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งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองพหุระดับความสัมพันธระหวาง
ปจจัยภาวะผูนํา กลุมสาระการเรียนรู และปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือครูในกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 
คณิตศาสตร และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร 844 คน และหัวหนากลุม 185 คน จากโรงเรียน 64 
โรง เครื่องมือวัดในการวิจัยคือแบบสอบถาม 2 ฉบับ คือ แบบสอบถามสําหรับครูและแบบสอบถาม
สําหรับหัวหนากลุม แตละฉบับประกอบดวยแบบวัดตัวแปรทั้งหมด 16 แบบวัด ซ่ึงมีคาความเชื่อม่ัน
แบบสอดคลองภายในของแบบสอบถามสําหรับครูมีคาอยูระหวาง .800 ถึง .979 และของหัวหนา
กลุมมีคาอยูระหวาง .732 ถึง .954 การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหวาบา (WABA) ในการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรการวิจัย และทดสอบแบบจําลองพหุระดับโดยใชการวิเคราะห
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Modeling) ดวยวิธี
ประมาณคาแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statisitics) 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีระดับการ
วิเคราะหเปนระดับรายบุคคล และเปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ เน่ืองจาก
ตัวแปรการวิจัยอ่ืนที่ครูเปนผูใหขอมูลมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคลเชนเดียวกัน ดังน้ันการ
วิเคราะหแบบจําลองจึงแยกออกเปนแบบจําลองของครูและหัวหนากลุมโดยใชคะแนนตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุมและทางดานกลุมสาระการเรียนรูตามการรับรูของครูและหัวหนากลุม ผลการ
วิเคราะหแบบจําลองพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรของแบบจําลองทั้งสองแตกตางกัน แตผลที่
พบเหมือนกันก็คือ คาเฉลี่ยตัวแปรในแบบจําลองแตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู 
ประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้ง 3 
ประเภท โดยมีการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมเปนศูนยกลางที่สงอิทธิพลตอการ
แลกเปลี่ยนอีกสองประเภท นอกจากนี้การแลกเปลี่ยนทางสังคมยังมีอิทธิพลตอตัวแปรผลทางดาน
จิตพิสัยทั้งสามตัวแปร ความพึงพอใจในงานมีบทบาทชวยลดความเหนื่อยหนายของครูและหัวหนา
กลุม ความเหนียวแนนของกลุมมีอิทธิพลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผล



 

 

ทางดานจิตพิสัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพทางบวกเหนือกวาภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน บรรยากาศความยุติธรรม
และความเหนียวแนนของกลุม หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะใชฐาน
อํานาจสวนบุคคลและไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ผลที่พบแตกตางระหวางแบบจําลองทั้งสอง
ก็คือ สําหรับหัวหนากลุมแลว ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนตัว
แปรปจจัยสวนบุคคลอีกตัวแปรหน่ึงที่มีความสําคัญ เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม รวมทั้งยังมีอิทธิพลทางบวกรวมกันกับประสบการณการ
ไดรับการพัฒนาตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกตอ
ความเหนียวแนนของกลุม ในขณะที่ในแบบจําลองของครูจะเปนตัวแปรประสบการณการไดรับการ
พัฒนาที่มีอิทธิพลทางบวกตอความเหนียวแนนของกลุม 

ผลการวิจัยน้ีนําไปสูขอเสนอแนะทางทฤษฎีสนับสนุนความสําคัญของระดับการวิเคราะหที่
มีตอการตีความปรากฏการณภาวะผูนํา รวมทั้งสนับสนุนแนวคิดภาวะผูนําแบบมัลติเพล็กซ 
(Multiplex of leadership) ที่ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับตัวแปรตางๆ ไมจําเปนตองมีระดับ
การวิเคราะหเดียวกันแมวาจะมาจากทฤษฎีเดียวกันก็ตาม แมวางานวิจัยน้ีจะพบวามีบาง
ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน 
แตระดับการวิเคราะหของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบริบทสังคมไทยยังจําเปนตองอาศัย
งานวิจัยเชิงประจักษรองรับใหมีความหนักแนนมากกวานี้ อยางไรก็ดี ผลการวิจัยน้ีไดปูทางไปสูแนว
การวิจัยใหมของการศึกษาภาวะผูนําในสังคมไทยใหหันมาสูประเด็นของระดับการวิเคราะหและ
แนวโนมการวิจัยแบบพหุระดับ บทบาทสําคัญของประสบการณการไดรับการพัฒนาที่มีตอเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมนําไปสูขอเสนอแนะตอผูบริหารโรงเรียนใหมอบหมายงานที่ทาทายและ
จัดการฝกอบรมพัฒนาครูอยางตอเน่ือง เน่ืองจากประสิทธิผลทางบวกของภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีกวา ผูบริหารจึงควรอบรมและพัฒนาภาวะผูนํานี้ใหกับหัวหนากลุม นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความแตกตางในการรับรูระหวางครูกับหัวหนากลุม 
รวมทั้งการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับหัวหนากลุมที่เปนศูนยกลางนําไปสูการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมอีกสองประเภท นอกเหนือจากการฝกอบรมตางๆ แลว ผูบริหารควรจัดกิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธระหวางครูกับหัวหนากลุมดวย จะชวยใหการแลกเปลี่ยนและความสัมพันธระหวางครู
กับหัวหนากลุมดีขึ้น สงผลใหครูและหัวหนากลุมมีความสุขในการทํางานและมีความผูกพันตอ
โรงเรียนมากขึ้น 
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The purpose of the study was to develop and test multilevel structural relationship 
models of leadership, learning strand, and personal factors affecting the workplace social 
exchange network of secondary school teachers and learning strand leaders. The sample 
consisted of 844 teachers and 185 strand leaders from 3 learning strands that were foreign 
language, mathematics, and social studies, religion and culture arts learning strands. The 
sample was stratified by the areas of Bangkok and randomly selected from the secondary 
schools under jurisdiction of the Office of Basic Education Council. The research 
instruments were 2 questionnaires: one for the teachers and the another for the learning 
strand leaders. Each questionnaire contained 16 measures of research variables. The 
Cronbach’s Alpha coefficients of the teacher questionnaire ranged from .800 to .979 while 
the range from the strand leader questionnaire was between .732 and .954.  WABA (Within-
and-Between Analysis) was used to test the levels of analysis of the research variables. 
Multilevel Structural Equation Modeling (MSEM) with Maximum Likelihood with Robust 
Statistics (MLR) estimation was used to test the structural multilevel models.  

The results indicated that the levels of analysis of transformational and 
transactional leadership were individuals; therefore, they were information processing 
leadership styles.  In addition, all the other variable scores gaining from teachers varied 
primarily between individuals showing that they were individual-level variables and should 
not be aggregated to analyze them as group-level variables.  Hence the multilevel structural 
models of workplace social exchange network were seperated into teachers’ and learning 
strand leaders’ models that were tested based on their perception scores.  The results from 
the two models were different but the common findings were as follows: Both models were 
random intercepts indicating that the means of endogenous variables were different 
between learning strands.  Developmental experience was the most influential to the 



 

 

workplace social exchange network variables because it had direct effect on all 3 variables 
of social exchange.  The social exchange variables were related to all 3 affective outcome 
variables that were job satisfaction, burnout, and organizational commitment.  Job 
satisfaction played an important role to decrease teachers’ and strand leaders’ burnout 
because of its negative effect on burnout.  Transformational leadership was more effective 
than transactional leadership to induce teachers’ job satisfaction, justice climate, and group 
cohesion.  Strand leaders who had more transformational leadership tend to have more 
personal base of power and not likely to use hard influence tactics, while leaders who have 
more transactional leadership tend to have more position base of power and use both soft 
and hard influence tactics.  The different findings from the two models were as follows: In 
strand leaders’ model, in addition to developmental experience, the tenure as present 
strand leader was another important personal factor variable because it had positive effect 
on strand leaders’ leader-member exchange, transformational leadership, and group 
cohesion. 

The research findings led to theretical implications that emphasized the important 
of levels of analysis for interpreting the leadership phenomena theoretically.  The findings 
also supported the concept of multiplex leadership that signifies the nature of leadership 
relations to other variables not necessarily having the same levels of analysis even though 
these relations come from the same theory.  Although this study found that some 
relationships of transformational leadership occurred at learning strand and school levels, it 
still need more empirical evidences to conclude the levels of analysis of transformational 
leadership in Thai contexts.  Anyway, the findings of this research pave the new way for 
leadership studies in Thai society to change their directions to levels of analysis issues and 
multilevel research trends.  The vital role of developmental experience to the social 
exchange network suggested that school administrators should provide constant trainings 
and challenging tasks to teachers.  Due to more effectiveness of transformational 
leadership, strand leaders should be trained on this leadership.  In addition, the results also 
highlighted the perceptual differences between teachers and strand leaders, and leader-
member exchange was the center of workplace social exchange network influencing to the 
other two types of social exchange; therefore, various kinds of activities to enhance their 
relationships should be provided.  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ภูมิหลัง 

การศึกษามีความสําคัญในการพัฒนาประเทศในฐานะที่มีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในประเทศใหกลายเปนบุคลากรที่มีความรูสามารถทําประโยชนใหกับประเทศได โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในยุคสมัยสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อันเนื่องมาจากกระแสโลกาภิวัตน 
(Globalization) สงผลใหสังคมไทยตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรม ซ่ึงบางครั้งการเปลี่ยนแปลงก็เกิดขึ้นอยางฉับพลันและรุนแรงชนิดที่คนในสังคมตั้งตัวรับ
ไมทัน ดังเชนการเกิดวิกฤติทางเศรษฐกิจในป พ.ศ. 2540 ซ่ึงเกิดมาจากการโจมตีคาเงินบาทของนัก
เก็งกําไรตางประเทศ การศึกษาจึงยิ่งมีบทบาทสําคัญมากขึ้นที่จะตองเตรียมคนในประเทศใหมีความ
พรอมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมสมัยใหม อยางไรก็ดี การศึกษาก็เปนสถาบันสังคม
หน่ึงที่หลีกหนีการเปลี่ยนแปลงไมพน จําเปนตองปรับตัวใหทันและสอดรับกับยุคสมัย การปฏิรูป
การศึกษาไทยจึงเกิดขึ้นดวยการประกาศใช พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ในวันที่ 
19 สิงหาคม พ.ศ. 2542 พรอมกับนําแนวคิดทางการศึกษาใหมๆ มาใช ไมวาจะเปนการเนนในเรื่อง
การกระจายอํานาจ การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-based management) การสอนโดย
ใหผูเรียนเปนศูนยกลาง (Child-centered) รวมทั้งประยุกตนําแนวคิดการบริหารธุรกิจมาใชในการ
บริหารการศึกษา เชน การประกันคุณภาพ (Quality assurance) การจัดการคุณภาพโดยรวม (Total 
quality management)  

อยางไรก็ตาม การปฏิรูปการศึกษาจะสําเร็จหรือไมน้ัน ปจจัยสําคัญอยูที่บุคลากรทางการ
ศึกษา ซ่ึงจะเปนผูที่รับเอานโยบายการปฏิรูปนําไปปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งครูซ่ึงเปนบุคลากร
สําคัญที่การปฏิรูปการศึกษาเนนเปนพิเศษ การนําเอาแนวคิดเชิงธุรกิจและการบริหารองคการมาใช
ในการบริหารการศึกษาทําใหเร่ิมเกิดการเปลี่ยนมุมมองที่มองโรงเรียนเปนเหมือนองคการและครู
เปนเหมือนสมาชิกในองคการ ทฤษฎีพฤติกรรมในองคการจึงถูกนํามาใชอธิบายพฤติกรรมการ
ทํางานและการปฏิบัติงานของครูมากขึ้น ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 
theory) เปนทฤษฎีหน่ึงที่ไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิจัย และถูกนําไปใชศึกษาและอธิบาย
กระบวนการและพฤติกรรมการทํางานในองคการหลายรูปแบบ ไมวาจะเปนการนําไปใชอธิบายการ
รับรูของพนักงาน เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) (Erdogan; 
Liden; & Kraimer. 2006)  นําไปใชอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน เชน การเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ (Organizational citizenship behavior) (Bhal. 2006) หรือนําไปใชอธิบายภาวะ
ผูนําและพฤติกรรมของผูนํา เชน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
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(Howell; & Hall-Merenda. 1999) กลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา (Sparrowe; Soetjipto; & Kraimer. 
2006) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมไดรับความนิยมนําไปศึกษาพฤติกรรมการทํางานก็เพราะ
เน่ืองจากธรรมชาติความสัมพันธระหวางองคการและพนักงานอยูบนพ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนซ่ึงกันและกัน แมวาพื้นฐานการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับพนักงานจะอยูในรูปของ
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) แตมีเพียงการแลกเปลี่ยนทางสังคมเทานั้นที่
สามารถสรางพันธะผูกพันและความไววางใจใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีเจตคติทางบวก
ตอองคการ มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี ซ่ึงจะนําไปสูประสิทธิผลขององคการในทายสุด (Sparrowe; 
& Liden. 1997: p. 523 citing Blau. 1964) การแลกเปลี่ยนทางสังคมจึงเปนศูนยกลางความสัมพันธ
ที่เชื่อมโยงระหวางองคการกับพนักงานที่เกิดขึ้นอยางพลวัตและตอเนื่องตลอดเวลา 

เม่ือพิจารณาถึงลักษณะการจัดโครงสรางขององคการในปจจุบัน องคการสวนใหญจะจัด
โครงสรางโดยแบงการทํางานออกเปนแผนกหรือกลุมงานตามความเหมาะสมกับความสามารถของ
พนักงาน มีการแบงลําดับขั้นการบริหารงานลดหลั่นกันไปตามระดับความรับผิดชอบ โครงสรางและ
การบริหารงานในโรงเรียนก็เปนไปในลักษณะเดียวกัน มีการแบงการทํางานของครูออกเปนหมวด
หรือกลุมตามเนื้อหาวิชาที่สอน แลวเรียกกลุมเหลานี้วากลุมสาระการเรียนรู เชน กลุมสาระการ
เรียนรูคณิตศาสตร กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย เปนตน ครูจึงไมไดทํางานอยูตามลําพัง แตตอง
ทํางานรวมกันกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูคนอ่ืนๆ ซ่ึงเปนเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกัน 
ดังน้ันการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานของครูจึงไมไดมีเพียงเฉพาะการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับโรงเรียนเทานั้น แตยังมีการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรู และการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกัน การศึกษาการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานของครูจึงควรศึกษาการแลกเปลี่ยนทั้งสามประเภทพรอมกัน 
ทั้งการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับโรงเรียน ครูกับหัวหนากลุม และครูกับเพ่ือนรวมงานใน
กลุมเดียวกัน จึงจะสามารถอธิบายปรากฏการณการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นกับครูไดอยาง
ชัดเจนและครอบคลุม 

อยางไรก็ตาม งานวิจัยการแลกเปลี่ยนทางสังคมในองคการที่ผานมามักศึกษาการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นเพียงบางประเภทเทานั้น มีนอยงานที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ที่เกิดขึ้นทั้งสามประเภทพรอมกัน การแลกเปลี่ยนระหวางพนักงานกับหัวหนาเปนการแลกเปลี่ยนที่
มีผูศึกษาไวมากที่สุด ตัวแปรที่สะทอนถึงการแลกเปลี่ยนประเภทนี้ก็คือตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-member exchange/ LMX) (Wayne; Shore; & Liden. 1997) สวน
การแลกเปลี่ยนระหวางพนักงานกับองคการนั้น ที่ผานมางานวิจัยศึกษาการแลกเปลี่ยนประเภทนี้
ดวยตัวแปรการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ (Perceived organizational support/ POS) ที่
สะทอนใหเห็นถึงความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางพนักงานกับองคการที่เกิดขึ้นจากการที่
พนักงานรับรูวาตนเองไดรับการตอบแทนจากการทุมเททํางานใหกับองคการดวยการไดรับ
สนับสนุนจากองคการทางดานตางๆ (Eisenberger; et al. 1986) สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวาง
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พนักงานกับเพ่ือนรวมงานนั้น งานวิจัยที่ผานมาศึกษาการแลกเปลี่ยนประเภทนี้ดวยตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Team-member exchange/ TMX) ซ่ึงเปนตัวแปรที่สราง
ขึ้นมาโดยยึดเอาตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามเปนตนแบบ แตปรับผูที่แลกเปลี่ยน
จากผูนําใหกลายมาเปนสมาชิกของกลุมโดยรวม (Seers. 1989) สาเหตุที่งานวิจัยสวนใหญศึกษา
การแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทนี้แยกกันอาจจะมาจากจุดเริ่มทางทฤษฎีของตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนทั้งสามตัวแปรมาจากทฤษฎีแตกตางกัน การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามเปนตัว
แปรที่ถูกสรางขึ้นจากทฤษฎีภาวะผูนํา ในขณะที่การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการถูกสราง
ขึ้นจากทฤษฎีการใหการสนับสนุนจากองคการ (Organizational support theory) สวนการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกเกิดขึ้นจากทฤษฎีกระบวนการทํางานเปนกลุมที่มีพลวัต 
(Group dynamic theory) รากฐานทางทฤษฎีที่แตกตางกันเชนน้ีจึงทําใหนักวิจัยขาดการมองแบบ
บูรณาการเชื่อมโยงกันวาแมทั้งสามตัวแปรจะมาจากทฤษฎีที่แตกตางกัน แตตางก็สะทอนถึง
ปรากฏการณเดียวกันซ่ึงก็คือการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นในองคการ 

โคลและคณะ (Cole; Schanninger; & Stanley. 2002) จึงไดเสนอกรอบแนวคิดที่บูรณา
การการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทไวดวยกัน โดยเรียกกรอบแนวคิดนี้วา เครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน (Workplace Social Exchange Network/ WSEN) นอกจากที่
กรอบแนวคิดนี้จะอธิบายใหเห็นถึงความสําคัญและการเชื่อมโยงกันระหวางการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภท ยังเสนอแนะใหนักวิจัยศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสาม
ประเภทดวยตัวแปรทั้งสามตัวพรอมกัน กรอบแนวคิดนี้ยังตอบรับแนวโนมการวิจัยพฤติกรรม
องคการในปจจุบันที่กําลังใหความสนใจในการการวิจัยเพ่ือสรางทฤษฎีแบบพหุระดับ (Multilevel 
theory building) (Klein; Tosi; & Albert. 1999) ขอเสนอทางทฤษฎีของกรอบแนวคิดนี้ระบุปจจัยที่
สงผลการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทเปนปจจัยที่อยูตางระดับกัน คือ ปจจัยระดับองคการ
และปจจัยระดับบุคคล ปจจัยทั้งสองนี้มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทใน
ลักษณะความสัมพันธแบบขามระดับ (Cross-level relationship) แสดงใหเห็นถึงธรรมชาติปจจัยที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษยที่นอกจากจะมาจากปจจัยสวนบุคคลแลว ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัย
สภาพแวดลอมตางๆ ดวย เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานจึงเปนกรอบแนวคิดที่
พยายามบูรณาการทฤษฎีระดับมหภาค (Macro-level theory) และทฤษฎีระดับจุลภาค (Micro-level 
theory) ไวดวยกัน และเม่ือนําวิธีวิทยาการวิจัยพหุระดับมาศึกษา ผลการวิจัยจะชวยขยายพรมแดน
ทางทฤษฎีใหครอบคลุมหลายระดับการวิเคราะห เพ่ิมพูนองคความรูที่สามารถนําไปใชไดหลาย
ระดับ ทั้งระดับบุคคล กลุม หรือองคการ 

ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํ างานของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู และครู โรงเรียนมัธยมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทพรอมกันดวยตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก และการรับรูการให
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การสนับสนุนจากองคการ  งานวิจัยน้ีไดนํากรอบแนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานมาใชในการกําหนดปจจัยที่มีทั้งปจจัยระดับบุคคลและปจจัยระดับกลุม ปจจัยระดับบุคคล 
ไดแก ปจจัยสวนบุคคลของครูและของหัวหนากลุม สวนปจจัยระดับกลุม ไดแก ปจจัยทางดาน
หัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู นอกเหนือจากตัวแปรปจจัยแลว งานวิจัยน้ี
ตองการศึกษาตัวแปรผลของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมดวยเชนกัน โดยตัวแปรผลที่นํามา
ศึกษาเปนตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย (Affective outcome variables) ประกอบดวยตัวแปรความพึง
พอใจในงาน ความเหนื่อยหนาย (Burnout) และความผูกพันตอองคการ งานวิจัยน้ีจึงเปนงานวิจัย
พหุระดับที่ศึกษาความสัมพันธขามระดับระหวางปจจัยระดับกลุมที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย 

เน่ืองจากตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยน้ีเก็บขอมูลจากทั้งครูและหัวหนากลุม ดังนั้นคําถามที่
ตามมาก็คือตัวแปรปจจัยระดับกลุมที่เก็บขอมูลจากครูควรจะมีระดับการวิเคราะหอะไร และควรจะใช
คะแนนอะไรในการนําไปวิเคราะหหาความสัมพันธ ระหวางระดับรายบุคคลคือถือเอาคะแนนของตัว
แปรที่ไดจากครูแตละคนเปนคะแนนตัวแปรปจจัยตามการรับรูของครู หรือระดับคูความสัมพันธ 
(Dyads) ที่นําเอาคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองจากครูและหัวหนากลุมมาจับคูและเฉลี่ยกันกลายเปน
คะแนนตัวแปรระดับคูความสัมพันธ หรือจะเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูที่นําเอาคะแนนตัวแปร
ของครูที่อยูในกลุมเดียวกันมารวมหรือเฉลี่ยกันเพ่ือใชเปนคะแนนตัวแปรในระดับกลุมสาระการ
เรียนรู การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยระดับกลุมทั้งสองจึงจําเปน เพ่ือใหสามารถ
นําคะแนนตัวแปรในระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมไปใชวิเคราะหหาความสัมพันธตอไปได การนํา
คะแนนมารวมกลุมเฉลี่ยกันกลายเปนตัวแปรระดับกลุมโดยปราศจากการทดสอบวาคะแนนมีความ
สอดคลองพอที่จะรวมกลุมกันไดหรือไม จะทําใหตัวแปรระดับกลุมที่ไดสูญเสียความแปรปรวนที่มี
ความหมายซึ่งสงผลทําใหการวิเคราะหหาความสัมพันธน้ันมีอํานาจการทดสอบ (Power) ต่ําและทํา
ใหไมพบความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งที่ในความเปนจริงน้ันตัวแปรมีความสัมพันธกัน งานวิจัย
พหุระดับที่ตองการนําตัวแปรที่เก็บจากระดับบุคคลมารวมคะแนนสรางเปนตัวแปรระดับกลุมจึงควร
ทดสอบระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมเสียกอน (Klein; & Kozlowski. 2000; Kozlowski; & Klein. 
2000) งานวิจัยน้ีจึงนําการวิเคราะหวาบา (Within-and-Between Analysis/ WABA) มาใชทดสอบ
ระดับการวิเคราะหของตัวแปรการวิจัยที่เก็บจากครูเพ่ือตอบคําถามวาควรจะนําคะแนนตัวแปรระดับ
กลุมไปวิเคราะหหาความสัมพันธตอไปอยางไร 

เน่ืองจากหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมเปนตัวแปรภาวะผูนํา ซ่ึงในงานวิจัยน้ี
ไดนําภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
(Transactional leadership) ซ่ึงเปนภาวะผูนําที่กําลังไดรับความนิยมมาศึกษาดวย สําหรับภาวะ
ผูนําแลว ระดับการวิเคราะหมีความสําคัญตอการความหมายทางทฤษฎี (Schriesheim; et al. 
2001: p. 517) ดังน้ันผลการทดสอบระดับการวิเคราะหดวยวาบาจะทําใหชวยตอบคําถามไดวาภาวะ
ผูนําทั้งสองนั้นมีระดับการวิเคราะหอะไร และเปนลักษณะภาวะผูนําใดระหวาง ลักษณะภาวะผูนํา
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โดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
(Leader-Member Exchange/ LMX) ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ 
IL) ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล (Unbalanced Interpersonal 
Relationships) ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information Processing 
Leadership) และลักษณะการไรภาวะผูนํา (Non-leadership) (Yammarino; & Dubinski. 1992) 

สําหรับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยที่มีตอตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยน้ัน ในงานวิจัยน้ีไดใชเทคนิคการ
วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling/ 
MSEM) ซ่ึงสามารถวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรไดทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม
พรอมๆ กัน และใหผลที่เที่ยงตรงกวาการแยกวิเคราะหทีละระดับหรือทีละกลุม การวิเคราะหน้ี
เหมาะสมกับงานวิจัยน้ีที่เก็บขอมูลตัวแปรจากทั้งระดับครูและระดับหัวหนากลุม และสามารถ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรูไดพรอมกัน ผลการ
วิเคราะหจะสะทอนภาพปรากฏการณการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นกับครูและกับหัวหนากลุมได
ชัดเจนและตรงกับความเปนจริงมากกวา เน่ืองจากธรรมชาติการทํางานของครูและของหัวหนากลุม
ตองมีปฏิสัมพันธกัน ดังน้ันตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูและของหัวหนากลุมจึง
มีความสัมพันธกันดวย ซ่ึงหากไมไดนํามาศึกษารวมกันจะทําใหไมเห็นภาพที่สมบูรณเชนนี้ เปรียบ
เหมือนกับภาพตอ (Jigsaw) ที่เม่ือขาดชิ้นสวนใดไปก็ตามก็จะทําใหภาพที่ตอน้ันไมสมบูรณ ยิ่งไป
กวานั้น การศึกษาตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งของครูและของหัวหนากลุมพรอมกัน
จะทําใหสามารถเปรียบเทียบผลความสัมพันธระหวางตัวแปรไดวาตัวแปรปจจัยสงผลตอการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางจิตพิสัยเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร ผลที่พบวาเกิดขึ้น
เหมือนกันจะเพิ่มอํานาจการอธิบายใหกับทฤษฎีที่สามารถนําไปใชไดทั้งกับครูและกับหัวหนากลุม 
สวนผลที่พบวาแตกตางกันจะชวยขยายใหทฤษฎีมีรายละเอียดเพ่ิมมากขึ้นในการนําไปอธิบายกลุม
บุคคลที่แตกตางกัน 

กลาวโดยสรุปก็คือ งานวิจัยน้ีไดนําเอาการวิเคราะหวาบาและการวิเคราะหโครงสราง
ความสัมพันธพหุระดับ ซ่ึงเปนเทคนิคการวิเคราะหขอมูลพหุระดับที่มีจุดเดนตางกันมาใชรวมกัน
เพ่ือใหสามารถศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยที่มีตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทั้งของครูและของหัวหนากลุมใหไดผลเที่ยงตรงกับ
ปรากฏการณจริงมากที่สุด ผลการวิจัยที่ไดจึงมีประโยชนทั้งชวยสรางเสริมองคความรูทางทฤษฎีพหุ
ระดับเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนทางสังคม และประโยชนทางดานปฏิบัติที่ผูบริหารโรงเรียนสามารถนํา
ผลการวิจัยไปประยุกตใชไดทั้งกับครูและกับหัวหนากลุม รวมทั้งประโยชนทางดานการวิจัยที่นํารอง
ประยุกตใชเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับที่แตกตางกันเพ่ือใหไดผลการวิจัยที่ครอบคลุม ชัดเจน และ
ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
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ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและตัวแปรปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

2. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล ซ่ึง
ไดแก ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 
ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม และตัวแปรปจจัยทางดานกลุม
สาระการเรียนรู 

3. เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธพหุระดับระหวางตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู และปจจัยสวนบุคคล ที่มีตอตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูและของหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรู  

 

ความสําคญัของการวิจัย 

1.  ในเชิงทฤษฎี เปนการเพิ่มพูนองคความรูทางดานการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางาน ซ่ึงการศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภทพรอมกันจะทําใหเห็นภาพ
ปรากฏการณการแลกเปลี่ยนทางสังคมนี้ไดชัดเจน ครบถวน และสมบูรณมากขึ้น ผลการวิจัยจะเปน
หลักฐานเชิงประจักษที่สนับสนุนแนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุมในงานวิจัยน้ีเปนตัวแปรปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา ฐานอํานาจ และกลวิธีการใช
อิทธิพล สวนตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูเปนตัวแปรปจจัยที่เกี่ยวกับความยุติธรรม
และความเหนียวแนนของกลุม การพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรที่นําตัวแปรปจจัยทั้ง
ทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมมาศึกษาพรอมกันกับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย จึงเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีภาวะผูนําและทฤษฎีการทํางาน
เปนกลุมใหเขากันกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและทฤษฎีประสิทธิผลขององคการ การศึกษา
ความสัมพันธขามระดับระหวางปจจัยตางระดับที่มีตอตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
ทั้งสามประเภทจะชวยขยายขอบแดนทางทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมในเชิงพหุระดับ เปนการ
เชื่อมโยงทฤษฎีระดับกลุมกับทฤษฎีระดับบุคคล นอกจากนี้ เน่ืองจากระดับการวิเคราะหมี
ความสําคัญตอการตีความทฤษฎีภาวะผูนํา การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนจึงชวยเพิ่มรายละเอียดในทางทฤษฎีของภาวะผูนํา
เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหในบริบทสังคมไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งในบริบทการทํางานของครูซ่ึงถือ
วาเปนบุคลากรที่สําคัญของประเทศ  

2. ในเชิงระเบียบวิธีวิจัย งานวิจัยน้ีไดนําเทคนิคการวิเคราะหวาบา (WABA/ Within and 
Between Analysis) ซ่ึงเปนอีกเทคนิคการวิเคราะหหน่ึงที่เหมาะสําหรับการนํามาใชทดสอบระดับ
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การวิเคราะหของตัวแปร ลักษณะเดนของเทคนิควิเคราะหน้ีคือความสามารถในการนําระดับการ
วิเคราะหมาตั้งเปนสมมติฐานการวิจัยเพ่ือทดสอบโดยตรงได นอกจากนี้ยังนําการวิเคราะหวาบามา
ทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล เพ่ือนําผลการ
ทดสอบมาใชพิจารณาในการกําหนดความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 
ในการทดสอบแบบจําลองความสัมพันธ ในงานวิจัยน้ีใชการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
พหุระดับ (Multilevel Structural Equation Modeling/ MSEM) โดยใชโปรแกรม Mplus ที่สามารถ
วิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไดอยางแทจริง เพราะทดสอบโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ทีเดียวทั้งแบบจําลอง การประมาณคาพารามิเตอรตางๆ จึงเปนการประมาณคาที่อาศัยขอมูล
ทั้งหมดในแบบจําลอง ไมใชการวิเคราะหที่แยกสวนวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรภายใน 
(Endogenous Variables) ทีละตัวแปร แลวจึงคอยนําคาพารามิเตอรที่ประมาณไดมาใสทีละสวน ซ่ึง
คาประมาณที่ไดจะเปนคาประมาณที่อาศัยขอมูลเพียงบางสวนในแบบจําลอง  งานวิจัยน้ีจึงเปน
ตัวอยางของการประยุกตใชเทคนิคการวิเคราะหทั้งสองที่แมดูเหมือนจะมีวัตถุประสงคและฐาน
แนวคิดแตกตางกัน แตเม่ือนํามาใชรวมกันอยางเหมาะสม ก็สามารถใหคําตอบการวิจัยที่ชวยเสริม
กันและกันใหสมบูรณมากขึ้น  

3. ในเชิงปฏิบัติ แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานนี้ศึกษาทั้งตัว
แปรปจจัยและตัวแปรผลลัพธของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ซ่ึงใน
แบบจําลองเดียวกันมีทั้งแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูและของหัวหนากลุม 
ดังน้ันผลการศึกษาจะทําใหทราบวาปจจัยอะไรบางที่สงผลตอตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้ง
สามประเภทนี้ และเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ดีจะสามารถเพิ่มความผูกพันตอโรงเรียน
และความพึงพอใจในงาน และลดความเหนื่อยหนายจากการปฏิบัติงานของครูและของหัวหนากลุม
สาระการเรียนรูไดอยางไร ผูบริหารโรงเรียนสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการวางแผนการบริหาร
เพ่ือสงเสริมหรือปรับปรุงแกไข เพ่ือทําใหครูและหัวหนากลุมสาระการเรียนรูมีความสัมพันธที่ดีซ่ึงกนั
และกัน และมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนครูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน รวมทั้งมีความสัมพันธอัน
ดีกับโรงเรียน ซ่ึงจะสงผลทําใหครูและหัวหนากลุมมีความพึงพอใจในงานดีขึ้น มีความเหนื่อยหนาย
นอยลง และมีความผูกพันตอโรงเรียนในทายสุด  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ ครูกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร 
และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2549: 
ออนไลน) สําหรับกลุมตัวอยางจะใชวิธีสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากร 
(Proportionate stratified random sampling) ตามเขตพื้นที่การศึกษาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบง



8 

ไดเปน 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา กลุมตัวอยางที่สามารถเก็บขอมูลกลับมาไดมีครูทั้งหมด 844 คน 
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 185 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 64 โรง 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 ประเภทตามผูที่ใหขอมูลดังน้ี 

1. ตัวแปรที่ครเูปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

1.1 ปจจัยสวนบุคคลของครู 

1.1.1 ประสบการณการสอนของครู 

1.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครู 

1.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู 

1.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของครู 

1.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู ไดแก 

1.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

1.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 

1.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของครู 

1.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู  

1.3.1 ความพึงพอใจในงานของครู 

1.3.2 ความเหนื่อยหนายของครู 

1.3.3 ความผูกพันตอองคการของครู 

1.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม   

1.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

1.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

1.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู  

1.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

1.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม 

 

2. ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

2.1 ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม 
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2.1.1 ประสบการณการสอนของหัวหนากลุม 

2.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของหัวหนากลุม 

2.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม  

2.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 

2.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู 

2.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 

2.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ไดแก 

2.3.1 ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม 

2.3.2 ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม 

2.3.3 ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม 

2.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก  

2.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

2.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

2.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก 

2.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

2.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

การวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะไวดังน้ี 

1. เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน  หมายถึง เครือขาย
ความสัมพันธของครูและของหัวหนากลุมที่ทําใหเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม 3 ประเภท
ในโรงเรียน คือ 1) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาโดยตรง ซ่ึงถาเปนครูตัวแปรที่ใช
วัดจะเปนการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ถาเปนหัวหนากลุมตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 2) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับเพ่ือนรวมงานทีอ่ยู
ในกลุมงานเดียวกัน ซ่ึงถาเปนครูตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู ถาเปนหัวหนากลุมตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการ
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เรียนรู 3) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับองคการ ถาเปนครูตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการของครู ถาเปนหัวหนากลุมตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของหัวหนากลุม 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม หมายถึง การประเมินความรูสึก
ของครูเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรูของตน 
ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานความชอบพอ (Affect) หมายถึง ความรูสึกของครูในความชอบพอกัน
กับหัวหนากลุม ความซื่อสัตยภักดี (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกของครูที่พรอมจะชวยเหลือและ
ปกปองหัวหนากลุมของตน การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของครู
เกี่ยวกับกิจกรรมการทํางานที่ตนและหัวหนากลุมทุมเทใหเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน การใหการนับ
ถือในทางวิชาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของครูเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและ
ความสามารถในการทํางานของหัวหนากลุม ในการวัดการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามของไลเดนและมาสลิน (Liden; & 
Maslyn. 1998) นํามาแปล ปรับใช และสรางขอคําถามเพิ่มเติมเพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบทที่
ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ครูที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนครูที่มีคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนากลุมสูงกวาครูทไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

3. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม หมายถึง การประเมิน
ความรูสึกของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับครูใน
กลุมสาระการเรียนรูของตนในฐานะที่ตนเองเปนหัวหนากลุม ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดาน
ความชอบพอ (Affect) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมในความชอบพอกันกับครูในกลุม ความ
ซ่ือสัตยภักดี (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมที่พรอมจะชวยเหลือและปกปองครูใน
กลุมของตน การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมเกี่ยวกับ
กิจกรรมการทํางานที่ตนและครูในกลุมทุมเทใหเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน การใหการนับถือในทาง
วิชาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและ
ความสามารถในการทํางานของครูในกลุม ในการวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูใน
กลุม ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามของไลเดนและมาสลิน (Liden; & 
Maslyn. 1998) นํามาแปล ปรับใช และสรางขอคําถามเพิ่มเติมเพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบทที่
ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) เน้ือหาขอคําถามจะเหมือนกันกับขอคําถามในแบบวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุม หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางตนเองกับครูในกลุมสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 
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4. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู หมายถึง การประเมิน
ความรูสึกของครูเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการ
เรียนรูเดียวกันโดยรวม ความเต็มใจที่จะชวยเหลือเพ่ือนครูที่อยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน 
แบงปนขอมูลและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการกระทําที่อาจสงผลใหเกิดปญหากับเพ่ือน
ครูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน ในการวัดการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 
ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมกับสมาชิกของเซียส (Seers. 1989) นํามาแปล
และปรับใชใหมีความสอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ เปนมาตร
วัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ครูที่ไดคะแนนเฉลี่ย
สูงกวาแสดงวาเปนครูที่มีคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการ
เรียนรูเดียวกันสูงกวาครูที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

5. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู หมายถึง การ
ประเมินความรูสึกของหัวหนากลุมเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับครูในกลุมใน
ฐานะที่เปนเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันโดยรวม ความเต็มใจที่จะชวยเหลือเพ่ือน
ครูที่อยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน แบงปนขอมูลและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการ
กระทําที่อาจสงผลใหเกิดปญหากับเพ่ือนครูในกลุมสาระการเรียนรู เดียวกัน ในการวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยน
ระหวางกลุมกับสมาชิกของเซียส (Seers. 1989) นํามาแปลและปรับใชใหมีความสอดคลองกับบรบิท
ที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) เน้ือหาขอคําถามจะเหมือนกันกับขอคําถามในแบบวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคให
เหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุม หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปน
หัวหนากลุมที่มีคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับเพ่ือนในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันสูงกวา
หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

6. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนา
กลุมเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียนในดานตางๆ เชน ดานผลตอบแทน หมายถึง การ
รับรูของครูหรือของหัวหนากลุมเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับจากโรงเรียน ดานโอกาส
ความกาวหนา หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนใหโอกาสแกตนในการเลื่อน
ตําแหนง การศึกษาอบรมเพิ่มเติม ตลอดจนการไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้น ดานสภาพการทํางาน 
หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทาง
กายภาพ อันไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน 
หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนมีโอกาสที่จะไมเลิกจางหรือปลดตนออก 
และดานจิตวิทยาสังคม หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนไดใหการยอมรับ 
การเห็นคุณคา ใหความสําคัญ ตลอดจนยกยองหรือใหเกียรติในการมีสวนรวมทํางานในโรงเรียน ใน
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การวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ของไอเซนเบอเกอรและคณะ (Eisenberger et al. 1997) นํามาแปลและปรับใชใหมีความสอดคลอง
กับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริง
ที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบบัทีใ่ช
วัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่
รับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียนสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

7. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจที่เกิดจากการประเมิน
ของครูหรือหัวหนากลุมที่มีตองานที่ทําอยูและปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เปนความรูสึกที่
ไดรับการตอบสนองทั้งทางดานรางกายและจิตใจ แบงออกเปน 2 ดาน คือ ความพึงพอใจภายใน
ลักษณะงาน เปนความรูสึกชอบหรือพอใจของครูหรือหัวหนากลุมที่มีตอลักษณะงานของตน การใช
ศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ ไดแก การไดใชความสามารถ ความสําเร็จในงาน โอกาสในการทํา
เพ่ือบุคคลอื่น ความอิสระ โอกาสในการใชความคิดสรางสรรค และมโนธรรม และความพึงพอใจ
ภายนอกลักษณะงาน เปนความรูสึกชอบหรือพอใจของที่มีตอปจจัยสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน 
ไดแก การบริหารนโยบายขององคการ หัวหนางาน ปริมาณงาน  รายได และโอกาสความกาวหนา 
ในการวัดความพึงพอใจในงานนี้ ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรับมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของ
มหาวิทยาลัยมินิโซตา (Minnesota satisfaction questionnaire) (Weiss; et al.1967) นํามาแปล
และปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ ประกอบดวยขอคําถาม 20 
ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตพอใจที่สุด (7 คะแนน) จนถึง ไมพอใจที่สุด (1 คะแนน) 
แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือ
หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีความพอใจในงานสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่
ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

8. ความเหนื่อยหนาย หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นเนื่องมาจากความเครียดทาง
อารมณและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากการปฏิบัติงานสอน ประกอบดวย 3 ดาน คือ ความออนลาทาง
อารมณ (Emotion exhaustion) คือ ความรูสึกเหนื่อยออน หมดแรง จิตใจไมผองใส ตลอดจนคับของ
ใจ การลดความเปนบุคคล (Depersonalization) คือ ความรูสึกเบื่อหนายตอการมีปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน การมีเจตคติที่ไมดีตอผูอ่ืน การเฉยเมย การมองผูอ่ืนในแงราย การลดความสําเร็จสวนบุคคล 
(Reduced personal accomplishment) คือ ความรูสึกไมประสบผลสําเร็จ ไมพอใจในผลงาน รูสึกวา
ตนเองไรความสามารถ ไมภาคภูมิใจในงานของตน ในการวัดความเหนื่อยหนายนี้ ผูวิจัยไดนําแบบ
วัดความเหนื่อยหนายของมาสลัคฉบับสําหรับสถานศึกษา (Maslach Burnout Inventory; Form Ed) 
(Chan; & Hui. 1995; citing Maslach & Jackson. 1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและ
กลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตทุกๆ วัน (7 คะแนน) ถึง ไมเคย



13 

รูสึกเลย (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถาม 22 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและ
ฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนาม
และประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผู
ที่มีความเหนื่อยหนายสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

9.  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธอันเหนียวแนนของครูหรือ
หัวหนากลุมที่มีตอโรงเรียน มีความเชื่อม่ันตอโรงเรียนจึงตัดสินใจที่จะเปนครูในโรงเรียนตอไป แบง
ออกเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคง
เปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่ยึดติดอยูกับการทํางานมีความเปนเอกลักษณของ
การทํางาน และรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ดานความตอเน่ือง เปนความรูสึกที่ครูหรือ
หัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่ตระหนักถึง
ความสัมพันธอันยาวนานในการเปนครูในโรงเรียนนี้ และรูสึกวาตนเองไดทุมเทและลงทุนใหกับ
โรงเรียนเปนอยางมาก และดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมตองการจะยังคงเปน
ครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกทีมีพันธะผูกพันกับโรงเรียน เพ่ือนรวมงาน เปน
ความรูสึกที่ตองรับผิดชอบและตองตอบแทนโรงเรียน ในการวัดความผูกพันตอองคการนี้ ผูวิจัยได
นําแบบวัดของเมเยอร อัลเล็น และสมิทธ (Meyor; Allen; & Smith. 1993) มาปรับใหมีความ
สอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด 
(7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 18 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ 
คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน 
เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนน
เฉลี่ยต่ํากวา 

10. ประสบการณการสอน หมายถึง ระยะเวลาที่ครูเริ่มตนปฏิบัติงานอาชีพการสอน
ในฐานะครู ในการวิจัยน้ีวัดจากจํานวนปนับตั้งแตที่ครูหรือหัวหนากลุมเริ่มตนปฏิบัติวิชาชีพครู
จนกระทั่งถึงเวลาปจจุบัน 

11. ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน หมายถึง ระยะเวลาที่ครูปฏิบัติงานสอนใน
ฐานะครูในโรงเรียนปจจจุบัน ในการวิจัยน้ีวัดจากจํานวนปนับตั้งแตที่ครูหรือหัวหนากลุมเริ่มตนงาน
สอนในโรงเรียนปจจุบันจนกระทั่งถึงเวลาปจจุบัน 

12. ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน หมายถึง ระยะเวลาที่ครู
ปฏิบัติงานสอนในฐานะครูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ในการวิจัยน้ีวัดจากจํานวนปนับตั้งแตที่ครู
เริ่มตนงานสอนในกลุมสาระการเรียนรูที่สอนอยูในปจจุบันจนกระทั่งถึงเวลาปจจุบัน 

13. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน หมายถึง 
จํานวนปนับตั้งแตที่หัวหนากลุมเริ่มตนรับตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูในปจจุบันจนกระทั่ง
ถึงเวลาปจจุบัน 
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14. ประสบการณการไดรับการพัฒนา หมายถึง การที่ครูหรือหัวหนากลุมเคย
ไดรับการสงเสริมจากโรงเรียนใหไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง ทั้งจากการอบรมและพัฒนาที่จัด
ขึ้นอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ เชน การมอบหมายงานหรือโครงการที่ทาทายความรูและ
ความสามารถของครู กระตุนใหครูตองคนควาและยกระดับความรูของตนเองเพื่อทํางานที่มอบหมาย
ใหสําเร็จ ในการวัดประสบการณการไดรับการพัฒนานี้ ผูวิจัยไดนําแบบวัดประสบการณการไดรับ
การพัฒนาของเวยน ชอร และไลเดน (Wayne; Shore; & Liden. 1997) มาปรับใหมีความสอดคลอง
กับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 3 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ 
ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน 
เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีประสบการณการไดรับการพัฒนาสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่
ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

15. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่หัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูแสดงใหเห็นถึงการจัดการหรือการทํางานในการบริหารงานภายในกลุมสาระการเรียนรูที่เปน
กระบวนการที่หัวหนากลุมมีอิทธิพลตอครู โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานใหไปสูระดับที่
สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหครู
มองไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนของกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึง
กระบวนการที่หัวหนากลุมมีอิทธิพลตอครูจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ดาน 
คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติตน
เปนแบบอยางใหกับครูในกลุม ทําตัวเปนที่นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และไววางใจ ทําใหกับ
ครูเกิดความภูมิใจในการทํางานรวมกับผูนํา การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติในทางที่จูงใจครูใหเกิดแรงบันดาลใจดวยวิธีการสรางแรงจูงใจ
ภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก การใหความสําคัญและความทาทายในงานที่ครูทํา การกระตุน
ทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่หัวหนากลุมกระตุนครูใหตระหนักถึงปญหาที่
กําลังเกิดขึ้น กระตุนใหครูมองปญหาจากมุมมองใหมๆ มีความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานและ
เปลี่ยนกรอบแนวคิดในการมองปญหา จูงใจครูและสนับสนุนใหเกิดความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการ
แกปญหา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual consideration) หมายถึง การที่
หัวหนากลุมใหความสนใจและเอาใจใสครูเปนรายบุคคล ทําใหครูรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมี
ความสําคัญ การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ที่
แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor Leadership Questionnaire Form 
5x/ MLQ) เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) 
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ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 47 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินภาวะผูนํา
ของหัวหนากลุมและฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินภาวะผูนําของตนเอง ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนา
กลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาหัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยต่ํากวา  

16. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่หัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูแสดงใหเห็นถึงกระบวนการที่หัวหนากลุมจะใหรางวัลหรือลงโทษครูน้ันขึ้นอยูกับผลการ
ปฏิบัติงานของครู หัวหนากลุมใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจใหครู
ปฏิบัติงานตามระดับที่ผูคนคาดหวังไว ชวยใหครูบรรลุเปาหมาย ทําใหครูมีความเชื่อม่ันที่จะ
ปฏบิัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงหัวหนากลุมจะตองรูถึงสิ่งที่ครูจะตอง
ปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธที่ตองการ แลวพยายามจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการรางวัลของครูกับ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงสวนใหญเปนรางวัลภายนอก หัวหนากลุมจะระบุบทบาทและ
ขอกําหนดของงานที่ชัดเจน และสรางความเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่ครูตองการจะ
เชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร ซ่ึงกระบวนการที่หัวหนากลุมมีอิทธิพลตอครูจะ
กระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 3 ดาน คือ การใหรางวัลตามสถานการณ การบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนนี้ ผูวิจัยปรับ
มาจากแบบวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ รัตติกรณ จงวิศาล (2545) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัด
ภาวะผูนําของ ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x 
(Multifactor Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ) เปนแบบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 
อันดับ จํานวน 23 ขอ ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) จนถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) เชนเดียวกันกับ
การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยไดใชแบบวัดผูนําการแลกเปลี่ยน 2 ชุดในการ
วัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ไดแก แบบวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน
ภาวะผูนําของตนเอง และแบบวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่ครูในกลุมเปนผูประเมินภาวะผูนําของ
หัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคให
เหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

17. ฐานอํานาจของหัวหนากลุม หมายถึง ศักยภาพหรือความสามารถของหัวหนา
กลุมที่ทําใหครู เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติไปในทิศทางที่ หัวหนากลุมตองการได 
ประกอบดวย อํานาจตามสิทธิ์ (Legitimate power) หมายถึง ความสามารถของหัวหนากลุมที่มา
จากตําแหนงที่หัวหนากลุมดํารงอยู โดยมีพ้ืนฐานมาจากกฎระเบียบ วัฒนธรรม และโครงสรางทาง
สังคม ซ่ึงทําใหหัวหนากลุมมีความชอบธรรมในการใชอํานาจนี้ภายในขอบเขตของอํานาจหนาที่ 
อํานาจการใหรางวัล (Reward power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมในการใหครูในสังกัด
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเจตคติ โดยมีพ้ืนฐานมาจากการใหรางวัลหรือผลตอบแทนตอครูที่แสดง
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พฤติกรรมหรือความคิดเห็นไปในทางที่ตองการ อํานาจการบังคับ (Coercive power) คือ 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่จะลงโทษครูที่ไมปฏิบัติตามบทบาทหนาที่  หรือเปนอํานาจหนาที่ที่
หัวหนากลุมสามารถทําใหครูยอมปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษ เพ่ือรักษามาตรฐานและ
ควบคุมการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิผล อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) คือ 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่ขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญเรื่องใดเรื่องหน่ึง
ของหัวหนากลุมที่ครูในกลุมใหการยอมรับวามีความรูความสามารถ และความเชี่ยวชาญนี้สามารถ
ทําใหครูหรือโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่ตองการได อํานาจอางอิง (Referent power) คือ 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่มีอิทธิพลตอเจตคติและพฤติกรรมของครูที่มาจากพื้นฐานการ
ยอมรับ ความประทับใจในบุคลิกภาพ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หรือการประพฤติและปฏิบัติตน
ของหัวหนากลุมที่เปนแบบอยางที่ดีตอครู ทั้ง 5 ดานนี้สามารถแยกออกเปน 2 ตัวแปร คือ ฐาน
อํานาจตามตําแหนง (Position base of power) ประกอบดวย อํานาจตามตําแหนง  อํานาจการให
รางวัล และอํานาจการบังคับ ฐานอํานาจสวนบุคคล (Personal base of power) ประกอบดวย 
อํานาจความเชี่ยวชาญและอํานาจอางอิง ในการวัดฐานอํานาจของหัวหนากลุมน้ี ผูวิจัยไดนําแบบวัด
ของ ฮินกินและชไรสไฮม (Hinkin; & Schreisheim. 1989) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและ
กลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริง
ที่สุด (1 คะแนน) จํานวน 20 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินฐานอํานาจของ
หัวหนากลุมและฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินฐานอํานาจของตนเอง ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถาม
เหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีฐานอํานาจสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

18. กลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม หมายถึง วิธีการหรือการกระทําใดใด
ของหัวหนากลุมที่ทําใหครูในกลุมเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมไปในทางที่ตองการ 
ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ (Assertiveness) คือ หัวหนากลุมใชอิทธิพลบนพื้นฐานความชอบ
ธรรม โดยอางอํานาจหนาที่หรือสิทธิในการกระทํา หรือดวยการแสดงใหเห็นวาการใชอิทธิพลนี้
สอดคลองกับนโยบาย กฎระเบียบ การปฏิบัติหรือประเพณีด้ังเดิมของโรงเรียน กลวิธีการบังคับ 
(Sanction) คือ หัวหนากลุมใชการย้ําเตือน ขมขู หรือการใชมาตรการบังคับตามอํานาจที่มี
เพ่ือที่จะใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย กลวิธีการอาศัยเบื้องบน (Upward 
appeal) คือ หัวหนากลุมอาศัยอํานาจหรืออิทธิพลจากผูที่มีตําแหนงที่สูงกวาครูในกลุมเพ่ือทําใหครู
ในกลุมเชื่อฟงและยอมทําตามที่หัวหนากลุมรองขอ กลวิธีอาศัยพันธมิตร (Coalition) คือ หัวหนา
กลุมขอความชวยเหลือจากบุคคลอื่น หรือกลาวอางถึงบุคคลที่นาเชื่อถือเพ่ือชักชวนครูใหปฏิบัติ
หนาที่บางอยาง หรือหัวหนากลุมใชการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนเปนเหตุผลเพื่อใหครูเห็นดวย กลวิธี
การเอาอกเอาใจ (Ingratiation) คือ หัวหนากลุมทําใหครูเกิดความภาคภูมิใจ แสดงความชวยเหลือ
เพ่ือทําใหครูเกิดความรูสึกที่ดีหรือคิดที่จะชวยเหลือครูกอนที่จะขอใหทํางานบางอยาง กลวิธีการ
ชักชวนดวยเหตุผล (Rationality) คือ หัวหนากลุมใชความมีเหตุมีผลและขอเท็จจริงปรากฏชัดเจนใน
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การชักชวนครู หรือแสดงความสามารถใหยอมรับ เพ่ือใหงานหรือความตองการดําเนินไปสูการบรรลุ
เปาหมาย กลวิธีการแลกเปลี่ยน (Exchange tactics) คือ หัวหนากลุมใหสัญญาวาครูจะไดรับ
ผลตอบแทนหรือประโยชนถาครูปฏิบัติตามหรือสนับสนุนงานหรือโครงการตามที่ผูบริหารตองการ 
ในการวัดฐานอํานาจของผูนํานี้ ผูวิจัยไดนําแบบวัดของโซเม็คและแดร็กซาฮาวี (Somech and 
Drach-Zahavy. 2002) ซ่ึงมีพัฒนามาจากแบบวัดของคิปนิสและคณะ (Kipnis et al. 1980) แตนํามา
ปรับและเพิ่มเติมเพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียน ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ 
เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแตบอยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) จํานวน 24 
ขอ ทั้ง 7 ดานนี้สามารถแยกออกเปน 2 ตัวแปร คือ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล (Soft 
influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการเอาอกเอาใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล และกลวิธีการ
แลกเปลี่ยน กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง (Hard influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ 
กลวิธีการบังคับ กลวิธีการอาศัยเบื้องบน และกลวิธีอาศัยพันธมิตร แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ให
ครูเปนผูประเมินกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมและฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินกลวิธีการใช
อิทธิพลของตนเอง ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีกล
วิธีการใชอิทธิพลสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

13. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม หมายถึง การรับรูรวมกันของครูในกลุม
สาระการเรียนรูในบรรยากาศการทํางานในกลุมเกี่ยวกับความยุติธรรมในเชิงกระบวนการของการ
ทํางานภายในกลุม เชน การจัดสรรแบงงาน การพิจารณาเลื่อนตําแหนง ในการวัดบรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมน้ี ผูวิจัยไดนําแบบวัดของโคลควิทท (Colquitt. 2001) มาปรับใหมีความสอดคลอง
กับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) จํานวน 7 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใหครูเปนผู
ประเมินและฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน กลุมสาระ
การเรียนรูที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนกลุมที่มีบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสูงกวา
กลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

14. ความเหนียวแนนของกลุม หมายถึง ความรูสึกทางบวกและความยึดติดผูกพัน
ที่ครูในกลุมสาระการเรียนรูมีใหตอกลุม รูสึกอยากที่จะยังคงเปนสมาชิกในกลุม ในการวัดความ
เหนียวแนนของกลุมน้ี ผูวิจัยไดนําแบบวัดของด็อบบินส และ ซัคคาโร (Dobbins and Zaccaro. 
1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 
7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) จํานวน 7 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ 
คือ ฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินและฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน กลุมสาระการเรียนรูที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนกลุมที่มีความเหนียว
แนนของกลุมสูงกวากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

บรรยากาศความยุติธรรม

ความเหนียวแนนของกลุม

ระดับกลุมสาระการเรียนรู

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจผูนําสวนบุคคล

ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุม

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับหัวหนากลุม

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับกลุม

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน

ความเหน่ือยหนาย

ความผูกพันตอ
องคการ

ความพึงพอใจ
ในงาน

ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย

ระดับครู

ประสบการณการสอน

ระยะเวลาที่สอน
ในโรงเรียนปจจุบัน

ระยะเวลาที่สอน
ในกลุมสาระปจจุบัน

ปจจัยสวนบุคคล

ประสบการณการได
รับการพัฒนา

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน

กลวิธีใชอิทธิพลแบบนุมนวล

ฐานอํานาจผูนําตามตําแหนง กลวิธีใชอิทธิพลแบบแข็ง

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับหัวหนากลุม

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับกลุม

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม

ความเหนื่อยหนาย

ความผูกพันตอ
องคการ

ความพึงพอใจ
ในงาน

ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม

ประสบการณการสอน

ระยะเวลาท่ีสอน
ในโรงเรียนปจจุบัน

ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุม

ปจจุบัน

ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม

ประสบการณการได
รับการพัฒนา

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
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จากภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึงแบบจําลองความสัมพันธแบบ
พหุระดับระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูและของหัวหนากลุม ในแบบจําลองจะแบงตัวแปรออกเปน 2 
ระดับ คือ ระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรู ในระดับครู ประกอบดวยตัวแปร 3 กลุมที่เปนตัว
แปรของครูทั้งหมด คือ ปจจัยสวนบุคคลของครู เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ
ครู และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู โดยกําหนดใหตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคม
เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสวนบุคคลกับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย 
เน่ืองจากผลการวิจัยที่ผานมาพบวาการแลกเปลี่ยนทางสังคมประเภทตางๆ มีความสัมพันธตอตัว
แปรผลทางดานเจตคติ ไมวาจะเปนตัวแปรความพึงพอใจในงาน (Rosse; & Kraut. 1983; Major; et 
al. 1995; Liden; et al. 2000) ความผูกพันตอองคการ (Nystrom. 1990; Wayne; Shore; et Liden. 
1997; Liden et al. 2000) และความเหนื่อยหนาย  (Kickul; & Posig. 2001) และกําหนดใหตัวแปร
ที่อยูในกลุมเดียวกันมีความสัมพันธตอกัน เน่ืองจากงานวิจัยที่ผานมาพบวาการแลกเปลี่ยนแตละ
ประเภทมีความสัมพันธกัน (Wayne; Shore; & Liden. 1997; Wayne et al. 2002; Erdogan; & 
Enders. 2007) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย (McConnell. 1982) 
และความผูกพันตอองคการ (สมชาย วรัญญานุไกร. 2547 สมชาย สุวิชาวรพันธุ. 2548; ปานจักษ 
เหลารัตนวรพงษ. 2548) 

สําหรับตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรู ประกอบดวยตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม 
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม ตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ใน
แบบจําลองกําหนดใหปจจัยทางดานหัวหนากลุมมีอิทธิพลขามระดับลงมายังตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทั้งของครูและของหัวหนากลุม เน่ืองจากมี
งานวิจัยที่พบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตาม (Howell; & Hall-Merenda. 1999) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (ธนิตา ฉิมวงษ. 2539; รัตติกรณ จงวิศาล. 2543) และความผูกพันตอองคการ 
(วรรณดี ชูกาล. 2540; ดวงใจ นิลพันธ. 2543) รวมทั้งกําหนดใหปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู
มีอิทธิพลขามระดับมายังตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทั้งของครู
และของหัวหนากลุมดวยเชนกัน เน่ืองจากผลการวิจัยที่ผานมาพบวาบรรยากาศความยุติธรรม
สามารถใชทํานายความพึงพอใจในงาน (Mossholder; et al. 1998) และความผูกพันตอองคการของ
บุคคลได (Liao; & Rupp. 2005) และความเหนียวแนนของกลุมมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตาม (Jordan; Field; & Armenakis. 2002) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่พบ
ความสัมพันธระหวางฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลที่ มีตอบรรยากาศความยุติธรรม 
(Steensma; & van Miligen. 2003) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอบรรยากาศความยุติธรรม 
(Pillai; Schreisheim; & Williams. 1999)  ดังน้ันจึงกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมมี
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อิทธิพลทางตรงตอตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู สําหรับตัวแปรในกลุมเดียวกันนั้น
กําหนดใหตัวแปรมีความสัมพันธกัน เน่ืองจากภาวะผูนํา ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลเปน
เรื่องที่สัมพันธกันในลักษณะของภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอํานาจของผูนําในการนําพากลุมไปสู
จุดมุงหมายของกลุม สวนกลวิธีการใชอิทธิพลคือวิธีการที่ผูนําใชเพ่ือควบคุมหรือเปลี่ยนแปลงผูตาม
ใหมีพฤติกรรมตามที่ตนเองตองการ และมีงานวิจัยที่สนับสนุนวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับกล
วิธีการใชอิทธิพลมีความสัมพันธกัน (Charbonneau. 2004)  ฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลมี
ความสัมพันธกัน (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543; Somech; & Drach-Zahavy. 2002; Steensma; & van 
Miligen. 2003) เชนเดียวกันกับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่กําหนดใหบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนของกลุม (Naumann; & Bennett. 2000) 
สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรของหัวหนากลุมน้ัน ในเบื้องตนแบบจําลองสมมติฐานจะ
กําหนดใหมีความสัมพันธเหมือนกันกับตัวแปรของครู เน่ืองจากยังไมมีงานวิจัยที่ศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่แตกตางกันระหวางผูนํากับผูตาม 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัว
แปรผลทางดานจิตพิสัยของครู มีระดับการวิเคราะหที่ระดับรายบุคคล 

2. ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับลุม
สาระการเรียนรู 

3. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงไดแก บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 
และความเหนียวแนนของกลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 

4. ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัย
สวนบุคคล และไดรับอิทธิพลทางตรงที่ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรู 

5. ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางาน และอิทธิพลทางออมจากปจจัยสวนบุคคล รวมทั้งยังไดรับอิทธิพลทางตรงที่
ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู 

6. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 

1. เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในทีท่ํางาน 

2. ความพึงพอใจในงาน 

3. ความผูกพันตอองคการ 

4. ความเหนื่อยหนาย 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

6. ลักษณะภาวะผูนํากับระดับการวิเคราะห 

7. ฐานอํานาจ 

8. กลวธิีการใชอิทธิพล 

9. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

10. ความเหนียวแนนของกลุม 

11. การวิเคราะหวาบา  

12. การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ  

 

1. เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในทีท่ํางาน 

การแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันของคนในสังคมเปนสิ่งที่เกิดขึ้นคูกับสังคมในทุกระดับ 
เน่ืองจากการจะเกิดสังคมขึ้นมาไดน้ัน สมาชิกจําเปนตองมีปฏิสัมพันธและแลกเปลี่ยนผลประโยชน
และสิ่งตางๆ ตอกัน กอใหเกิดความสัมพันธระหวางสมาชิก การแลกเปลี่ยนจึงเปนพ้ืนฐาน
ความสัมพันธของสมาชิกในสังคม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) เปน
ทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการแลกเปลี่ยนและความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางสมาชิกในสังคม 
ทฤษฎีน้ีแบงออกไดเปน 2 แนวทางหลัก คือ แนวทางที่เนนในปจเจกบุคคล (Individualistic 
approach) ที่พัฒนาขึ้นโดย จอรจ โฮแมนส (George Homans. 1974) ซ่ึงอาศัยทฤษฎี
อรรถประโยชนนิยม (Utilitarianism theory) มาอธิบายโดยเนนในพื้นฐานการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้น
จากความตองการและผลประโยชนสวนตนของแตละปจเจกบุคคลเปนหลัก แนวทางที่สองคือ
แนวทางที่เนนในความเปนกลุม (Collectivistic approach) ที่พัฒนาขึ้นโดย โคลด เลอวี-เสตราส 
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(Claude Levi-Strauss. 1969) ซ่ึงใชมุมมองทางมนุษยวิทยามาพัฒนาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนที่เนน
ใหความสําคัญกับการกระทําทางสังคม (Social action) ที่เปนศูนยกลางของการแลกเปลี่ยนและเปน
สิ่งที่ทําใหสังคมดํารงอยูได 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของเลอวี-เสตราสมีขอตกลงเบื้องตน 2 ประการ คือ 
ประการแรก การแลกเปลี่ยนทางสังคมเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นกับสังคมมนุษยเทานั้น ประการที่
สอง ผลประโยชนสวนตนของบุคคลในสังคมเพียงลําพังไมสามารถทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมได เลอวี-เสตราสไดพัฒนาทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ประกอบดวย
การปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นจากบุคคลหลายฝาย ซ่ึงจะแตกตางจากทฤษฎีของโฮแมนสที่จะจํากัดอยูที่
การแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลสองฝายเทานั้น แมวาทฤษฎีของเลอวี-เสตราสจะเนนที่การ
ปฏิสัมพันธของบุคคลหลายฝาย แตหลักการแลกเปลี่ยนในทฤษฎีน้ีกับเปนการตอบแทนที่เกิดขึ้น
เพียงทิศทางเดียว (Univocal reciprocity) ดังนั้นการแลกเปลี่ยนในทฤษฎีจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมี
สมาชิกในกระบวนการอยางต่ําอยางนอย 3 คน ตัวอยางเชน นาย ก. ทําประโยชนตอ นาย ข. ซ่ึง
นาย ก. เองไมไดคาดหวังวานาย ข. จะทําประโยชนตอบแทนกลับมาที่ตนเอง แตนาย ก. เชื่อม่ันวา
ในที่สุดแลวจะตองมีใครสักคน ซ่ึงอาจจะเปนใครก็ได นาย ค. หรือนาย ง. จะตองใหผลประโยชน
กลับคืนกลับมายังนาย ก. อยางเทาเทียมกัน การแลกเปลี่ยนทางสังคมในมุมมองทฤษฎีน้ีจึงเกิดขึ้น
จากความจําเปนในการสรางเครือขายความสัมพันธทางสังคม 

ในทางกลับกัน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของโฮแมนสกลับเนนในเรื่องผลประโยชน
สวนตนของบุคคลเปนหลัก และอธิบายธรรมชาติของการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวาง
บุคคลเพียงสองฝาย (Dyadic relationship) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลไมวาจะเปนการใหรางวัล
หรือการลงโทษจึงเกิดขึ้นโดยตรงจากพฤติกรรมจริงที่เกิดขึ้น ไมใชจากปทัสถานของสังคมที่บงบอก
วาควรทําพฤติกรรมอยางไร หลักในการแลกเปลี่ยนของทฤษฎีน้ีจึงเปนหลักของการตอบแทนซึ่งกัน
และกัน (Mutual reciprocity) ที่บุคคลเมื่อทําสิ่งใดไปแลวยอมหวังวาอีกฝายจะกระทําสิ่งที่ตอบแทน
กลับคืนมายังตนเองเชนเดียวกัน  

เบลา (Blau. 1964) ไดพยายามบูรณาการทฤษฎีทั้งสองแนวทางโดยอาศัยหลักสาระของ
ทฤษฎีแนวปจเจกบุคคลของโฮแมนสเปนหลัก โดยเสนอสาระสําคัญของทฤษฎีวา การแลกเปลี่ยน
ระหวางบุคคลมี 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) และการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม การแลกเปลี่ยนทางสังคมเกิดขึ้นจากความสมัครใจของบุคคลที่คาดหวังวาจะ
ไดรับผลประโยชนตอบแทนจากผูอ่ืน โดยอาศัยเครือขายของพันธะผูกพัน (Obligation) และ
ความรูสึกเปนหนี้บุญคุณที่เกิดขึ้นจากการไดรับผลประโยชนจากอีกฝายเปนตัวขับเคลื่อน การ
แลกเปลี่ยนทางสังคมและทางเศรษฐกิจแตกตางกันตรงพันธะผูกพันของการตอบแทน การ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจมักกําหนดพันธะผูกพันของการตอบแทนไวชัดเจน เชน ถาบุคคลนําสินคา
ไปขาย ก็ไดรับผลตอบแทนในรูปของเงิน ในขณะที่การแลกเปลี่ยนทางสังคมไมไดกําหนดหรือ
เจาะจงพันธะผูกพันของการตอบแทน แตอาศัยความไววางใจ (Trust) ที่บุคคลมีใหตอกัน และสิ่งที่
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ตอบแทนนั้นก็ไมไดกําหนดชัดเจนวาจะตองเปนอะไรเหมือนกับการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 
ความสัมพันธที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนที่อาศัยความไววางใจนั้นตองใชเวลาในการสรางและสั่งสม 
การไววางใจเปนสิ่งที่ตองสรางใหเกิดขึ้นไมใชเปนสิ่งที่ทึกทักเอาเองวามีหรือเกิดขึ้นอยูแลว  

ดังน้ันเม่ือนําเอาทฤษฎีน้ีมาอธิบายกระบวนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นของบุคคลในองคการ 
การแลกเปลี่ยนของบุคคลจึงมีทั้งการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและการแลกเปลี่ยนทางสังคม แมวา
พ้ืนฐานความสัมพันธของบุคคลในองคการจะเกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจเปนหลัก ซ่ึง
เปนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นอยางเปนทางการและกําหนดผลตอบแทนที่ชัดเจน เชน คาจาง และ
สวัสดิการตางๆ แตมีเพียงการแลกเปลี่ยนทางสังคมเทานั้นซึ่งเกิดขึ้นอยางไมเปนทางการ เชน การ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การใหความรวมมือ การแบงปนขอมูลขาวสาร ที่จะสามารถสรางพันธะ
ผูกพัน ความรูสึกที่ดี และความเปนเครือญาติใหกับบุคคลในองคการได ซ่ึงจะนําไปสูเจตคติและ
พฤติกรรมการทํางานที่ดีตางๆ สงผลใหเกิดประสิทธิผลตอองคการในทายสุด (Sparrowe; & Liden. 
1997) การแลกเปลี่ยนที่บุคคลเสนอใหตอกันไมไดเกิดขึ้นจากความรูสึกผิดเพียงลําพัง แตเปน
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากแรงบันดาลใจของบุคคลที่อยากจะตอบแทนกลับคืน  

แนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน (Workplace social exchange 
network/ WSEN) เกิดขึ้นจากการนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาประยุกตใชในบริบทการ
ทํางานของบุคคลในองคการ โดยพิจารณาถึงธรรมชาติการทํางานของบุคคลที่ไมไดเกิดขึ้นตาม
ลําพัง แตยอมตองมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน ผูรวมงาน และองคการของบุคคล แนวคิดเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานจึงบูรณาการการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นในที่ทํางานสาม
ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคคลกับหัวหนางาน การแลกเปลี่ยนทางสังคม
ระหวางบุคคลกับกลุมงาน และการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคคลกับองคการ (Cole; 
Schanninger; & Stanley. 2002) การแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทเกิดขึ้นพรอมกันอยาง
เปนพลวัต ดังน้ันการศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมของบุคคลที่เกิดขึ้นในที่ทํางานจึงควรศึกษาการ
แลกเปลี่ยนทั้งสามประเภทพรอมๆ กันเพ่ือใหไดภาพปรากฏการณการแลกเปลี่ยนที่สมบูรณและ
ชัดเจน ในงานวิจัยที่ผานมาศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมสามประเภทนี้ผานตัวแปรสามตัวแปร 
คือ  ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับหัวหนางานผานทางตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตาม (Leader-member exchange/ LMX) ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับกลุมงานผาน
ทางตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Team-member exchante/ TMX) และ
ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับองคการผานทางตัวแปรการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการ (Perceived organizational support/ POS) ดังนั้นลําดับถัดไปจะกลาวถึงทฤษฎีและ
แนวคิดของสามตัวแปรดังกลาว ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงการแลกเปลี่ยนทางสังคมสามประเภทที่เปน
สาระสําคัญของแนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
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การแลกเปลีย่นระหวางผูนํากับผูตาม 

แนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-Member Exchange/ LMX) 
เปนทฤษฎีที่ศึกษาภาวะผูนําในแงของคุณภาพความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม เปนทฤษฎีที่
พัฒนามาจากทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage/ VDL) ที่มีจุดเริ่มตนทาง
ทฤษฎีมาจากการมองภาวะผูนําที่แตกตางจากทฤษฎีภาวะผูนําดั้งเดิม ซ่ึงมองวาภาวะผูนําที่ผูนํา
แสดงออกตอผูตามแตละคนในกลุมงานเดียวกันนั้นเหมือนกัน มุมมองเชนนี้จึงมีชื่อเรียกวาลักษณะ
ภาวะผูนําโดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) แตแนวคิดของทฤษฎีความสัมพันธรายคู
แนวตั้งน้ันมองแตกตางจากมุมมองเดิมวา ผูนําสามารถแยกแยะผูตามแตละคนในกลุมเดียวกัน 
ดังนั้นภาวะผูนําที่แสดงออกมาและพฤติกรรมที่กระทําตอผูตามแตละคนจึงไมเทากันขึ้นอยูกับ
คุณภาพความสัมพันธที่ผูนํามีตอผูตามแตละคน ผูตามที่มีความสัมพันธที่ดีกับผูนําก็มีแนวโนมที่
ผูนําจะสนับสนุนสงเสริมมากกวาผูตามที่มีความสัมพันธกับผูนําที่ไมดี (Dansereau; Graen; & 
Haga. 1975) 

แรกเริ่มทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้งน้ีไมไดอธิบายในแนวทางของการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางผูนํากับผูตาม แตใหความสนใจอธิบายในแนวของการสราง
บทบาท (Role-making approach) ในการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามมากกวา 
ในชวงเริ่มตนการสรางความสัมพันธ ผูนํากับผูตามเริ่มจากกระบวนการสรางบทบาทโดยที่ผูนํา
มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับผูตาม ผูตามที่สามารถทํางานไดดีสําเร็จตามที่มอบหมาย
จะเปนผูตามที่ผูนํารับรูวามีความสามารถและไววางใจได ทําใหผูนํากลาที่จะมอบหมายบทบาท
ความรับผิดชอบที่มากขึ้นกวาเดิม รวมทั้งใหอิสระในการตอรองบทบาท (Negotiating latitude) การ
ทํางานของตนเองมากขึ้น อิสระในการตอรองบทบาทนี้จึงเปนศูนยกลางในการพัฒนาคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงจะมีผูตามอยูเพียงจํานวนหนึ่งเทานั้นที่ผูนําไววางใจและมี
ความสัมพันธที่ดีเปนพิเศษ สงผลใหเกิดการแบงผูตามในกลุมงานของผูนําออกเปน 2 ฝายตาม
คุณภาพความสัมพันธ คือ ฝายคนใน (in-group) คือผูตามที่ผูนํามีปฏิสัมพันธ มีความไววางใจ ให
การสนับสนุน และใหรางวัลตอบแทนทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมากกวา ซ่ึงจะตรงกันขาม
กับฝายคนนอก (out-group) คือผูตามที่ผูนําใมีปฏิสัมพันธ มีความไววางใจ ใหการสนับสนุน และให
รางวัลตอบแทนทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการนอยกวา (Graen; & Uhl-Bien. 1995) 
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามที่เปนฝายคนนอกจึงเปนความสัมพันธเชิงทางการระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามากกวาผูนําที่อยูฝายคนใน  

ตอมาในชวงทศวรรษป 1980 ทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้งไดเปลี่ยนชื่อใหม
กลายเปนทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม และทฤษฎีน้ีไดรับการพัฒนาแยกออกไปเปน 
2 แนวทาง คือ แนวทางการขยายสาระสําคัญของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม และ
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แนวทางการแยกออกไปพัฒนากลายเปนทฤษฎีภาวะผู นําตามรายบุคคล  (Individualized 
leadership) (Van Breukelen; Schyns; & Le Blanc. 2006) แนวทางแรกยังคงยึดเอาสาระสําคัญ
เดิมของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมาขยายรายละเอียดของทฤษฎีใหชัดเจนขึ้น ใน
ขณะเดียวกันไดเริ่มนําเอาแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง
ผูนําและผูตามมากขึ้น แกรนและคณะ (Graen; & Scandura. 1987) ผูบุกเบิกทฤษฎีแนวทางนี้
พยายามอธิบายถึงขั้นตอนพัฒนาการของความสัมพันธที่เกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
ผูตาม ซ่ึงโดยหลักแลวยังคงนําทฤษฎีบทบาทมาใชอธิบายพัฒนาการที่เกิดขึ้น พัฒนาการของการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามแบงออกเปน 3 ขั้น คือ ขั้นแรก เปนขั้นการไดรับบทบาท (Role-
taking stage) เปนขั้นที่ผูนํามอบหมายงานความรับผิดชอบใหกับผูตาม และในขณะเดียวกันผูนํา
เองก็เก็บขอมูลและประเมินศักยภาพของผูตามจากงานและบทบาทที่มอบหมายให การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามในชวง ในขั้นนี้การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามยังคงเปนการแลกเปลี่ยน
ทางเศรษฐกิจเปนหลัก หลังจากขั้นน้ีผานไป จะเปนขั้นที่สอง คือ ขั้นการสรางบทบาท (Role-
making stage) เปนขั้นที่ผูนํากับผูตามพัฒนาความสัมพันธซ่ึงกันและกัน และเปนชวงที่ผูนําเริ่ม
นิยามและกําหนดความสัมพันธของตนที่มีตอผูตามแตละคน ในชวงนี้เปนชวงที่ผูนํากับผูตามตาง
เริ่มตอรองความสัมพันธที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนและตอบแทนทรัพยากรที่มีคาใหซ่ึงกันและกัน แต
ละฝายจะตองพยายามเสนอในสิ่งที่คิดวาอีกฝายใหคุณคาความสําคัญ ในขณะเดียวกันการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปอยางยุติธรรม ในขั้นนี้ผูตามคนใดที่ผูนําคิดวาเปนฝายคนใน การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจะเปลี่ยนจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจมาเปนการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมมากขึ้น ในขั้นนี้ ความไววางใจจะเขามามีบทบาทสําคัญ เน่ืองจากผูนํานั้นตองเสี่ยงที่
จะตองมอบหมายงานที่สําคัญใหกับผูตาม ดังนั้นผูตามที่อยูในฝายคนในซึ่งเปนผูตามที่ผูนํามีความ
ไววางใจจะเปนผูตามที่ไดรับมอบหมายงานมากกวา ตอมาในขั้นที่สาม คือ ขั้นการปรับบทบาทให
เปนมาตรฐาน (Role routinization) เปนขั้นหลังจากที่ผูตามไดสรางบทบาทและความสัมพันธกับ
ผูนําแลว การแลกเปลี่ยนและพฤติกรรมระหวางผูนํากับผูตามจะคอยๆ ปรับใหเปนพฤติกรรมที่
คอนขางคงที่ผานกระบวนการรวมมือทํางานตางๆ บทบาทตางๆ ที่ผูตามไดรับจะคอยถูกปรับให
กลายเปนงานและหนาที่ที่ตองทําเปนประจํา กลายเปนมาตรฐานของบทบาทและพฤติกรรมของผูนํา
และผูตาม  

นอกเหนือจากการนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายถึงลักษณะการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นแตกตางกันในแตละขั้นของพัฒนาการความสัมพันธแลว การแลกเปลี่ยนทาง
สังคมยังถูกนํามาใชอธิบายถึงสิ่งที่ใชแลกเปลี่ยน (Currencies) ระหวางผูนํากับผูตามซึ่งเริ่มกลายมา
เปนประเด็นที่นักวิจัยทางทฤษฎีน้ีสนใจศึกษา สิ่งที่ใชแลกเปลี่ยนสําหรับการแลกเปลี่ยนทางสังคม
อาจจะไมใชสิ่งที่จับตองไดเหมือนเชนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แตสิ่งที่ใชแลกเปลี่ยนนั้นจะตอง
มีคาในสายตาของผูที่แลกเปลี่ยน ไลเดนและคณะ (Liden; Sparrowe; & Wayne. 1997) เสนอสิ่งที่
แลกเปลี่ยนที่สําคัญสําหรับผูนําและผูตามไวเปน 4 อยาง คือ ความชอบพอ (Affect) ความซื่อสัตย
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ภักดี (Loyalty) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการใหการนับถือในทางวิชาชีพ 
(Professional respect) ความรูสึกชอบพอเปนสิ่งที่แลกเปลี่ยนที่ผูใหไมไดคาดหวังวาจะไดรับ
ผลตอบแทน และโดยทั่วไปแลวมักจะไมไดรับผลกลับคืนในทันที ความซื่อสัตยภักดีเปนการ
แสดงออกตอสาธารณะในการใหการสนับสนุน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณทางลบที่ผูให
จะตองแสดงการปกปองและสนับสนุนใหเห็นอยางชัดเจน ความซื่อสัตยภักดีเปนสิ่งแลกเปลี่ยนที่
ไมไดคาดหวังสิ่งตอบแทนในทันทีเชนเดียวกัน แตสิ่งที่ไดรับผลกลับคืนในระยะยาวก็คือความเชือ่ม่ัน
ไววางใจและความรูสึกที่ดีตางๆ การรวมกันสรางผลงานคือการรับรูวาสมาชิกไดลงทุนลงแรงในการ
ทํางานเพื่อใหคุมคากับสิ่งที่สมาชิกคนอื่นไดลงทุนลงแรงไปเชนเดียวกัน สวนการนับถือในความเปน
มืออาชีพน้ัน คือการใหความรูสึกยอมรับในความเกงในการทํางานของแตละฝายโดยเฉพาะอยางยิ่ง
การที่ผูตามใหการยอมรับในผูนํา ซ่ึงถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการเกิดภาวะผูนําขึ้น 

แมวาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจะไดรับความนิยมนําไปศึกษา
ในแนวทางนี้เปนจํานวนมาก แตแดนเซอโรและคณะ (Dansereau. 1995) ไดเสนอการตีความ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่แตกตางไปจากเดิม แลวเรียกชื่อลักษณะภาวะผูนํานี้
วาเปนภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ IL) แนวคิดนี้แตกตางไปจากเดิมตรงที่
มองวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามนั้นเกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม 
ไมใชเกิดขึ้นที่ระดับกลุมงานเหมือนเชนแนวคิดทฤษฎีเดิม ผูนําจะปฏิบัติหรือแลกเปลี่ยนกับผู
ตามแตละคนไมเหมือนกันและไมขึ้นอยูกับความสัมพันธที่มีกับผูตามคนอื่นดวย ความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับผูตามแตละคนจึงแตกตางและเปนอิสระจากกัน แนวคิดนี้แตกตางจากแนวคิดทฤษฎี
เดิมตรงที่ระดับการวิเคราะหของทฤษฎีเปนระดับคูความสัมพันธ (Dyads) เน่ืองจากความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับผูตามจะแตกตางกันไปตามคูความสัมพันธแตละคูซึ่งเปนอิสระกัน ในขณะที่แนวคิด
ทฤษฎีเดิมมีระดับการวิเคราะหเปนระดับกลุมงาน แมวาความแตกตางของความสัมพันธระหวาง
ผูนํากับผูตามจะแตกตางกันไปตามคูความสัมพันธเหมือนเชนแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําตาม
รายบุคคล  แตเปนความแตกตางที่แตละคูความสัมพันธ น้ันมีความสัมพันธ ซ่ึงกันและกัน 
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามแตละคูจะดีมากหรือนอยน้ันจึงขึ้นอยูกับความสัมพันธของผูนํา
กับผูตามคนอื่นดวย เพราะเหตุน้ีจึงทําใหแตละคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามจึงยังคงเกาะ
กลุมกันเปนกลุมงาน ระดับการวิเคราะหของแนวทฤษฎีเดิมจึงเปนระดับกลุมงาน 

การวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

สําหรับประเด็นเรื่องการวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม แรกเริ่ม
น้ันการวัดตัวแปรนี้ไมไดวัดที่คุณภาพความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม แตวัดตรงสิ่งที่ผูวิจัยคิดวา
จะเปนศูนยกลางที่จะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนและพัฒนาใหเกิดความสัมพันธที่ดี ตัวอยางเชน 
เครื่องมือวัดของแดนเซอโรและคณะ (Dansereau; et al. 1975) ที่วัดความอิสระในการตอรอง
บทบาท (Negotiating latitude) หรือเครื่องมือวัดของไลเด็นและแกรน (Liden; & Graen. 1980) ที่
วัดระดับของการใหการสนับสนุน จวบจนกระทั่งเครื่องมือวัดของแกรนและคณะ (Graen; Liden; & 
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Hoel. 1982) ที่เริ่มวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากคุณภาพความสัมพันธ สงผลให
เครื่องมือวัดตัวแปรนี้ในชวงหลังหันมาใชวิธีการวัดจากคุณภาพความสัมพันธ เครื่องมือวัดที่ไดรับ
ความนิยมมากที่สุดก็คือเครื่องมือวัด LMX-7 ของแกรนและอูลเบียน (Graen; & Uhl-Bien. 1995) ที่
ปรับมาจากเครื่องมือวัดเดิมของแสคนดูราและแกรน (Scandura; & Graen. 1984) เล็กนอย 
เครื่องมือวัดนี้ถูกนําไปใชมากที่สุดในงานวิจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในชวง
หลัง อยางไรก็ตาม เน่ืองจากเครื่องมือวัด LMX-7 มีเพียงแคมิติเดียวเน่ืองจากดานยอย (เชน ดาน
ความไววางใจ, การใหการสนับสนุน, การรวมกันสรางผลงาน) ของเครื่องมือวัดนี้สัมพันธกันสูงมาก
จนนาจะเปนมิติเดียวกัน งานวิจัยในระยะหลังจึงมุงมาศึกษาและพัฒนาเครื่องมือวัดตัวแปรในฐานะที่
เปนตัวแปรหลายมิติ เครื่องมือวัดที่ผานการวิจัยและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ไดรับการยอมรับ
มากที่สุดคือเครื่องมือวัดของไลเด็นและมาสลิน (Liden; & Maslyn. 1998) ที่วัดตัวแปรนี้เปน 4 มิติ
ตามสิ่งแลกเปลี่ยน (Currencies) ที่สําคัญ คือ ความชอบพอ (Affect) ความซื่อสัตยภักดี (Loyalty) 
การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการใหการนับถือในทางวิชาชีพ (Professional respect) 
ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงยึดเอาเครื่องมือวัดของไลเด็นและมาสลินเปนหลักในการสรางเครื่องมือวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม โดยนํามาปรับและเพิ่มขอคําถามเพื่อใหมีความเหมาะสมกับ
บริบทและกลุมตัวอยางในงานวิจัยน้ี 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

งานวิจัยที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางผู นํากับผูตามที่ผานมา มักศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย (Antecedents) ที่นําไปสูการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่
ดี และตัวแปรผล (Consequences) ของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม อยางไรก็ตาม 
งานวิจัยที่ศึกษาตัวแปรปจจัยของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่ดีน้ันบางครั้งตัวแปรที่
ศึกษาก็เปนทั้งตัวแปรปจจัยและตัวแปรผลของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ตัวอยางเชน 
ตัวแปรความไววางใจ (Trust) แรกเริ่มตัวแปรนี้เปนตัวแปรที่เปนมิติหน่ึงของการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตาม (Graen; & Uhl-Bien. 1995) แตตอมาบางงานวิจัยก็นําไปศึกษาในฐานะที่เปนตัวแปร
ปจจัยของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Gómez; & Rosen. 2001) แตสําหรับงานวิจัยที่
ศึกษาตัวแปรผลของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม งานวิจัยที่ผานมาใหผลที่สอดคลองและ
ชัดเจนมากกวา ตัวอยางเชน งานวิจัยของแกรนและไลเด็น (Graen; & Liden. 1980) ที่ศึกษาพบวา 
สมาชิกที่อยูในฝายคนนอก (out-group) จะมีแนวโนมนอยกวาสมาชิกที่อยูฝายคนใน (in-group) ที่
จะเสนอตัวชวยเหลืองานที่ผูนํามอบหมายเพิ่มเติมพิเศษ และจะไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จากผูนําต่ํากวาสมาชิกที่อยูฝายคนใน รอสสและเคราท (Rosse; & Kraut. 1983) พบวา สมาชิกที่มี
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่ดีมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และมี
ความสัมพันธทางลบกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน นอกจากนี้ สแคนดูราและแกรน 
(Scandura; & Graen. 1984) ยังพบวา การฝกอบรมที่ออกแบบมาเพื่อพัฒนาความเขาใจและ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามจะสงผลทําใหผูตามที่เดิมมีความสัมพันธที่ไมดีกับผูนํามีความพึง
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พอใจในงานดีขึ้นกวาเดิม ไนสตรอม (Nystrom. 1990) ศึกษาพบวา ผูจัดการที่มีคุณภาพ
ความสัมพันธกับผูบริหารที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรงต่ํา จะมีแนวโนมที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา
ไปดวย ซ่ึงตรงขามกับผูจัดการที่มีความสัมพันธที่ดีจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา นอกจากนี้ 
งานวิจัยของแกรนและคณะ (Graen; Liden; & Hoel. 1982) ก็ยังพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตามมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ
เวคคิโอและก็อบเดล (Vecchio; & Gobdel. 1984) ที่พบความสัมพันธทางลบของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงานเชนกัน สอดคลองกับการสังเคราะห
งานวิจัยของเกิรชเนอรและเดย (Gerstner; & Day. 1997) ที่พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผู
ตามมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และมีความสัมพันธ
ทางลบกับความตั้งใจจะลาออก 

นอกเหนือจากงานวิจัยที่พบผลความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผู
ตามกับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย เชน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ยังมี
งานวิจัยที่ศึกษาพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ (Wayne; Shore; & Liden. 1997; Wayne et al. 2002; Erdogan; & Enders. 
2007) มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Howell; & Hall-Merenda. 1999) 
(Krishnan. 2004) มีความสัมพันธกับกลวิธีการใชอิทธิพลของของผูนํา (Wayne; & Ferris. 1990; 
Sparrowe; Soetjipto; & Kraimer. 2006) มีความสัมพันธกับความยุติธรรมในองคการ (Lee. 2001; 
Bhal. 2006; Erdogan; Liden; & Kraimer. 2006; Rosch; & Shanock. 2006) และมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเหนียวแนนของกลุม (Jordan; Field; & Armenakis. 2002) 

สําหรับงานวิจัยที่ศึกษาในบริบทสังคมไทย ที่ผานมามีการศึกษาตัวแปรนี้อยู
คอนขางนอย แตผลการศึกษาที่ไดก็สอดคลองกันกับงานวิจัยในตางประเทศ ตัวอยางเชน งานวิจัย
ของ จันทรพา ทัดภูธร (2543) ที่ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามในกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของ
รัฐฯ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตามมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational 
citizenship behavior) สวนงานวิจัยของ ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548) ที่ทดสอบระดับการ
วิเคราะหของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในกลุมตัวอยางหัวหนางานและพนักงานในแผนก
หรือฝายทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการที่อยูในจังหวัดสระบุรี ผลการทดสอบพบวา การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล ไมใชระดับกลุมงานที่
ความแตกตางเกิดขึ้นระหวางคูความสัมพันธ (Dyads within groups) เหมือนเชนดังที่ทฤษฎีระบุไว 
นอกจากนี้ยังพบดวยวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามแตกตางกันไป
ตามการรับรูของพนักงานและหัวหนางาน ถาเปนการรับรูของพนักงาน ตัวแปรที่มีอิทธิพลมีสองตัว
แปร คือ การรับรูการมอบหมายงานและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
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ผูนํากับผูตามมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน แตสําหรับการรับรูของหัวหนางาน ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีเพียงตัวแปรเดียว คือ ความสามารถในการ
สื่อสารของหัวหนางาน และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามกลับกลายเปนผลการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน เน่ืองจากผลการวิจัยของ
ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548) ที่พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในบริบทของ
สังคมไทยมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล และการศึกษาความสัมพันธจะแตกตางกันไป
ตามการรับรูของผูนําหรือผูตาม ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผู
ตามแยกออกเปน 2 ตัวแปรตามการรับรู ซ่ึงถาเปนการรับรูของครูจะเปนตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับหัวหนากลุม และถาเปนการรับรูของหัวหนากลุมจะเปนตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับครูในกลุม และกําหนดใหตัวแปรการแลกเปลี่ยนนี้ เปนตัวแปรที่คั่นกลาง
ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุม
สาระการเรียนรู กับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยที่ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน ความเหนื่อย
หนาย และความผูกพันตอองคการ ทั้งในแบบจําลองของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู
และของหัวหนากลุม 

 

การแลกเปลีย่นระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

แนวคิดและทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Team-member exchange/ TMX) 
เปนตัวแปรที่ถูกสรางขึ้นโดย เซียร (Seers. 1989) ซ่ึงนิยามความหมายของตัวแปรนี้ไววา เปนการ
รับรูของสมาชิกแตละคนในกลุมถึงคุณภาพความสัมพันธของตนเองที่มีตอเพ่ือนรวมงานในกลุมงาน
เดียวกันโดยรวม คุณภาพของความสัมพันธน้ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธและการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมของสมาชิกที่มีตอเพ่ือนรวมงานในกลุม บทบาทของสมาชิกแตละคนจะถูกนิยามและกําหนด
ขึ้นจากการเปรียบเทียบกับบทบาทของกลุมและของสมาชิกคนอื่นในกลุมผานกระบวนการตอบแทน
และการใหแรงเสริมตางๆ รูปแบบของการตอบแทนของสมาชิกแตละคนจะแตกตางกันไปตาม
ผลประโยชนและความสามารถของสมาชิกแตละคน เชนเดียวกันกับความตองการของสมาชิกคน
อ่ืนๆ ในกลุม รวมทั้งความตองการของทั้งกลุมงานโดยรวม ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงาน
กับสมาชิกถูกสรางขึ้นเพ่ือตรวจสอบการแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม 
โดยวัดจากการรับรูของสมาชิกแตละคนในความเต็มใจที่จะชวยเหลือสมาชิกคนอื่น แบงปนความ
คิดเห็นและขอมูล และการใหการยอมรับจากสมาชิกคนอื่นๆ ดังน้ันคุณภาพความสัมพันธระหวาง
กลุมงานกับสมาชิกนี้จึงบงบอกถึงคุณภาพของการทํางานรวมกันของสมาชิกในกลุม ซ่ึงคุณภาพ
ความสัมพันธน้ีจะแตกตางจากตัวแปรกลุมอ่ืนที่ใกลเคียงกัน เชน ตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม 
(Group cohesion) ทั้งนี้เพราะความเหนียวแนนของกลุมจะเกี่ยวของกับการรับรูของกลุมโดยรวม
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ทั้งหมด แตการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกจะเปนการรับรูในบทบาทของสมาชิกแตละคน
ที่มีตอเพ่ือนรวมงานทั้งกลุมโดยรวม นอกจากนี้ยังแตกตางจากตัวแปรความพึงพอใจในเพื่อน
รวมงาน (Co-worker satisfaction) เน่ืองจากตัวแปรนี้วัดการรับรูถึงรูปแบบของพฤติกรรมตางๆ ที่
สมาชิกแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึ่งกันและกันกับสมาชิกคนอื่นๆ ในกลุม ซ่ึงจะแตกตางจากความ
พึงพอใจในเพื่อนรวมงานจะวัดความรูสึกที่มีตอเพ่ือนรวมงานในกลุม 

ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกมีความคลายคลึงและใกลเคียง
กับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามตรงที่เปนตัวแปรที่สะทอนถึงคุณภาพความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึ่งกันและกัน แตจะแตกตางกันตรงที่การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามเปนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นเปนรายคูระหวางผูนํากับผูตามแตละคน แตการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกเปนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นกับสมาชิกกับเพ่ือนรวมงานทั้ง
กลุมงานโดยรวม สมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกที่ดีจะทุมเทความพยายามที่
จะทํางานใหกลุมและไดรับผลตอบแทนรางวัลทางสังคมมากกวาสมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนระหวาง
กลุมงานที่ต่ํากวา 

การวัดการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

เน่ืองจากการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกเปนตัวแปรที่พัฒนาขึ้นมา
ใหมและมีผูที่สนใจและนําไปศึกษาไมคอยมากเทากับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
งานวิจัยสวนใหญที่นําตัวแปรนี้ไปศึกษาจึงใชเครื่องมือวัดตัวแปรของเซียร (Seers. 1989) ซ่ึงเปนผู
ที่สรางตัวแปรนี้ขึ้นมา เซียรพัฒนาเครื่องมือวัดตัวแปรนี้จากการปรับมาจากเครื่องมือวัดตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามของเซียรและแกรน (Seers. 1989; citing Seers; & Graen. 1984) 
ใหสะทอนถึงความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางสมาชิกกับเพ่ือนรวมงานในกลุม เครื่องมือวัด
น้ีมีทั้งหมด 10 ขอซ่ึงผานการวิเคราะหองคประกอบพบวาเปนตัวแปรที่แตกตางและแยกออกมา
ชัดเจนจากการประชุมกลุม (Team meeting) และความเหนียวแนนของกลุม (Team cohesiveness) 
ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงใชเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกของเซียร นํามาปรับ
ใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางที่เปนครู และแบงออกเปน 2 เครื่องมือวัด คือ 
เครื่องมือที่ใชวัดการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมงานโดยใหครูเปนผูตอบแบบวัด และเครื่องมือวัด
ที่ใชวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมงานที่ใหหัวหนากลุมเปนผูตอบแบบวัด 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

แมวาตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกจะถูกสรางมาเปนเวลานับ
สิบปแลว แตงานวิจัยที่นําตัวแปรนี้ไปศึกษาก็ยังคอนขางนอยเม่ือเทียบกับการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ประเภทอ่ืน อยางไรก็ตาม จากผลการวิจัยที่ผานมาก็แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของตัวแปรนี้ใน
ฐานะที่เปนตัวแปรที่ใชทํานายผลการปฏิบัติงานและตัวแปรเจตคติที่เกี่ยวของกับงานไดเปนอยางดี 
(Seers. 1989) นอกจากนี้ยังพบวา การเปลี่ยนแปลงของระดับการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับ
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สมาชิกที่เพ่ิมขึ้นไปตามชวงเวลายังสัมพันธกันกับประสิทธิภาพการผลิตของแผนกที่เพ่ิมขึ้นดวย 
(Seers. 1995) รวมทั้งยังพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกสามารถใชทํานายความ
พึงพอใจในงานของสมาชิก (Major; et al. 1995; Liden; et al. 2000) ความผูกพันตอองคการ 
(Cole; Schanninger; & Harris. 2002; citing Hellman; Witt; & Hilton. 1993; Liden et al. 2000) 
และการเปลี่ยนงาน (Cole; Schanninger; & Harris. 2002; citing Hellman; Witt; & Hilton. 1993) 

จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน เนื่องจากการแลกเปลี่ยน
ระหวางกลุมงานกับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรเจตคติที่เกี่ยวของกับงาน รวมทั้งตัว
แปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ งานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหวางกลุมงานกับสมาชิกทั้งของครูและของหัวหนากลุมใหมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรผลทางดาน
จิตพิสัย และเนื่องจากตัวแปรนี้เปนหนึ่งในการแลกเปลี่ยนทั้งสามประเภท จึงกําหนดใหเปนตัวแปรที่
ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรู 

 

การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 

แนวคิดทฤษฎีการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความเชื่อโดยรวมในระดับที่
องคการใหคุณคาตอคุณประโยชนที่พนักงานมีตอองคการ และระดับที่องคการหวงใยในสวัสดิภาพ
ของพนักงาน ความเชื่อน้ีพัฒนาขึ้นจากการที่ความตองการตางๆ ของพนักงานไดรับการตอบสนอง 
ทําใหพนักงานเชื่อวาองคการของตนนั้นรูสึกกับตนอยางไร ถาความเชื่อที่พัฒนาขึ้นนี้เปนไปใน
ทางบวก พนักงานจะรูสึกขัดแยงถึงความไมสมดุลระหวางงานที่ตนเองลงแรงลงไปกับสิ่งที่องคการ
ใหกับพนักงาน ดังนั้นถาพนักงานรูสึกวาการทํางานของตนเองยังนอยกวาสิ่งที่องคการให ก็จะเพ่ิม
ความพยายามทํางานใหมากขึ้นเพ่ือปรับใหระดับการทํางานกับสิ่งที่องคการใหอยูในระดับสมดุลกัน 
(Eisenberger et al. 1986) 

ตัวแปรการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการสรางขึ้นจากแนวคิดทฤษฎีการให
การสนับสนุนจากองคการที่มีสาระสําคัญก็คือ พนักงานมีแนวโนมที่จะยึดถือองคการวามีลักษณะ
เหมือนกับมนุษย (Eisenberger et al. 1986) การกระทําที่เกิดขึ้นจากบุคคลที่เปนตัวแทนของ
องคการมักจะถูกมองวาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากความตั้งใจขององคการ มากกวาที่จะมองวาเกิดจาก
แรงจูงใจของบุคคลนั้น ที่เปนเชนนี้เพราะองคการมีภาระผูกพันที่ตองรับผิดชอบในการกระทําที่
เกิดขึ้นจากบุคลากรขององคการ พนักงานจึงมองวาการกระทําที่เกิดขึ้นแลวสงผลดีหรือไมดีกับตน
น้ันเปนสิ่งบงบอกใหเห็นวาองคการนั้นชอบหรือไมชอบตน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเสนอวา 
สิ่งที่บุคคลนํามาใหเพ่ือแลกเปลี่ยนนั้นจะมีคุณคาสูงถาหากสิ่งนั้นเกิดขึ้นจากการใหที่มาจากความ
เต็มใจที่ปราศจากการบังคับใดใด มากกวาสิ่งที่บุคคลจําเปนตองใหเน่ืองจากสถานการณบังคับ 
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เน่ืองจากการเต็มใจที่จะใหน้ีบงบอกวาคนที่ใหน้ันใหคุณคาความสําคัญตอคนที่รับอยางแทจริง 
(Eisenberger; Cotterell; & Marvel. 1987; Eisenberger; et al. 1997) ดังน้ันการใหรางวัลตอบแทน
จากองคการและการจัดสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดีให เชน เร่ืองคาจาง การเลื่อนขั้น ลวนสงผลตอ
การรับรูของพนักงานวาองคการใหความใสใจตอตนมากนอยเพียงใด ถาพนักงานเชื่อวาสิ่งที่ตน
ไดรับน้ันมาจากความเต็มใจใหจากองคการ มากกวามาจากการบังคับจากสภาพแวดลอมภายนอก 
เชน การกดดันจากการตอรองของสหภาพแรงงาน หรือขอบังคับทางกฎหมาย พนักงานจะมีการรับรู
การใหการสนับสนุนจากองคการสูง เน่ืองจากหัวหนาหรือผูนํามักถูกถือวาเปนตัวแทนขององคการ 
ดังน้ันการกระทําใดใดที่สงผลดีหรือไมดีตอพนักงานจึงสงผลตอการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการเชนกัน  

ทฤษฎีการใหการสนับสนุนจากองคการยังไดอธิบายถึงกระบวนการทางจิตที่
เกิดขึ้นหลังจากเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการไว 3 ประการ คือ ประการแรก เน่ืองจาก
ปทัสถานของการตอบแทน (Norm of reciprocity) เม่ือบุคคลเกิดการรับรูวาองคการใหการสนับสนุน
ตนเองเปนอยางดี จะทําใหบุคคลรูสึกวาเปนพันธะที่ทําใหตนเองตองใสใจในสวัสดิภาพขององคการ
ตอบแทนกลับคืนดวย และจะตองพยายามชวยใหองคการบรรลุผลตามเปาหมายตางๆ ที่ตั้งไว 
ประการที่สอง การใสใจ การใหการยอมรับ และการเคารพนับถือ ขององคการที่สะทอนผานทางการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการตอบสนองความตองการพื้นฐานทางดานอารมณสังคมของมนุษย 
สงผลใหบุคคลนําเอาความเปนสมาชิกในองคการและสถานภาพของบทบาทการทํางานตางๆ มา
ผสานรวมกันกลายเปนอัตลักษณทางสังคม (Social identity) ประการที่สาม การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะชวยเสริมความคิดของบุคคลที่เชื่อวาการใหการยอมรับและผลตอบแทนจากองคการ
จะชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ความคิดเชนนี้จะสงผลในทางบวกทั้งตอตัวบุคคลเอง ไมวาจะเปนการ
ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น มีอารมณที่ดีในการทํางานมากขึ้น หรือตอองคการ ไมวา
จะเปนการทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น และลดอัตราการ
เปลี่ยนงานและลาออก (Rhodes; & Eisenberger. 2002) 

การวัดการใหการสนับสนุนจากองคการ 

ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ผูบุกเบิกและพัฒนาตัว
แปรนี้ไดสรางเครื่องมือวัดการใหการสนับสนุนจากองคการที่ชื่อวา Survey of Perceived 
Organizational Support (SPOS) ขึ้นมา ซ่ึงมีขอคําถามทั้งหมด 36 ขอ แตเน่ืองจากมีขอคําถามที่
มากเกินไป ทําใหไมสะดวกที่จะนําไปใชในงานวิจัย ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะจึงปรับเครื่องมือวัดให
กลายเปนฉบับยอที่มีขอคําถามลดเหลือเพียง 8 ขอ ซ่ึงเครื่องมือวัดนี้ไดผานการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงวาสามารถวัดตัวแปรนี้ที่แตกตางไปจากความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective 
commitment) (Shore; & Trick. 1991) แตกตางไปจากความพึงพอใจในงาน (Eisenberger; et al. 
1997) การรับรูการใหการสนับสนุนจากหัวหนา (Perceived supervisory support) และ
ความสามารถพึ่งพาองคการได (Organizational dependability) (Hutchinson, 1997) นอกจากนี้ 
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งานวิจัยเหลานี้ยังไดตรวจสอบความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธ Cronbach’s 
Alpha มีคาสูงตั้งแต .90 ขึ้นไป เครื่องมือวัดนี้จึงเปนเครื่องมือที่ไดรับความนิยมนําไปใชศึกษาตัว
แปรน้ีมากที่สุด ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงนําเครื่องมือวัดฉบับยอน้ีมาปรับและเพ่ิมขอคําถามเพ่ือใหมี
ความเหมาะสมมากขึ้นกับบริบทของกลุมตัวอยางที่เปนครู 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการใหการสนับสนุนจากองคการสามารถแบงออกเปน 2 
ลักษณะก็คือ งานวิจัยที่ศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการและงานวิจัย
ที่ศึกษาตัวแปรผลของการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรปจจัยที่นํามาศึกษาและ
พบวามีความสัมพันธกับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการก็คือ ความยุติธรรม เน่ืองจากถา
องคการมีความยุติธรรมจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไววางใจในองคการและนําไปสูการรับรูการ
ใหการสนับสนุนจากองคการ (Shore; & Shore. 1991) นอกจากนี้ความยุติธรรมจะชวยสรางใหเกิด
ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนที่ใกลชิดกันมากขึ้น และทําใหพนักงานเกิดพันธะผูกพันที่จะตอง
ตอบแทนกลับคืนไปยังองคการ และจากการสังเคราะหงานวิจัยการใหการสนับสนุนจากองคการก็
พบวาตัวแปรความยุติธรรมเปนตัวแปรปจจัยที่พบผลไดอยางเดนชัด (Rhodes; & Eisenberger. 
2002) นอกเหนือจากความยุติธรรมแลว การใหการสนับสนุนจากหัวหนาก็เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่
พบวามีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ เน่ืองจากหัวหนาเปน
เหมือนตัวแทนขององคการในสายตาของพนักงาน ดังน้ันพฤติกรรมตางๆ ที่หัวหนาแสดงตอ
พนักงานจึงถูกมองวาเปนพฤติกรรมที่สะทอนมาจากความตองการขององคการ ดังนั้นถาหัวหนาให
การสนับสนุนที่ดีตอพนักงาน จึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาองคการชื่นชอบตนและใหการ
สนับสนุนที่ดีตอตนเองดวยเชนกัน (Rhodes; Eisenberger; & Ameli. 2001; Rhodes; & 
Eisenberger. 2002) รวมทั้งยังพบวาการใหรางวัลขององคการและสภาพแวดลอมในการทํางาน
ตางๆ ก็สงผลตอการใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการเชนเดียวกัน (Shore; & Shore. 1991) 
เชน งานวิจัยที่พบความสัมพันธทางบวกกับ ความมั่นคงในงาน (Rhodes; & Eisenberger. 2002; 
citing Allen; Shore; & Griffeth. 1999;) ความเปนอิสระในงาน (Eisenberger; Rhodes; & 
Cameron. 1999) ดังนั้นในงานวิจัยน้ีผูวิจัยจึงกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ เน่ืองจาก
ผลการวิจัยที่ผานมาสนับสนุนวาหัวหนามักถูกมองวาเปนเหมือนตัวแทนขององคการ ดังนั้นตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมซ่ึงเปนตัวแปรภาวะผูนําจึงนาจะมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูการใหการ
สนับสนุนจากองคการดวยเชนกัน ซ่ึงก็รวมไปถึงการกําหนดใหการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการดวยเชนกัน (Wayne; Shore; et 
Liden. 1997) รวมทั้งตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูเปนตัวแปรที่สะทอนใหเห็นถึงสภาพ
การทํางานเปนกลุมของครู จึงนาจะมีความสัมพันธกันกับการใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดวยเชนกัน ยิ่งไปกวานั้นหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูก็คือตัวแปรบรรยากาศ
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ความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงความยุติธรรมนั้นเปนตัวแปรปจจัยที่งานวิจัยที่ผานมา
สวนใหญจะพบความสัมพันธกันในทางบวก 

นอกจากตัวแปรปจจัยแลว งานวิจัยที่ผานมายังศึกษาตัวแปรผลของการใหการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการดวยเชนเดียวกัน ตัวแปรผลที่พบวามีความสัมพันธก็คือ ความผูกพัน
ตอองคการ เน่ืองจากการที่พนักงานรับรูวาองคการใหการสนับสนุนตนเปนอยางดี จะชวยตอบสนอง
ความตองการทางดานอารมณสังคม กอใหเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
(Eisenberger; et al. 1986) นอกจากนี้ยังพบดวยวามีความสัมพันธกับตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
ความรูสึกเกี่ยวกับงาน เชน ความพึงพอใจในงาน รวมทั้งยังมีความสัมพันธทางลบกับตัวแปรความ
ตึงเครียด (Strains) ตางๆ เชน ความเหนื่อยหนาย (Cropanzano; et al. 1997) ความวิตกกังวล 
(Robblee. 1998) และตัวแปรพฤติกรรมการทํางานตางๆ เชน ผลการปฏิบัติงาน (Ameli; et al. 
1998) (จันทรพา ทัดภูธร. 2543) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Lynch; 
Eisenberger; & Ameli. 1999) ดวยเหตุน้ีในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทุกตัวแปร คือ ความพึงพอใจในงาน ความ
เหน่ือยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

การจะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน ความพึงพอใจมีสวนสําคัญอยางยิ่งในการ
ผลักดันใหงานที่ออกมานั้นมีผลสําเร็จในทิศทางบวกหรือประสบความลมเหลวในทิศทางลบ ความ
พึงพอใจในงานจัดเปนตัวแปรเจตคติ (Attitude) ที่มีตองานประเภทหนึ่ง บลูม และเนยเลอร (Blum; 
& Naylor. 1968 : 134-135) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง เจตคติที่เปนผล
มาจากงานและปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับงาน นิวสตรอม และเดวิส (Newstrom; & Davis. 1993 : 
195) ใหความหมายความพึงพอใจในงานในลักษณะของความรูสึกชอบหรือไมชอบ และอารมณที่
บุคคลมีตองานที่ทํา ในขณะที่ ชูลซ และชูลซ (Schultz; & Schultz. 1998 : 250) ใหความหมายของ
ความพึงพอใจทั้งในลักษณะความรูสึกและเจตคติวา เปนความรูสึกทั้งทางบวกและทางลบ และเปน
เจตคติเกี่ยวกับงานของบุคคล ซ่ึงจากความหมายทั้งหมด พอจะประมวลรวมกันไดวา ความพงึพอใจ
ในงาน เปนอารมณหรือความรูสึกของบุคคลที่ตอบสนองตอบริบทของการทํางาน ความพึงพอใจใน
งานจึงเปนตัวแปรทางดานจิตพิสัย (Affective) และจัดเปนตัวแปรเจตคติ (Attitude) ประเภทหนึ่งที่
สะทอนถึงการประเมินความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ตนทํา ผูที่มีความพึงพอใจในงานก็คือผูที่มี
ความรูสึกชอบในงานที่ตนเองทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากการประเมินการทํางานของบุคคลหรือ
ประสบการณของบุคคลที่ไดรับจากงานที่ทํา ทั้งจากลักษณะงานที่ทําทั้งหมดตลอดจนสิ่งแวดลอมใน
การทํางานตางๆ ที่ประสบในขณะที่ทํางาน 
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จากการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจที่ผานมาพบวา องคประกอบพื้นฐานที่สงผลตอ
ความพึงพอใจการทํางานมีดังตอไปน้ี (Lock. 1976: 1302)  

1. งาน (Job) คืองานที่พนักงานทําอยู พนักงานนั้นมีความชอบ ความถนัด ความ
สนใจในงานนั้นมากนอยเพียงใด ซ่ึงถาหากมีความชอบ ความสนใจแลว ก็ยอมจะมีความพึงพอใจใน
งานน้ันสูงเปนทุนอยู ในขณะที่พนักงานทํางานไป โอกาสที่จะเรียนรูงานและสิ่งใหมๆ ก็มีมากขึ้น 
และถาสิ่งที่เรียนรูเพ่ิมเปนสิ่งที่พนักงานก็ชอบอีก ก็ยอมเพ่ิมความพึงพอใจในงานใหมากขึ้นไปดวย 

2. คาจาง (Wage) คาจางเปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหพนักงานนั้นอยากทํางานใน
องคการหรือหนวยงานนั้นหรือไม การใหคาจางแรงงานที่เหมาะสม ก็ทําใหผูทํางานมีความพึงพอใจ
ในการทํางานได นอกจากนี้ คาจางแรงงานที่ใหกับพนักงานนั้นตองมีความยุติธรรมดวย โดยเฉพาะ
กับพนักงานหรือลูกจางที่อยูในระดับหรือมีคุณสมบัติเดียวกัน 

3. โอกาสที่ไดเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง (Promotion) พนักงานทุกคนเมื่อทํางาน
แลวก็ยอมตั้งความหวังไววาจะไดมีโอกาสไดเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นจากเดิม ดังน้ัน
ผูบังคับบัญชาตองมีวิธีการที่ดีในการพิจารณาเพื่อใหเกิดความยุติธรรม เพราะสิ่งนี้เปนปจจัยที่อาจ
สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานได 

4. การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูบริหาร และเพื่อนรวมงาน 
หากมีการยอมรับในตัวพนักงานแลว ยอมทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานขึ้นได ดังนั้นการ
ใหเกียรติ ยอมรับฟงความคิดเห็นจึงเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 

5. สภาพการทํางาน (Working Condition) เปนสภาพโดยทั่วไปของสถานที่ทํางาน 
เชน ความสะอาดเรียบรอย ความเปนระเบียบ ความกวางขวาง สภาพทางกายภาพเหลานี้ยอมมีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

6. ผลประโยชน (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง สิ่งที่พนักงานไดรับ
ตอบแทนในการทํางานที่นอกเหนือจากคาจางแรงงาน เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล 
คาที่พัก คาน้ํามัน ฯ  

7. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา (Leader) หัวหนาที่บังคับบัญชาโดยตรงมี
อิทธิพลอยางมากตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ลักษณะของหัวหนาเปนแบบใด 
มีทักษะในการบริหารงานมากนอยเพียงใด รูหลักจิตวิทยา หลักมนุษยสัมพันธเพียงไร และเมื่อมี
ปญหาเกิดขึ้น หัวหนามีความสามารถในการแกปญหาหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาไดดี
เพียงไร 

8. เพ่ือนรวมงาน (Co-workers) หากพนักงานมีเพ่ือนรวมงานที่ดี เขาอกเขาใจซึ่ง
กันและกัน มีสายสัมพันธที่ดี สามารถทํางานดวยกันไดโดยปราศจากปญหา ยอมสงผลใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานไดเชนกัน 
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9. องคการและการจัดการ (Organization) องคการที่มีชื่อเสียงและมีการทํางานที่
เปนระบบ มีระบบการจัดการที่ดี ยอมทําใหพนักงานที่ทํางานดวยเกิดความยอมรับและความพึง
พอใจในการทํางานดวย 

 

สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานนั้น ลอวเลอรที่ 3 (Lawler III. 1995 
: 80) ไดแบงทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 4 ทฤษฎีใหญ คือ 

1. ทฤษฎีการบรรลุตามที่หวัง (Fulfillment theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายวาบุคคลจะ
เกิดความพึงพอใจในงานก็ตอเม่ือบุคคลนั้นไดบรรลุในสิ่งที่หวัง น่ันก็คืองานที่บุคคลทํานั้นจะให
ผลลัพธตางๆ ที่บุคคลตองการและใหความสําคัญ และเม่ือบุคคลไดตามที่ตองการแลวก็จะเกิดความ
พึงพอใจขึ้น อยางไรก็ตามทฤษฎีน้ีก็ถูกโจมตีเน่ืองจากไมไดคํานึงถึงความตองการที่แตกตางกันไป
ตามแตละบุคคล ซ่ึงผลลัพธที่แตละบุคคลรูสึกวาพวกเขาควรจะไดรับน้ันก็แตกตางกัน 

2. ทฤษฎีความไมสอดคลอง (Discrepancy theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายความพึง
พอใจในงานที่คอนขางตรงขามกับทฤษฎีแรก คือ อธิบายในแงของความไมสอดคลองกันระหวาง
ผลลัพธที่บุคคลคาดหวังวาจะไดรับจากงานที่ทํากับผลลัพธจริงที่บุคคลไดรับ ถาทั้งสองสวนไม
สอดคลองหรือขัดแยง บุคคลก็มีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจในงานขึ้น ตัวอยางเชน ถาบุคคล
คิดวาตนเองนั้นควรจะไดรับเงินเดือน 10,000 บาท แตในความเปนจริงแลวเขากลับไดรับเงินเดือน
เพียง 8,000 บาท ดังน้ันบุคคลก็มีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทําสูง 

3. ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity theory) เปนทฤษฎีที่มีรากฐานมาจากทฤษฎี
แรงจูงใจ ทฤษฎีน้ีเสนอมุมมองวาความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นจะเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด 
ขึ้นอยูกับกระบวนการเปรียบเทียบ ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือบุคคลรูสึกวามีความ
ยุติธรรมหรือความเทาเทียมเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากงานที่ทํา การเปรียบเทียบนี้เปนไปไดทั้งสอง
ลักษณะ ลักษณะแรกคือการเปรียบเทียบสิ่งที่บุคคลตองลงทุนลงแรงในงานที่ทําเทียบกับสิ่งที่บุคคล
ไดรับรางวัลตอบแทน ถาสองสวนนี้ไมสมดุลหรือไมเทาเทียมกัน ความพึงพอใจในงานก็จะนอย ใน
มุมมองของทฤษฎี แมวาบุคคลจะไดรับรางวัลมากกวาสิ่งที่ตนเองตองออกแรงทํางาน ความไมพึง
พอใจในงานก็จะเกิดขึ้นเชนกัน เพราะเกิดความไมเทาเทียมกันเกิดขึ้นระหวางสิ่งที่ตนออกแรงกับสิ่ง
ที่ตนได รับ พนักงานจะเกิดความรูสึกผิดและไมยุติธรรมลึกๆ ในใจ ลักษณะที่สองคือการ
เปรียบเทียบสัดสวนของสิ่งที่บุคคลตองออกแรงทํางานกับสิ่งที่ไดรับเปนรางวัลตอบแทน เทียบกับ
สัดสวนการออกแรงกับรางวัลของบุคคลอ่ืน เปนการเทียบสัดสวนผลตอบแทนที่ตนเองไดรับกับ
สัดสวนผลตอบแทนของบุคคลอ่ืนในองคการหรือแผนกเดียวกัน ถาสัดสวนทั้งสองไมเทาเทียมกัน 
บุคคลก็จะเกิดความรูสึกวาไมยุติธรรมและนําไปสูความรูสึกไมพึงพอใจในงาน 

4. ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) เปนทฤษฎีที่มองวาความพึงพอใจในงาน
และความไมพึงพอใจในงานเปนสองปจจัยที่แยกจากกัน ไมใชเปนปจจัยเดียวแตละอยูกันคนละขั้ว
เหมือนมุมมองเดิมที่ผานมา เฮอรซเบิรก (Herzberg) เปนผูริเร่ิมเสนอทฤษฎีสองปจจัยน้ีขึ้นมา และ



37 

เน่ืองจากการมองวาความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่แยกจากกัน 
ทฤษฎีน้ีจึงใหความสําคัญถึงปจจัยที่แตกตางกันของงานอาจสงผลตอความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
ในงานแตกตางกันดวย เฮอรซเบิรกจึงเสนอปจจัยสองปจจัย คือ ปจจัยปกปองหรือปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene or maintenance factors) คือ ปจจัยที่คอยปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจขึ้น 
สวนใหญปจจัยน้ีมักเปนปจจัยทางดานภายภาพ เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายการ
บริหารขององคการ การบังคับบัญชา ความมั่นคง รางวัลผลตอบแทน ปจจัยเหลานี้ไมไดจูงใจให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานหรือปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น แตเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความรูสึกไม
พึงพอใจและการปฏิบัติงานที่ลดนอยลง สวนปจจัยสนับสนุน (Motovation factors) คือ ปจจัยที่จะ
ชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ สวนใหญเปนปจจัยภายในที่เกี่ยวของกับตัวงานโดยตรง 
เชน ความรูสึกมีคุณคาในการทํางาน หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน การไดรับการ
ยอมรับจากหัวหนางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เปนตน 

การวัดความพึงพอใจในงาน 

สําหรับการวัดความพึงพอใจในงานนั้น แบบวัดที่ไดรับความนิยมและถูกนําไปใชมาก
ที่สุดมี 2 แบบวัด คือ แบบวัด JDI (Job Description Index) ของสมิทธิ์ เคนดัล และฮูลิน (Smith; 
Kendall; & Hulin. 1969) และแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา หรือ MSQ 
(Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซ่ึงพัฒนาขึ้นโดย ไวสและคณะ (Weiss; et al. 1967) 
แบบวัด JDI เปนแบบวัดที่ประเมินความพึงพอใจของพนักงานใน 5 ดาน คือ ความพึงพอใจในตัว
งาน ความพึงพอใจในการนิเทศนงาน ความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน ความพึงพอใจในการ
เลื่อนตําแหนง และความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน สวนแบบวัด MSQ เปนแบบวัดประเมินคา 
(Rating scale) 5 อันดับ และใหบุคคลประเมินความพึงพอใจในดานตางๆ ทั้งหมด 20 ดาน ไดแก 
ดานงานที่ไดรับมอบหมาย ดานความสามารถในการทํางาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
ความรับผิดชอบในการทํางาน ดานกิจกรรมระหวางการทํางาน ดานความคิดริเร่ิม ดานความมี
อํานาจหนาที่ในสวนงานองตน ดานความกาวหนา ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานระเบียบวินัย
ในการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานนโยบายและการปฏิบัติงาน ดานความมีมนุษยสัมพันธของ
ผูบังคับบัญชา ดานความสามารถของผูบังคับบัญชา ดานผูรวมงาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน
สถานภาพทางสังคม ดานการบริการสังคม ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานสภาพแวดลอม
ในการทํางานและสวัสดิการ 

สําหรับการวัดความพึงพอใจในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรับมาจากแบบวัดความ
พึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซตาฉบับยอ (Short form of Minnesota satisfaction 
questionnaire) (Weiss; et al.1967) ซ่ึงมีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ แบงออกเปน 2 ดาน คือ  

1. ความพึงพอใจภายในลักษณะงาน (Intrinsic job satisfaction) เปนความรูสึก
ชอบหรือพอใจของพนักงานขายที่มีตอลักษณะงานของตน การใชศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ 
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ไดแก การไดใชความสามารถ ความสําเร็จในงาน โอกาสในการทําเพื่อบุคคลอื่น ความอิสระ โอกาส
ในการใชความคิดสรางสรรค และมโนธรรม  

2. ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน (Extrinsic job satisfaction) เปนความรูสึก
ชอบหรือพอใจของครูที่มีตอปจจัยสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก การบริหารนโยบายของ
องคการ หัวหนางาน ปริมาณ  รายได และโอกาสความกาวหนา  

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 

สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของนั้น ที่ผานมามีการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
กับความพึงพอใจในงานมากมาย และผลการศึกษาสวนใหญพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (ธนิตา ฉิมวงษ. 2539; บัณฑิต แทนพิทักษ. 2540; วรรณดี ชู
กาล. 2540; ดวงใจ นิลพันธุ. 2543; ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2548) รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
การแลกเปลี่ยนทางสังคม ซ่ึงก็พบความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
(Ross; & Kraut. 1983; Settoon; Bennett; & Liden. 1996) กับการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับ
สมาชิก (Major; et al. 1995; Liden; et al. 2000) กับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 
(Settoon; Bennett; & Liden. 1996; Rhodes; & Eisenberger. 2002) นอกจากนี้ มีงานวิจัยหลาย
งานที่พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ตัวอยางเชน 
อรัญญา สุวรรณวิก (2542) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม 
ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
นอกจากนี้ สมชาย วรัญญานุไกร (2547) ไดศึกษาโดยสังเคราะหงานปริญญานิพนธที่เกี่ยวของกับ
ความผูกพันตอองคการ ผลก็ปรากฏวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ สมชาย สุวิชาวรพันธุ (2548) ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของนักวิจัยเทคโนโลยีแหงศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส
และคอมพิวเตอรแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ดวยเหตุน้ีในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหความ
พึงพอใจเปนหน่ึงในตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู รวมทั้งยังไดรับอิทธิพลจากตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภทดวย 

 

3. ความเหนื่อยหนาย 

แนวคิดทฤษฎีความเหนือ่ยหนาย 

คําวา “ความเหนื่อยหนาย” (Burnout) ถูกกลาวถึงเปนครั้งแรกในป 1967 โดยบรัดเลย 
วาเปนปรากฏการณทางดานจิตใจที่มักเกิดกับกลุมวิชาชีพที่ใหบริการชวยเหลือผูอ่ืน แตในขณะนั้น
ยังไมมีการศึกษารายละเอียด ตอมาในป 1970 ฟรอยเดนเบอรเกอร (Fraudenberger) จิตแพทยชาว
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อเมริกันไดศึกษาความเหนื่อยหนายโดยอาศัยประสบการณความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับตนเอง
และเพื่อนรวมงาน ในขณะที่ปฏิบัติงานเปนแพทยอาสาสมัคร ซ่ึงเปดคลินิกใหบริการดานสุขภาพจิต
แกผูยากไรโดยไมคิดคาบริการ ฟรอยเดนเบอรเกอรและเพื่อนรวมงานตองทํางานหนักตลอดทั้งวัน
แทบไมมีเวลาหยุดพัก อีกทั้งผลที่ไดรับก็ไมเปนไปตามที่คาดหวัง เม่ือเวลาผานไป 1 ป ฟรอยเดน
เบอรเกอรไดสังเกตเห็นอาการออนลาของตนเองและเพื่อนรวมงาน และยังพบวาพลังในการทํางาน
ของแตละคนเริ่มลดนอยลงเร่ือยๆ หลังจากนั้นปรากฏอาการแสดงทางดานรางกายและจิตใจตามา 
ซึ่งฟรอยเดนเบอรเกอรเรียกอาการดังกลาววา กลุมอาการเหนื่อยหนาย และในป 1974 ฟรอยเดน
เบอรเกอรไดเขียนบทความเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายลงในวารสารตางๆ และไดมีการเผยแพรทาง
วิทยุกระจายเสียงและโทรทัศนในนิวยอรค (Schaufeli; Maslach; & Marek. 1983) ในป 1973 
แมสลัค (Maslach) นักจิตวิทยาและอาจารยมหาวิทยาลัยเบอรกเลยรัฐแคลิฟอรเนีย ไดคนพบความ
เหน่ือยหนายโดยบังเอิญ แมสลัคและเพ่ือนรวมงานไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดหรือมโนทัศนความ
เหน่ือยหนาย และไดตีพิมพลงในวารสาร Human Behavior ป 1976 หลังจากนั้น คําวา ความ
เหน่ือยหนายจึงไดเริ่มเปนที่รูจักและศึกษากันมากมายในแทบทุกวงการ (Shubin. 1978) 

แมสลัค (Maslach. 1982) ไดนิยามความเหนื่อยหนายไววา เปนกลุมอาการที่มีความ
ออนเพลียทางดานรางกาย เกิดความทอแทใจ มีความรูสึกลดความเปนบุคคลนอยลง และทําใหมีอัต
มโนทัศนและเจตคติทางลบตอผูรวมงานและผูมารับบริการ ซ่ึงจากนิยามนี้จะเห็นไดวา ความเหนื่อย
หนายประกอบดวย 3 องคประกอบตามกลุมอาการ คือ 

1. ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) เปนอาการสําคัญของความ
เหน่ือยหนาย บุคคลจะรูสึกหมดกําลังใจในการทํางานหรือในการดําเนินชีวิต ไมมีแรงที่จะตอสูกับ
อุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้น 

2. การลดคาความเปนบุคคล (Depersonalization) เปนความรูสึกและเจตคติในทาง
ลบตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ บุคคลจะมองผูอ่ืนในดานลบหรือในทางราย มีความรูสึกเกลียด
ผูอ่ืนงาย และอาจมีความรูสึกดูหม่ินผูที่มาใชบริการโดยการแสดงอาการกริยาไมเหมาะสม  

3. การลดความสําเร็จสวนบุคคล (Reduced personal accomplishment) เปน
ความรูสึกและเจตคติที่เปนผลทางลบตอตนเอง ซ่ึงเปนผลมาจากความรูสึกมีปฏิกริยาทางลบตอผูมา
ใชบริการและมีปฏิกริยาในทางลบตอผูอ่ืน เกิดความรูสึกผิด ลมเหลว สูญเสียการนับถือของตนเอง 

แฮลเบสเซิลเบ็นและบัคลีย (Halbesleben; & Buckley. 2004) ไดสรุปผลการวิจัย
เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายวามีแบบจําลองความเหนื่อยหนายที่ไดรับความนิยมไปศึกษามากที่สุด 2 
แบบจําลอง คือ 

1. แบบจําลองการถนอมทรัพยากรที่มีคา (Conservation of Resources Model/ 
COR) แบบจําลองนี้เสนอแนวคิดที่วา ความเครียดและความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นจากการที่บุคคล
รับรูถึงอันตรายที่คุกคามมาสูทรัพยากรที่พวกเขาเห็นวามีคุณคา อันตรายนี้อาจจะมาจากเรียกรองที่
เกิดขึ้นจากงาน (Job demands) การสูญเสียทรัพยากรมีคาที่เกี่ยวของกับงาน (เชน ความไววางใจ) 
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หรือการไดรับผลตอบแทนที่ไมเพียงพอจากการลงทุนทรัพยากรบางอยางลงไป เชน การใชเวลา
จํานวนมากในการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานโดยที่ไมไดมีผลตอบแทนใดใดกลับมาเลย เวลานั้นถือวา
เปนทรัพยากรที่มีคาของบุคคล เม่ือลงทุนลงไปแลวแตไดรับทรัพยากรอ่ืนกลับคืนมาไมเทาเทียม
หรือไมคุมกับทรัพยากรที่ลงทุนไป การชวยเหลือเพ่ือนรวมงานจึงกลายเปนอันตรายที่คุกคามตอ
เวลาที่มีคาของบุคคล อันตรายคุกคามหรือการสูญเสียทรัพยากรนี้เปนตัวกอใหเกิดความเครียด และ
เม่ือสะสมเรื้อรังนานเขาจึงนําไปสูความเหนื่อยหนายในทายสุด (Hobfoll. 1988) สาระสําคัญอีก
ประการของแบบจําลองนี้ก็คือการเสนอแนวคิดวา ตัวแปรที่เกี่ยวกับการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงาน
กับตัวแปรที่เกี่ยวกับการไดรับทรัพยากรจะสงผลตอแตละมิติของความเหนื่อยหนายแตกตางกัน 
ทั้งนี้เพราะผลทางจิตวิทยาที่เกิดขึ้นนั้นแตกตางกันระหวางการไดรับกับการสูญเสีย ซ่ึงโดยทั่วไป
แลว บุคคลมักจะหลีกเลี่ยงไมใหเกิดการสูญเสียมากกวา ดังน้ันตัวแปรการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงาน 
เชน ภาระงานที่มีมากเกินไป เปนตัวแปรที่จะทําใหบุคคลสูญเสียทรัพยากรที่มีคาไป ดังน้ันจึงเปนตวั
แปรที่สงผลใหบุคคลมีแนวโนมที่จะทําใหเกิดความเหนื่อยหนายมากกวาตัวแปรการไดรับทรัพยากร
ที่ไมเพียงพอ และจากการสังเคราะหงานวิจัยของลีและแอชฟอรท (Lee & Ashforth. 1996) ก็
สนับสนุนแนวคิดของแบบจําลองนี้ เน่ืองจากพบวา ตัวแปรการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงาน เชน ภาระ
งานที่มากเกินไป มีความสัมพันธกับมิติดานความออนลาทางอารมณมากกวาตัวแปรการไดรับ
ทรัพยากร ในทางกลับกัน ตัวแปรการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงานมีความสัมพันธกับมิติดานการลดคา
ความเปนบุคคลและการลดความสําเร็จสวนบุคคลนอยกวาตัวแปรการไดรับทรัพยากร  

2.  แบบจําลองทรัพยากร-การเรียกรองจากงาน (Job Demand-Resource Model/ 
JD-R) ดีเมอรูติและคณะ (Demerouti; et al. 2001) ไดนําแบบจําลอง COR มาปรับและพัฒนากลาย
มาเปนแบบจําลองนี้ พรอมกับเสนอแนวคิดวา ความเหนื่อยหนายนั้นเปนผลมาจากลักษณะงาน 2 
ประเภทที่แตกตางกัน คือ งานที่มีการเรียกรองสูง (Job demands) และงานที่เกี่ยวของกับทรัพยากร
งาน (Job Resource) งานที่มีการเรียกรองสูงคืองานที่มีลักษณะจําเปนตองอาศัยความพยายามสูง
ในการทํางานและเกี่ยวของกับตนทุนทางจิตหลายอยาง เชน ความเครียด ความเหนื่อยหนาย 
ในทางกลับกัน งานที่เกี่ยวของกับทรัพยากรคืองานที่มีลักษณะที่ชวยใหการทํางานตางๆ บรรลุ
เปาหมายได หรือเปนงานที่ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองมากกวา ดังน้ันงานที่มีการเรียกรองสูงจะ
นําไปสูความเหนื่อหนายดานความออนลาทางอารมณ ในขณะที่งานที่เกี่ยวของกับทรัพยากรจะ
สัมพันธกับการลดคาความเปนบุคคลและการลดความสําเร็จสวนบุคคลมากกวา แมวาแบบจําลองนี้
จะคอนขางใหม แตก็มีงานวิจัยไมนอยที่สนับสนุนแบบจําลองนี้ เชน งานวิจัยของโชเฟอรลีและแบ็ก
เกอร (Schaufeli; & Bakker. 2004) ที่ศึกษาคนงานจํานวน 1700 คน ในอาชีพที่แตกตางกันสี่กลุม 
ผลการวิจัยพบวา งานที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมีความสัมพันธกับการลดความเปนบุคคลและการลด
ความสําเร็จสวนบุคคล แตสําหรับดานความออนลาทางอารมณน้ันมีความสัมพันธกับทั้งงานที่
เกี่ยวของกับทรัพยากรและงานที่มีการเรียกรองสูง 
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การวัดความเหนื่อยหนาย 

เครื่องมือวัดความเหนื่อยหนายที่ใชในงานวิจัยที่ผานมาสวนใหญเกือบทั้งหมดยังคงใช
เครื่องมือวัด MBI (Maslach Burnout Inventory) ที่พัฒนาขึ้นโดยแมสลัคและแจ็คสัน (Maslach; & 
Jackson. 1981) เครื่องมือวัดนี้ประกอบดวยขอคําถามที่แสดงถึงเจตคติและความรูสึกของผูตอบที่
เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนาย 3 องคประกอบ คือ ดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดคา
ความเปนบุคคล และดานความสําเร็จสวนบุคคล เดิมทีเครื่องมือวัดนี้มีขอคําถามจํานวน 47 ขอ และ
ไดนําไปทดสอบกับบุคลากรในวิชาชีพที่เกี่ยวของกับการใหบริการ ไดแก ตํารวจ ครู พยาบาล นัก
สังคมสงเคราะห นักจิตวิทยา แพทย ทนายความ เปนตน แลวนํามาวิเคราะหองคประกอบ จากนั้น
ตัดขอคําถามเหลือ 25 ขอแลวนําไปทดสอบซ้ํากับกลุมตัวอยางที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางแรกอีก
จํานวน  420 คน แลวนํามาวิเคราะห ผลสุดทายไดเครื่องมือวัดที่มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 22 ขอ 
ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาคในดานความออนลาทางอารมณ .90 ดานการลดคาความ
เปนบุคคล .79 และดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล .71 ซ่ึงในงานวิจัยน้ี เน่ืองจากเครื่องมือวัดนี้
เปนเครื่องมือวัดที่ไดรับความนิยมมากที่สุดในการนําไปใชศึกษาความเหนื่อยหนาย และเปน
เครื่องมือวัดที่ผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือมาแลวเปนอยางดี ผูวิจัยจึงนําเครื่องมือวัดนี้มาใช
ในงานวิจัยน้ีโดยนํามาปรับเพ่ือใหมีความเหมาะสมกับบริบทของกลุมตัวอยางมากขึ้น 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหนื่อยหนาย 

งานวิจัยที่ผานมาที่ศึกษาตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความเหนื่อยหนายสวนใหญมัก
ศึกษาตัวแปรปจจัยสภาพแวดลอมของการทํางานตางๆ ที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย ตัวแปรที่พบ
ความสัมพันธเดนชัดมากที่สุดคือตัวแปรภาระงานลนมือ (Work overload) ที่สามารถทํานายความ
เหน่ือยหนายไดดีที่สุด (Mazur; & Lynch. 1989) นอกจากนี้ยังพบความเหนื่อยหนายมีความ 
สัมพันธกับตัวแปรบทบาทสองตัวแปรคือ ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) (Cordes; & 
Dougherty. 1993; Low; et al. 2001) และความคลุมเคลือในบทบาท (Role ambiguity) (Burke; & 
Greenglass. 1995; Low; et al. 2001) และมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
(McConnell. 1982) 

นอกเหนือจากตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานแลว ตัวแปรที่เกี่ยวของกับการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมกําลังเปนแนวทางการวิ จัยความเหนื่อยหนายที่ นักวิ จัยสนใจศึกษา 
(Halbesleben; & Buckley. 2004: 865) โดยมีจุดเริ่มตนมาจากงานวิจัยของโชเฟอรลีและคณะ 
(Schaufeli; van Dierendonck; & van Gorp. 1996) ที่เร่ิมขยายแนวคิดโดยนําเอาคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการมาศึกษากับความเหนื่อยหนาย หลังจากนั้นเปนตนมาก็มี
งานวิจัยอีกจํานวนมากที่นําตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาศึกษาหาความสัมพันธกับความ
เหน่ือยหนาย ตัวอยางเชน งานวิจัยของบุญศรี ชัยชิตามร (2533) ที่ศึกษาความเหนื่อยหนายของ
พยาบาลประจําการในหออภิบาลผูปวยอาการหนักโรงพยาบาลของรัฐพบวา แรงสนับสนุนทางสังคม
สามารถชวยลดความเหนื่อยหนายของพยาบาลได โดยเฉพาะอยางยิ่งการรับรูแรงสนับสนุนจาก
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หัวหนาหอผูปวย เชนเดียวกันกับงานของคิกคูลและโพสิก (Kickul; & Posig. 2001) ที่พบวา การให
การสนับสนุนจากหัวหนางานมีสวนสําคัญอยางมากในการลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับ
พนักงานได ดังน้ันการอบรมใหหัวหนามีทักษะในการรับรูความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับพนักงานจะ
ทําใหหัวหนาสามารถใหการสนับสนุนอันเหมาะสมตอพนักงานแตละคน ซ่ึงจะชวยใหลดความ
เหน่ือยหนายที่เกิดขึ้นในที่ทํางานได นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่พบความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมกับความเหนื่อยหนาย (Moliner; et al. 2005) 

นอกเหนือจากปจจัยดังกลาวแลว ปจจัยสวนบุคคลบางตัวแปรก็พบวามีความสัมพันธ
กับความเหนื่อยหนายเชนเดียวกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งตัวแปรประสบการณหรือระยะเวลาทํางาน 
ดังเชนการสังเคราะหงานวิจัยของบริวเวอรและชาพารด (Brewer; & Shapard. 2004) พบวา อายุ
และระยะเวลาทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย สอดคลองกับงานวิจัยในบริบท
สังคมไทยของนวลอนงค ศรีธัญรัตน. (2534) ซ่ึงก็พบความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาทํางาน
กับความเหนื่อยหนายเชนกัน ดังน้ันจากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมดนี้ ผูวิจัย
จึงกําหนดใหความเหนื่อยหนายเปนหนึ่งในตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย และไดรับอิทธิพลจากตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภท และตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู เน่ืองจากตัวแปรทั้งสองปจจัยน้ันก็เปนตัวแปรที่สะทอนถึงลักษณะ
สภาพการทํางานของครูที่เกิดขึ้นในโรงเรียนซึ่งนาจะมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครู
ดวยเชนเดียวกัน 

 

4. ความผูกพันตอองคการ 

แนวคิดทฤษฎีความผูกพนัตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่สะทอนถึงระดับการรับรูความสัมพันธของบุคคล
กับองคการที่บุคคลเปนสมาชิก เปนความรูสึกชื่นชมของบุคคลที่มีตอองคการ เปนการเชื่อมโยง 
เอกลักษณของบุคคลใหเขากับองคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการจะมององคการในทางบวก และ
เกิดความรูสึกผูกพัน มีความตองการและตั้งใจที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
(Jewell. 1998: 256) เปนความสัมพันธอันเหนียวแนนของความเปนหนึ่งเดียวกันของสมาชิกในการ
เขารวมกิจกรรมขององคการ (Steers. 1977: 46) ผูที่มีความผูกพันตอองคการจะแสดงใหเห็นถึง 1) 
ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 2) ความคาดหวังที่จะ
ใชความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ และ 3) ความปรารถนาอันแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพ
ของการเปนสมาชิกขององคการ (Porter et al. 1974: 604)  

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่สะทอนถึงความรูสึกและจัดเปนตัวแปรทางดาน
เจตคติเชนเดียวกันกับตัวแปรความพึงพอใจในงาน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานมุงเนนถึง
ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทํา แตความผูกพันตอองคการจะเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
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องคการ สะทอนถึงความสัมพันธของบุคคลกับองคการที่ตนทํางาน เปนความเขมแข็งของบุคคลทีจ่ะ
บงชี้วาตนเองเปนสมาชิกและทุมเทใหกับองคการ และเปนสายสัมพันธที่เชื่อมโยงบุคคลกับองคการ
ไวดวยกัน ความผูกพันตอองคการนั้นมีผูศึกษากันมากมาย และตางเสนอองคประกอบความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน แตองคประกอบความผูกพันที่ไดรับความนิยมมากก็คือองคประกอบที่อัล
เลนและเมเยอร (Meyer; & Allen. 1991; cited in Meyer; Allen; & Smith. 1993: 539) เสนอไวเปน 
3 องคประกอบ ไดแก 

1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective commitment) เปนอารมณ
ความรูสึกของบุคคลที่ยึดติดการทํางาน มีความผูกพัน มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการอัน
เน่ืองมาจากการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 

2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง (Continuance commitment) เปน
อารมณความรูสึกของบุคคลที่ตระหนักถึงความสัมพันธอันยาวนานที่ทํางานอยูในองคการ โดย
บุคคลรูสึกวาการทํางานนั้นเปนการลงทุนใหกับองคการอยางหน่ึงที่มีการสะสมเรื่อยมา พนักงานที่
อยูกับองคการมานานจะมีความรูสึกผูกพันในดานนี้มาก เน่ืองจากการรับรูวาตนเองนั้นไดทุมเทสิ่ง
ตางๆ ใหกับองคการเอาไวมาก จึงไมตองการที่จะไปเริ่มตนการทํางานในองคการใหม และตองการ
เปนสมาชิกขององคการตอไป 

3.  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) เปนอารมณ
ความรูสึกของบุคคลที่เปนลักษณะเหมือนกับพันธะที่ผูกพันตนเองตอองคการและตอเพ่ือนรวมงาน 
เปนความรูสึกในความรับผิดชอบที่ตองการตอบแทนใหกับองคการและเพื่อนรวมงาน เชน องคการ
สงพนักงานไปฝกอบรม พนักงานก็จะรูสึกวาตนเองจะตองอยูในองคการตอไปเพ่ือนําความรูที่ไดรับ
มาตอบแทนและทําประโยชนใหกับองคการ เปนความรูสึกผูกมัดบุคคลกับองคการดานความ
รับผิดชอบและความซื่อสัตยที่บุคคลมีตอองคการ 

องคประกอบทั้ง 3 ดานของความผูกพันตอองคการเปนสภาวะทางดานจิตใจอยางหนึ่ง
ที่บงบอกถึงความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ และเกี่ยวของกับการตัดสินใจที่จะเปนหรือไม
เปนสมาชิกขององคการตอไป โดยเหตุผลที่จะคงอยูกับองคการจะแตกตางกันไปตามแตละ
องคประกอบ ในองคประกอบดานความรูสึก บุคคลยังคงทํางานและเปนสมาชิกขององคการตอไปก็
เพราะดวยความรูสึกที่อยากจะทํางานใหกับองคการนั้นจริงๆ สวนองคประกอบดานความตอเน่ือง 
บุคคลจะคงอยูในองคการตอไปก็เพราะดวยความจําเปนที่จะตองอยูตอ สําหรับองคประกอบดาน
บรรทัดฐาน บุคคลจะคงอยูตอไปก็เพราะความรูสึกสํานึกในสิ่งที่บุคคลควรจะทําอะไรตอบแทนใหกับ
องคการ 

การวัดความผูกพันตอองคการ 

ในการวัดความผูกพันตอองคการ แบบวัดที่ไดรับความนิยมก็คือแบบวัดที่พัฒนาขึ้น
มาโดย เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ (Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 541) เปนแบบวัดที่สรางขึ้นโดย
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ประเมินความผูกพันตอองคการตามองคประกอบ 3 ดาน คือ องคประกอบดานความรูสึก 
องคประกอบดานความตอเน่ือง และองคประกอบดานบรรทัดฐาน เปนแบบวัดที่ผานการทดสอบ
ความเที่ยงตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) พบวา แต
ละดานมีความแตกตางกันชัดเจนและขอสามารถวัดขอคําถามในดานนั้นๆ ไดเปนอยางดี และมีคา
ความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายในระหวาง .73 ถึง .87 และเปนเคร่ืองมือวัดที่ไดรับความนิยมและ
ถูกนําไปใชในอีกหลายงานวิจัย ดังน้ันการวัดความผูกพันตอองคการในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยจึงไดนํา
แบบวัดของเมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางใน
การศึกษานี้  

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีงานวิจัยหลายงานที่พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ (วรรณดี ชูกาล. 2540; ดวงใจ นิลพันธุ. 2543; Yammarino et al. 1997; 
Yammarino et al. 1998) และมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทั้งการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Settoon; Bennett; & Liden. 1996; Wayne; Shore; & Liden. 
1997) การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Cole; Schanninger; & Harris. 2002; citing 
Hellman; Witt; & Hilton. 1993; Liden et al. 2000) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
(Eisenberger; et al. 1986) รวมทั้งมีงานวิจัยมีงานวิจัยหลายงานที่พบความสัมพันธทางบวก
ระหวางความผูกพันตอองคการกับความพึงพอใจในงาน (ดวงใจ นิลพันธุ. 2543; สมชาย วรัญญานุ
ไกร. 2547; สมชาย สุวิชาวรพันธุ. 2548; ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2548) ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึง
กําหนดใหความผูกพันตอองคการเปนหน่ึงในตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู รวมทั้งยังไดรับอิทธิพลจากตัว
แปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้ง 3 ประเภทดวย 

 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปล่ียน 

เน่ืองจากตัวแปรภาวะผูนําที่นํามาใชในการศึกษานี้ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงแมวาจะเปนสองตัวแปรภาวะผูนําที่แยกจากกัน แตในความเปนมาและ
พัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีของภาวะผูนําทั้งสองนั้นเกี่ยวของและผูกโยงกันอยางใกลชิด 
โดยเฉพาะทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสในปจจุบันที่รวมเอาภาวะผูนําทั้งสองแบบเขา
มาอยูรวมกัน ดังน้ันในที่น้ีจึงจะรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของของตัวแปรทั้งสองใน
หัวขอเดียวกัน  

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมที่มีการ
เปลี่ยนแนวความคิดไปใหความสําคัญในผูนําที่มีวิสัยทัศนและกระตุนเพ่ือเสริมสรางพลังจูงใจใหกับผู
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ตาม กระตุนใหผูตามมีความเปนผูนํา ในลําดับตอไปจะเสนอความเปนมาของแนวคิดทฤษฎีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีจุดเริ่มตนมาจากแนวคิดภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) 

ภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) 

แม็กซ เวเบอร (Max Weber) นักสังคมวิทยาชื่อดังเปนผูที่จุดประกายให
นักวิชาการหันมาสนใจในแนวคิดภาวะผูนําแบบมีบารมี เวเบอรไดเสนอแนวคิดการแบงสังคม
ออกเปน 3 ประเภทตามระบบของอํานาจ ไดแก สังคมที่มีระบบอํานาจตามประเพณี (traditional 
authority system) สังคมที่มีระบบอํานาจตามหลักเหตุผลของกฎหมาย (legal-rational authority 
system) และ สังคมที่มีระบบอํานาจตามบารมี (charismatic authority system) (Hughes; Ginnett; 
& Curphy. 1999: 286-289) สังคมที่มีระบบอํานาจตามประเพณีเปนสังคมที่ระบบประเพณีเปนผู
กําหนดวาใครจะเปนผูมีอํานาจและอํานาจนั้นจะถูกนําไปใชไดอยางไร การถายโอนอํานาจเปนไป
ตามกฎธรรมเนียมประเพณี เชน กษัตริยสืบทอดราชบัลลังกตอไปใหพระราชโอรส  สังคมที่มีระบบ
อํานาจตามหลักเหตุผลของกฎหมายเปนสังคมที่อํานาจในสังคมจะไดมาจากตัวบทกฎหมายของ
สังคม  คนที่มีอํานาจในสังคมไมใชไดรับอํานาจมาจากกฎประเพณีหรือเพราะความสามารถพิเศษอัน
ใด แตไดอํานาจมาเพราะไดรับตําแหนงที่มีอํานาจอันชอบธรรมตามที่กฎหมายบัญญัติ ลักษณะเดน
ของสังคมเชนนี้ก็คือระบบราชการ (Bereaucracy) ที่ดํารงอยูเพียงเพื่อบังคับใชกฎหมายเพื่อให
สังคมมีเสถียรภาพ สําหรับสังคมที่มีระบบอํานาจตามบารมี เปนสังคมที่คนในสังคมมีความเชื่อม่ัน
และศรัทธาในลักษณะพิเศษเฉพาะบางอยางของผูนํา ผูนําที่มีบารมีจึงเปนผูนําที่คนในสังคมเชื่อวา
เปนผูที่มีอํานาจพิเศษเหนือมนุษย หรือเปนผูที่ไดรับอํานาจมาจากพระเจาทําใหผูนํามีลักษณะ
แตกตางไปจากคนธรรมดาทั่วไป ศูนยกลางของอํานาจในระบบสังคมนี้อยูที่การครอบครองลักษณะ
พิเศษของบุคคล ตามแนวคิดของเวเบอร ผูนําที่มีบารมีมักจะเกิดขึ้นมาในชวงที่สังคมเกิดวิกฤติ 
ดังนั้นสังคมที่มีระบบอํานาจตามบารมีจึงมักเปนผลลัพธที่เกิดจากการโคนลมสังคมที่มีระบบอํานาจ
ตามประเพณีหรือสังคมที่มีระบบอํานาจตามหลักเหตุผลของกฎหมาย ตัวอยางผูนําที่มีบารมีก็ไดแก 
อยาโตลลาห โคไมนี (Ayatollah Khomeini) ที่สามารถปลุกระดมประชาชนชาวอิหรานใหโคนลม
ระบบสังคมเดิมและบุกเขายึดสถานทูตอเมริกันไดเปนระยะเวลายาวนานกวา 400 วัน หรือ
แมกระทั่ง คานธี (Gandhi) ที่สรางวิสัยทัศนใหกับประชาชนชาวอินเดียใหเห็นภาพวาประเทศอินเดีย
ที่สามารถปกครองดวยตนเองไดจะสามารถสรางสรรอะไรใหกับประชาชนไดบาง และสามารถปลุก
ระดมชาวมุสลิมและฮินดูโดยใชหลักอหิงสา (Nonviolence) ใหรวมกันขับไลการปกครองของอังกฤษ 

หลังจากแนวคิดเริ่มตนของผูนําแบบมีบารมีที่เสนอโดยเวเบอรแลว เฮาส (Yukl. 
1994: 318; citing House. 1977) ไดเสนอทฤษฎีเพ่ืออธิบายถึงผูนําแบบมีบารมีในลักษณะขอเสนอ
ที่สามารถทดสอบได ตามทฤษฎีของเฮาส ผูนําที่มีบารมีจะสงผลตอผูตามอยางลึกซึ้ง ทําใหผูตาม
รับรูวาความเชื่อของผูนํานั้นถูกตอง ยอมรับผูนําอยางไมมีขอสงสัย เชื่อฟงผูนําอยางเต็มใจ มี
ความรูสึกหลงไหลในตัวผูนํา พฤติกรรมของผูนําแบบบารมีมักจะเปนพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพื่อ
สรางความประทับใจใหกับผูตามใหเห็นวาผูนํานั้นเปนคนที่มีความสามารถ ประกาศเปาหมายของ
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อุดมการณที่เกี่ยวของกับภาระกิจของกลุม ซ่ึงฝงรากลึกลงในคานิยมและอุดมการณที่บรรดาผูตามมี
รวมกัน ยกตัวอยางพฤติกรรมของตนเองเพื่อใหผูตามเลียนแบบ สื่อสารใหผูตามรับทราบในความ
คาดหวังอยางสูงที่มีตอผูตาม ในขณะเดียวกันก็แสดงความเชื่อม่ันในตัวผูตามวาจะตองสามารถ
กระทําได ประพฤติในลักษณะที่กระตุนแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับภาระกิจของกลุม 

คอนเกอรและคานันโก (Yukl. 1994: 321; citing Conger; & Kanungo. 1987) ได
เสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีโดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดวาผูนําประเภทนี้เกิดขึ้นจากกระบวน
อนุมานจากพฤติกรรมตางๆ ผูนําที่มีบารมีมักจะถูกผูตามอนุมานจากการกระตุนวิสัยทัศนที่สูงสง
และขัดแยงกับฐานอํานาจเดิม แตก็ยังอยูในขอบเขตที่ทําใหผูตามยอมรับได จากการกระทําที่ไม
เหมือนกับการกระทําที่เคยมีมาในการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน จากการเสียสละตนเองของผูนํา
หรือโดยการเสี่ยงในการบรรลุเปาหมาย 

หลังจากที่แนวคิดผูนําแบบมีบารมีไดรับความนิยมอยูในชวงหน่ึง เบอรน (Burns) 
ไดเสนอแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงตอมาไดรับความสนใจเปนอยางมาก 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน (Burns) 

หลังจากที่ เบอรน (Hughes; Ginnett; & Curphy. 1999: 290; citing Burns. 
1978) ไดศึกษาผูนําทางการเมืองหลายคน ก็ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไววา ภาวะผูนําอาจ
เกิดขึ้นไดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นเม่ือผูนําและผูตามมีความสัมพันธกัน
ในลักษณะของการแลกเปลี่ยน ซ่ึงอาจจะเปนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ การเมือง หรือทาง
จิตวิทยาก็ได ดังน้ันความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามจะยังคงอยูตอไปก็ตอเม่ือทั้งสองฝายตาง
ยังคงมีประโยชนซ่ึงกันและกันอยู ไมมีวัตถุประสงคในการดึงดูดใหสมาชิกอยูรวมกันในระยะยืนยาว
ถาวร แมวาภาวะผูนําเชนนี้จะมีประสิทธิภาพ แตจะไมกอใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงทางสังคมหรือ
องคการ กลับยิ่งสงเสริมและสรางความชอบธรรมใหกับฐานอํานาจเดิมที่มีอยูแลว 

รูปแบบภาวะผูนําแบบที่สองก็คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนภาวะผูนําที่
เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองความตองการเปลี่ยนแปลงฐานอํานาจเดิม โดยผูนําจะพยายามกระตุนผูตาม
ใหยกระดับตนเองใหมีจริยธรรมและแรงจูงใจที่สูงขึ้นกวาเดิม ผูนําจะใชวิธียกระดับจิตสํานึกของผู
ตามโดยพยายามดึงดูดใหมีอุดมคติ จริยธรรม ความยุติธรรม มากกวาจะใชการกระตุนทางอารณ 
เชน ความเกลียด ความกลัว ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามชี้ใหเห็นถึง
ปญหาในระบบปจจุบัน และแสดงถึงวิสัยทัศนอันนาตื่นเตนในสังคมหรือองคการใหมที่สามารถ
เปนไปได และวิสยัทัศนของสังคมใหมจะเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับคานิยมของผูตาม ตามแนวคิดของ
เบอรน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมักจะเกิดขึ้นในผูนําที่มีพัฒนาการทางจริยธรรมในขั้นที่สูงกวาผู
ตาม การแสดงถึงภาวะผูนํานั้นแทจริงแลวก็คือการแสดงพลังทางดานจริยธรรมของผูนํา ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและผูนําที่มีบารมีสัมพันธกันอยางใกลชิดในลักษณะที่ ผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกคนจะ
เปนผูนําที่มีบารมี แตผูนําที่มีบารมีไมจําเปนตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเสมอไป ผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงนั้นเปนผูนําที่มีบารมีก็เพราะความสามารถในการชี้ใหเห็นชัดถึงวิสัยทัศนของอนาคต 
และสามารถสรางความผูกพันทางอารมณกับผูตามได ในขณะที่ผูนําที่มีบารมีแมวาจะสามารถสราง
วิสัยทัศนของอนาคตและความผูกพันทางอารมณกับผูตามได แตก็ไมสามารถเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไดเน่ืองจากการกระทําเชนนั้นเปนเพียงเพราะผลประโยชนของตนเองเทานั้น 

ในทัศนะของเบอรน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปน
เหมือนเสนตอเน่ืองกันที่ปลายขางหนึ่งเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนปลายอีกขางหนึ่งเปน
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ดังนั้นผูนําจึงเปนผูนําไดเพียงรูปแบบเดียวเทานั้นระหวางผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและผูนําการแลกเปลี่ยน จะเปนทั้งสองรูปแบบในเวลาเดียวกันไมได แตกตางจาก
แนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) ซ่ึงจะกลาวถึงในลําดับตอไป 

ทฤษฎีภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ของแบส (Bass) 

หลังจากที่ เบอรน ไดริเร่ิมและนําเสนอแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตอมา
ในป 1985 แบส (Hughes; Ginnett; & Curphy. 1999: 316; citing Bass. 1985) ไดเสนอทฤษฎี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางขึ้นจากแนวคิดเดิมของ เบอรน การพิจารณาวาผูนําคนใดจะเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะดูจากผลของผูนําที่มีตอผูตาม ผูนําจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจผูตามโดยการ
สรางใหผูตามตระหนักเห็นถึงความสําคัญในผลของงาน ชักจูงใหผูตามรูจักเสียสละเพื่อผลประโยชน
ขององคการหรือของกลุม ทฤษฎีของแบสแตกตางจากของเบอรนตรงที่ผูนําสามารถมีภาวะผูนําทั้ง
สองรูปแบบพรอมๆ กันได ขึ้นอยูกับประสบการณและสถานการณในเวลานั้นๆ แบสเชื่อวาผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนผูนําที่มีบารมีเชนเดียวกันกับเบอรน เปนผูมีวิสัยทัศนดี มีวาทศิลป และมีทักษะใน
การสรางความประทับใจ ผูนําการเปลี่ยนแปลงใชทักษะเหลานี้ในการสรางความผูกพันทางอารมณ
อันรุนแรงกับผูตาม แตสําหรับผูนําการแลกเปลี่ยนแลว จะไมมีคุณสมบัติเหลานี้ เพราะผูนําการ
แลกเปลี่ยนจะจูงใจผูตามดวยการตั้งเปาหมายและสัญญาที่จะใหรางวัลตามผลการปฏิบัติที่ปรารถนา 
แมวาผูนําการแลกเปลี่ยนจะเปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ แตเม่ือเทียบกับผูนําการเปลี่ยนแปลง
แลว ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนสวนขยายเพิ่มเติมประสิทธิภาพที่สูงกวา ในขณะที่ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะยกระดับจริยธรรม ขวัญ และแรงจูงใจของผูตามใหสูงขึ้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
เพียงแคคอยดูแลและจัดสรรผลประโยชนทางตรงใหกับผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเนนในการตั้ง
คําถามวาผูตามจะทําอะไรใหกับองคการไดบาง ในขณะที่ผูนําการแลกเปลี่ยนจะถามวาองคการจะ
ทําอะไรใหกับผูตามได  

แบส (Bass. 1999) ไดสรุปถึงความกาวหนาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในชวง 2 ทศวรรษที่ผานมาวา เปนภาวะผูนําที่ไดรับความนิยมสูงและถูกนําไปใชศึกษาในผูนําหลาย
กลุม ทั้งในแวดวงธุรกิจ อุตสาหกรรม การทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา ทั้งน้ีเพราะภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้สอดคลองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงขององคการที่มุงไปสูการจัดโครงสราง
ลําดับขั้นใหแบนราบลง บุคลากรในองคการมองตนเองเปนเหมือนเพ่ือนรวมงานมากกวาที่จะมองวา
เปนหัวหนาและลูกนองเหมือนแตกอน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสนับสนุนความเปนอิสระและการ
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เปลี่ยนแปลงของผูรวมงาน จึงทําใหผูตามมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น ซ่ึงถาผูนํามีแตภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนเพียงลําพังจะไมสามารถทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจในงานได แบสไดพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจนกลายเปนโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of full range 
leadership) ซ่ึงเปนโมเดลที่อธิบายถึงภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) ซ่ึงเปนภาวะที่ผูนํา
แสดงพฤติกรรมที่บงบอกถึงความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) รายละเอียดของภาวะ
ผูนําแตละแบบมีดังน้ี 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการ
ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นกวาความ
พยายามที่คาดหวังไว พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาเดิม ทําให
ผูรวมงานและผูตามตระหนักถึงวิสัยทัศนของกลุมหรือองคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามใหมองไป
ไกลกวาผลประโยชนสวนตนไปสูผลประโยชนของกลุมหรือองคการที่ยิ่งใหญกวา เดิมที แบส ได
เสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบงเปน 3 องคประกอบ คือ การมีบารมี 
(Charisma) การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล (Individualized consideration) แตตอมา แบสและอโวลิโอ (Yukl. 1994 : 352; citing Bass; 
& Avolio. 1990) ไดเปลี่ยนชื่อองคประกอบการมีบารมีกลายเปน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
(Idealized influence) และไดเพ่ิมอีกหนึ่งองคประกอบขึ้น คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) รายละเอียดแตละองคประกอบมีดังตอไปน้ี 

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) หมายถึง การที่ผูนํา
ประพฤติเปนแบบอยางใหกับผูตาม ผูนํากระทําตัวเปนที่นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และ
ไววางใจ ทําใหกับผูตามเกิดความภูมิใจในการทํางานรวมกับผูนํา ผูตามจะพยายามประพฤติ
เลียนแบบผูนํา ทําในสิ่งที่ผูนําตองการใหปฏิบัติ ซ่ึงการจะทําใหเกิดองคประกอบนี้ไดน้ัน ผูนําตองมี
วิสัยทัศนและสามารถถายทอดวิสัยทัศนใหกลายเปนวิสัยทัศนรวมกันระหวางผูตาม รวมทั้งสราง
ความมั่นใจใหกับผูตามเพื่อรวมน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการพยายามมุงไปสูวิสัยทัศนที่ตั้งไว ผูนําตอง
เปนผูมีความมั่นคงทางอารมณ ควบคุมสติและอารมณไดในยามคับขัน มีจริยธรรม ไมใชอํานาจ
แสวงหาประโยชนสวนตน  

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การที่ผูนํา
ประพฤติในทางที่จูงใจผูตามใหเกิดแรงบันดาลใจดวยวิธีการสรางแรงจูงใจภายในมากกวาแรงจูงใจ
ภายนอก การใหความสําคัญและความทาทายในงานที่ผูตามทํา ผูนําจะสรางความกระตือรือรนและ
เจตคติในทางบวก ทําใหผูตามรับรูภาพวิสัยทัศนในอนาคตที่สวยงาม และแสดงความเชื่อม่ันและ
ความตั้งใจอยางแนวแนในการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูนํากระตุน
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาที่กําลังเกิดขึ้น กระตุนใหผูตามมองปญหาจากมุมมองใหมๆ มีความคิด
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สรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานและเปลี่ยนกรอบแนวคิดในการมองปญหา จูงใจผูตามและสนับสนุน
ใหเกิดความคิดริเริ่มใหมๆ ในการแกปญหา กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลไดอยางเต็มที่
และอิสระ ไมวิจารณความคิดของผูตามแมวาความคิดนั้นจะแตกตางไปจากความคิดของผูนําก็ตาม 
กระตุนใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนเรื่องทาทายและถือเปนโอกาสที่ดีในการแกปญหารวมกัน 
และสรางความเชื่อม่ันวาทุกปญหาน้ันสามารถหาทางแกไขได แมวาจะเปนปญหาที่ใหญหรือมี
อุปสรรคมากมายเพียงใดก็ตาม ถาทุกคนรวมมือแกปญหา ก็จะสามารถลุลวงผานไปได  

1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําจะ
ใหความสนใจและเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญ 
ผูนําจะเปนเหมือนกับโคช (coach) หรือที่ปรึกษาที่คอยใหคําแนะนําและดูแลผูตามแตละคน ผูนําจะ
เอาใจใสเปนพิเศษในความสําเร็จของผูตามแตละคน พยายามใหผูตามพัฒนาศักยภาพของตนเองให
สูงขึ้นกวาเดิม มีการเอาใจเขามาใสใจเรา และเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถของตนเองได
อยางเต็มที่ 

2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนกระบวนการให
รางวัลหรือลงโทษผูตามของผูนํา ซ่ึงกระบวนการดังกลาวจะขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนและเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจใหผูตามปฏิบัติงานตามระดับที่
คาดหวังไว โดยการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงรางวัลสวน
ใหญเปนรางวัลภายนอก ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแบงออกเปน 2 องคประกอบ ดังน้ี 

 2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) ผูนําจะสรางความ
ชัดเจนใหผูตามรูวาผูนําคาดหวังใหผูตามทําอะไร จากนั้นจะจัดระบบการแลกเปลี่ยนรางวัลใน
รูปแบบตางๆ เชน การจายโบนัส การชมเชย เม่ือผูตามสามารถกระทําตามที่ผูนําคาดหวังได ก็จะ
ไดรับรางวัลเหลานี้ตอบแทน การจูงใจจึงเปนไปในลักษณะกระตุนแรงจูงใจภายนอกมากกวา 

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) เปนการบริหารงานที่
ผูนําจะวางเฉยปลอยใหสิ่งตางๆ ดํารงไปตามสภาพเดิม ผูนําจะพยายามไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการ
ทํางานของผูตาม ยกเวนแตถาการทํางานของผูตามนั้นเกิดความผิดพลาดขึ้น หรือคุณภาพลดต่ําลง 
จึงจะเขาไปแทรกแซง การบริหารแบบวางเฉยนี้ยังแบงออกเปน 2 แบบยอย คือ การบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรุก (Active Mangement-by-Exception) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 
Management-by-Exception) ทั้งสองแบบแตกตางกันเพียงแคระดับการเขาไปแทรกแซงเมื่อผูตาม
ทํางานผิดพลาดขึ้น ถาเปนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ผูนําจะคอยสอดสองสังเกตการทํางานของ
ผูตาม คอยแกไขการทํางานที่ผิดพลาดเพื่อปองกันความผิดพลาดอื่นที่อาจเกิดขึ้นตามมา สวนการ
บริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ ผูนําจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเม่ือความผิดพลาดจากการทํางานของผู
ตามเกิดขึ้นมาแลวเทานั้น  

3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) เปนภาวะผูนําที่
ผูนําไดแสดงพฤติกรรมที่บงบอกถึงความไมมีภาวะผูนํา เปนภาวะผูนําที่แยที่สุด เน่ืองจากผูนําแทบ
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จะไมไดทําบทบาทในฐานะผูนําใดใดเลย ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมมีวิสัยทัศน และ
ผูนําจะไมอยูในยามที่ผูตามตองการ 

การวัดภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในงานวิจัยที่ผานมา
นิยมใชเครื่องมือวัด MLQ (Multi-factor Leadership Questionnaire) ที่พัฒนาขึ้นโดยแบสสและ 
อโวลิโอ (Pillai; Schreisheim; & Williams. 1999: 909; citing Bass; & Avolio. 1991) และเปน
เครื่องมือวัดที่ถูกนําไปใชในบริบทที่หลากหลายแตกตางกันทั้งสภาพกลุมตัวอยางและในวัฒนธรรม
ของประเทศที่แตกตางกัน เปนเครื่องมือวัดที่มีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ดาน คือ การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
(Individual consideration) การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชแบบวัดภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ 
ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor 
Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ)  

งานวิจัยที่เก่ียวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

งานวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผานมามักศึกษากับตัวแปรเชิงประสิทธิผลของ
องคการตางๆ เชน ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงผลการวิจัย
สวนใหญบงบอกไปในทิศทางเดียวกันก็คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําจะสงประสิทธิผล
ทางบวกตอตัวแปรตางๆ ในตัวของผูตาม โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับตัวแปรผลสูงกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Pillai, Schreisheim; & Williams. 1999; 
Walumba; & Lawler. 2003) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับกลวิธีการใชอิทธิพล 
(Charbonneau. 2004) สําหรับงานวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสังคมไทยนั้น ก็มีผูนําทฤษฎีน้ี
ไปศึกษาในกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน แตกลุมตัวอยางที่ไดรับความนิยมนําไปศึกษามากที่สุดก็คือ
กลุมผูบริหารการศึกษาและกลุมผูปฏิบัติงานพยาบาล ในกลุมผูบริหารการศึกษานั้น กมลวรรณ ชัย
วาณิชศิริ (2536) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับผูบริหารที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน 
หน่ึงในปจจัยที่พบวามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนก็คือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนเอกชน สามารถอธิบายประสิทธิผลของโรงเรียนไดมากถึง 74.3% 
และสามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนที่ครูมีความสามัคคีสูงไดมากกวาโรงเรียนเอกชน
ที่ครูมีความสามัคคีต่ํา ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ไดศึกษาผูนําของศึกษาธิการจังหวัดที่
สัมพันธกับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด กลุมตัวอยางเปนผูบริหารที่เกี่ยวของ
กับนโยบาย ศึกษาธิการจังหวัด ผูชวยศึกษาธิการจังหวัด หัวหนาฝาย และเจาหนาที่สํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด จํานวน 432 คน ผลการวิจัยปรากฏวา ตัวทํานายประสิทธิผลขององคการที่ดี 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลขององคการเพิ่มขึ้นจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
และภาวะผูนําทั้งสองแบบมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ บัณฑิต แทนพิทักษ 
(2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงานของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน ผูบริหาร 97 คน ครู 679 คน ผลปรากฏวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน และสามารถนํามาใชเปนตัวแปรทํานายไดดี 

สําหรับงานวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานพยาบาลนั้น 
ธนิตา ฉิมวงษ (2539) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่ วไปในภาคตะวันออกสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข ผลปรากฏวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ วรรณดี ชูกาล (2540) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กับความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล และความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล ผลปรากฏวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล อัญชลี มากบุญสง 
(2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานกลุมงานพยาบาล
กับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาลตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
โรงพยาบาลทั่วไป ที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาปรากฏวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนางานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาลทุกดาน 

นอกเหนือจากกลุมตัวอยางสองกลุมแลว ดวงใจ นิลพันธุ (2543) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารบริษัทกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 
กับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน ผลการศึกษาปรากฏวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการ สําหรับงานวิจัยเชิงทดลองที่เปนการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีเพียงงานวิจัย
ของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ที่ศึกษาผลการฝกอบรมในกลุมผูนํานิสิตที่เปนประธานชมรมหรือ
นายกสโมสรจากชมรมทั้งที่มีกิจกรรมสม่ําเสมอและไมสมํ่าเสมอ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวน
ทั้งสิ้น 24 คน ผลปรากฏวา ผลการฝกอบรมสงผลใหผูนํานิสิตที่อยูในกลุมทดลองมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและเจตคติที่ดีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาผูนํานิสิตที่อยูในกลุมควบคุม 
รวมทั้งยังทําใหความพึงพอใจในงานของผูรวมงานผูนํานิสิตที่อยูในกลุมทดลองสูงกวาความพึงพอใจ
ในงานของผูรวมงานผูนํานิสิตที่อยูในกลุมควบคุม  

จากผลการวิจัยดังกลาวขางตน จึงสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรผลของผูตาม ซ่ึงเปนตัวแปรที่เปนตัวบงชี้ถึง
ประสิทธิผลขององคการ ดวยเหตุน้ี ในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
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ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมที่สงผลตอตัวแปรปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภท และตัวแปร
ผลทางดานจิตพิสัย 

 

6. ลักษณะภาวะผูนํากับระดับการวิเคราะห 

ระดับการวิเคราะหมีสวนสําคัญอยางมากตอการตีความปรากฏการณภาวะผูนําที่เกิดขึ้น
แยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & Dubinski. 1992) ไดสรุปแนวการตีความปรากฏการณ
ภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากระดับการวิเคราะหที่แตกตางกันทั้งหมด 6 แนว ดังน้ี 

1. ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) เปนลักษณะที่ผูนํามี
ความสัมพันธกับผูตามแตละคนที่เปนผูใตบังคับบัญชาหรืออยูในกลุมงานที่ผูนําเปนผูดูแล คลายคลึง
กัน การแสดงออกถึงภาวะผูนําที่มีตอผูตามแตละคนในกลุมงานเดียวกันเหมือนๆ กัน ลักษณะเชนน้ี
จะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือภาวะผูนํานั้นปรากฏขึ้นในระดับกลุม และเนื่องจากความสัมพันธระหวางผูนํากับผู
ตามแตละคนภายในกลุมเดียวกันน้ันคลายคลึงกัน ภายในกลุมงานจึงมีความกลมกลืนกันดวย 
(Homogeneous)  

 

SM1

SP1 SP2

SM2

SP3 SP4

 
 

ภาพประกอบ 2 ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย 

ที่มา: Francis J. Yammarino.  (1997).  Models of Leadership for Sales Management. p.46 

 

จากภาพประกอบ 2 เปนภาพที่แสดงถึงลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ยที่เกิดขึ้นในกลุมงาน
ขาย (Sales group) SM1 และ SM2 หมายถึง ผูจัดการขายคนที่ 1 และ 2 ตามลําดับ ซ่ึงก็คือผูนําใน
ที่น้ี สวน SP1, SP2, SP3, SP4 หมายถึง พนักงานขายคนที่ 1, 2, 3, และ 4 ตามลําดับ ซ่ึงก็คือผู
ตามในที่น้ี รูปสามเหลี่ยมที่ลอมวงกลมทั้ง 3 วงไวแสดงถึงการเปนกลุมงานเดียวกัน ดังน้ันในภาพนี้
จึงแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามที่เกิดขึ้นในระดับกลุม คนที่อยูภายในกลุมงาน
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เดียวกัน (ในสามเหลี่ยมเดียวกัน) จะมีลักษณะคลายคลึงกัน ผูนําแสดงภาวะผูนําหรือกระทําตอผู
ตามภายในกลุมงานเดียวกันคลายคลึงกัน แตคนที่อยูคนละกลุมงานกันจะมีลักษณะแตกตางกัน ซ่ึง
แสดงใหเห็นถึงวงกลมสีขาวกับวงกลมสีดํา ภายในกลุมงานเดียวกัน จะมีเฉพาะวงกลมที่มีสีเดียวกัน
เทานั้น แตกลุมงานคนละกลุมจะมีวงกลมสีไมเหมือนกัน ความแตกตางระหวางกลุมนอกจากจะ
แสดงใหเห็นจากสามเหลี่ยม 2 รูป ยังแสดงใหเห็นจากระดับความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามดวย 
ในรูปเสนประสองเสนแสดงถึงระดับความสัมพันธ จะเห็นวาสามเหลี่ยมที่ 2 อยูในระดับที่สูงกวา
สามเหลี่ยมที่ 1 ซ่ึงแสดงวา ในกลุมงานที่ 2 ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามสูงกวาในกลุมงานที่ 
1 เน่ืองจากความแตกตางของความสัมพันธที่เกิดขึ้นในระหวางกลุม ความสนใจในการศึกษาจึงเปน
การเปรียบเทียบความแตกตางที่เกิดขึ้นระหวางกลุมตางๆ 

2. ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-Member Exchange/ LMX) 
เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําแสดงภาวะผูนํา
หรือความสัมพันธกับผูตามแตละคนภายในกลุมงานของผูนําแตกตางกัน แมวาความสัมพันธจะ
เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ แตความแตกตางระหวางคูความสัมพันธน้ันเกิดขึ้นภายในกลุมงาน
เดียวกันเทานั้น (Dyads within groups) ผูนําที่อยูคนละกลุมงานกันก็แสดงลักษณะภาวะผูนําตอผู
ตามในลักษณะคลายคลึงกันกับผูนําอ่ืนๆ ซ่ึงก็หมายความวา ผูนําแตละคนมีลักษณะภาวะผูนํา
โดยทั่วไปคลายกัน แตจะแสดงภาวะผูนําที่มีลักษณะเฉพาะภายในกลุมงานของตนอยางไรนั้น 
ขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามแตละคนภายในกลุมเดียวกัน แมวาผูนําจะแสดงภาวะ
ผูนําตอผูตามแตกตางกันไปตามคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามภายในกลุม แตความแตกตาง
ที่เกิดขึ้นนี้ไมไดหมายความวาแตละคูความสัมพันธภายในกลุมจะเปนอิสระกัน ในแทจริงแลว คู
ความสัมพันธแตละคูภายในกลุมมีความสัมพันธกัน แตเปนความสัมพันธในทางตรงขามกัน จึงทําให
ภายในกลุมแตละกลุมจะมีลักษณะที่ไมสอดคลองกลมกลืนกัน (Heterogeneity) ซ่ึงจะตรงกันขามกัน
กับลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ยที่ภายในกลุมแตละกลุมสอดคลองกลมกลืนกัน สาเหตุที่ทําใหคูความ
สัมพันธระหวางผูนํากับผูตามภายในกลุมเดียวกันมีความสัมพันธกัน แตเปนความสัมพันธที่ทําให
การแสดงภาวะผู นําที่ มีตอผูตามแตละคนภายในกลุมเดียวกันไมเทากันนั้น ก็เน่ืองมาจาก
กระบวนการเปรียบเทียบทางสังคม (Social comparison process) ที่เกิดขึ้นภายในกลุมเดียวกัน 
ผูนําจะแสดงภาวะผูนําตอผูตามแตละคนอยางไรนั้น ขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบผูตามแตละคน ผูตาม
คนใดที่มีสายสัมพันธกับผูนําที่ดีกวา ก็จะไดรับการแสดงภาวะผูนําจากผูนํามากกวา เชน ไดรับการ
ไววางใจมากกวา ไดรับการมอบหมายงานใหทํามากกวา เปนตน เน่ืองจากคูความสัมพันธภายใน
กลุมงานเดียวกันมีความสัมพันธกัน จึงกอใหเกิดลักษณะความเปนกลุมงานเดียวกัน ดังน้ันแนว
ลักษณะผูนําเชนน้ีก็ยังจัดเปนปรากฏการณภาวะผูนําที่เกิดขึ้นในระดับกลุมดวย 
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ภาพประกอบ 3 ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

ที่มา: Francis J. Yammarino.  (1997).  Models of Leadership for Sales Management. p.46 

 

จากภาพประกอบ 3 แสดงลักษณะภาวะผูนําแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม จะ
เห็นวา ในภาพมีสามเหลี่ยมลอมวงกลมอยู 2 รูป แสดงถึงความเปนกลุมงานของผูนํา 2 คน และ
แสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําที่เกิดขึ้นในระดับกลุมดวย เม่ือพิจารณาถึงผูนําแตละคน วงกลมที่ครึ่งหน่ึง
สีขาวและอีกครึ่งหน่ึงสีดํา แสดงวาผูนําแตละคนมีความสัมพันธกับผูตามภายในกลุมเดียวกัน
แตกตางกัน ครึ่งหน่ึงที่เปนสีขาวก็คือความสัมพันธของผูนํากับผูตามคนที่ 1 ครึ่งที่เปนสีดําคือ
ความสัมพันธของผูนํากับผูตามคนที่ 2 นอกจากความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามภายในกลุมงาน
เดียวกันจะไมเหมือนกันแลว ระดับความสัมพันธยังไมเทากันดวย จากภาพจะเห็นวา วงกลมสีดําซึ่ง
ก็คือผูตามคนที่ 2 จะมีระดับความสัมพันธเม่ือเทียบกับเสนประสูงกวาผูตามคนที่ 1 เชน ผูนําอาจจะ
ชอบผูตามคนที่ 2 มากกวาคนที่ 1 ทําใหแสดงภาวะผูนําหรือมอบหมายงานใหกับผูตามคนที่ 2 
มากกวาคนที่ 1 เน่ืองจากความแตกตางของความสัมพันธเกิดขึ้นภายในกลุมมากกวาระหวางกลุม 
ผูวิจัยจึงสนใจเปรียบเทียบความแตกตางที่เกิดภายในกลุมตางๆ  

3. ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ IL) (Mumford; 
Dansereau; & Yammarino. 2000: p. 314 citing Dansereau; & Yammarino. 1998) เปนลักษณะ
ภาวะผู นําที่ เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผู นํากับผูตามอยางแทจริง และแตละคู
ความสัมพันธน้ันเปนอิสระจากกัน ไมสัมพันธจนเกาะกันกลายเปนกลุมเหมือนกับลักษณะภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามแตละคนเปนไปในลักษณะ
สมดุล ขึ้นอยูกับผูตามแตละคน ภายในคูความสัมพันธแตละคูผูนํากับผูตามมีลักษณะสอดคลอง
กลมกลืนกัน (homogenous dyads) ความแตกตางจะเกิดขึ้นที่ระหวางคูความสัมพันธ บางคูมีระดับ
ความสัมพันธมากกวาคูอ่ืนๆ ความสนใจจึงอยูที่การเปรียบเทียบระหวางคูความสัมพันธ 
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ภาพประกอบ 4 ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล 

ที่มา: Francis J. Yammarino.  (1997).  Models of Leadership for Sales Management. p.46 

 

จากภาพประกอบ 4 แสดงลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล จะเห็นวาเปนภาวะผูนําที่
เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ เน่ืองจากความเปนกลุมเกิดขึ้นที่รายคูความสัมพันธ ดังจะเห็นไดจาก
กรอบสี่เหลี่ยมที่ลอมรอบคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม แมวาพนักงานขายคนที่ 1 และคนที่ 
2 (SP1 และ SP2) แทจริงแลวจะอยูในกลุมงานเดียวกัน แตความเปนกลุมไมไดเกิดขึ้นที่ระดับกลุม
งาน เพราะไมมีกรอบสามเหลี่ยมลอมรอบระหวางผูจัดขายคนที่ 1 และพนักงานขายคนที่ 1 และ 2 
ที่อยูในกลุมงานเดียวกัน ความแตกตางที่เกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นที่ระหวางคูความสัมพันธ บางคูความ
สัมพันธมีระดับความสัมพันธสูงกวาคูอ่ืน แตภายในคูความสัมพันธเดียวกัน ผูนํากับผูตามมีความ
สอดคลองกัน ดังจะเห็นไดจากการที่วงกลมทั้งของผูนําและผูตามภายในกรอบสี่เหลี่ยมเดียวกันจะมี
สีเดียวกัน ลักษณะผูนําเชนน้ีแตกตางจากลักษณะผูนําโดยเฉลี่ยตรงที่ผูนําคนเดียวกันไมจําเปนตอง
มีความสัมพันธกับผูตามเหมือนๆ กัน ดังจะเห็นไดจากผูนําคนที่ 1 มีทั้งวงกลมที่เปนสีขาว และ
วงกลมที่ครึ่งขาวครึ่งดํา และความสัมพันธที่จะมีตอผูตามนั้นขึ้นอยูกับผูตามเปนรายบุคคลอยางเปน
อิสระ ไมมีความสัมพันธระหวางผูตามเกิดขึ้นแมวาจะอยูในกลุมงานเดียวกัน 

4. ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล (Unbalanced Interpersonal 
Relationships) เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม
เชนเดียวกันกับลักษณะภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม แตกตางกันตรงที่ความ
แตกตางจะเกิดขึ้นภายในแตละคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม (Within dyads) แตระหวางคู
ความสัมพันธจะไมแตกตางกัน ความเปนกลุมงานของผูนําไมเกิดขึ้น ความไมสอดคลองกันภายในคู
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ความสัมพันธบงบอกใหเห็นถึงความแตกตางระหวางสถานภาพของผูนํากับผูตาม และความเชื่อม่ัน
ไวใจกันระหวางผูนํากับผูตามที่ไมสอดคลองกัน 

 

 
SM1

SP1

SM1

SP2

SM2

SP3

SM2

SP4  
 

ภาพประกอบ 5 ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล 

 

จากภาพประกอบ 5 แสดงลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล จาก
กรอบสี่เหลี่ยมในภาพจะเห็นวาเปนภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม 
ภายในแตละคูความสัมพันธมีความแตกตางระหวางผูนํากับผูตามเกิดขึ้น แตระหวางคูความสัมพันธ
น้ันไมแตกตางกัน  

5. ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information Processing 
Leadership) เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล ความแตกตางเกิดขึ้นในระดับบุคคลไม
เกี่ยวของกับความเปนกลุมใดใดทั้งสิ้น ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นไมวาจะเปนที่ระดับคูความสัมพันธ
หรือที่ระดับกลุมงาน ผูตามแตละคนรับรูภาวะผูนําคนเดียวกันแตกตางกัน เชนเดียวกันกับที่ผูนําเอง
ก็รับรูผูตามแตละคนวามีลักษณะเฉพาะเปนรายบุคคล ผูตามแตละคนไมเหมือนกัน ภาวะผูนําเชนนี้
จึงเปนภาวะผูนําตามการรับรูของผูตาม ผูนําจะเปนอยางไรขึ้นอยูกับวามองดวยสายตาและผาน
กระบวนการคิดของผูตามคนใด ดวยเหตุน้ีจึงเรียกลักษณะภาวะผูนําเชนนี้วาเกิดจากการประมวล
สารสนเทศภายในสมองหรือความคิดของผูตาม (Yammarino; & Dubinski. 1994: p. 792 citing 
Lord; Foti; & DeVader. 1984; Lord; & Maher. 1993) ทฤษฎีที่มักนํามาใชอธิบายจึงเปนทฤษฎีที่
เกี่ยวกับกระบวนการคิด เชน ทฤษฎีการอนุมานสาเหตุ (Attribution theory)  
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ภาพประกอบ 6 ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ 

 

จากภาพประกอบ 6 แสดงลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ เปน
ภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับบุคคล ไมมีความเปนกลุมใดใดทั้งสิ้น ไมวาจะเปนคูความสัมพันธหรือกลุม
งาน ในภาพจะเห็นวาไมมีความเชื่อมโยงกันระหวางผูนํากับผูตาม ไมมีทั้งกรอบส่ีเหลี่ยมหรือ
สามเหลี่ยม ผูนําคนเดียวกันอาจแสดงภาวะผูนําแตกตางกันได ขึ้นอยูกับการรับรูของผูตามแตละคน 
ซ่ึงการแสดงภาวะผูนําของผูนํากับการรับรูของผูตามอาจไมสอดคลองกันก็ได ดังจะเห็นไดจาก
วงกลมของผูนําและผูตามที่เปนคนละสีกัน  

6. ลักษณะการไรภาวะผูนํา (Non-leadership) เปนลักษณะที่เกิดขึ้นในกรณีที่ไมพบ
ความสัมพันธใดใดทั้งสิ้นระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงก็อาจแสดงถึงสภาพที่ไรภาวะผูนําที่แทจริง หรือ
อาจจะเปนในกรณีที่มีสิ่งที่มาทดแทนภาวะผูนํา (Substitutes for leadership) ทําใหไมพบ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามก็ได (Yammarino; & Dubinsky. 1992: p.581; citing Kerr; & 
Jermier. 1978.) 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนํา 

จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนํา 
พบงานวิจัยเพียงไมกี่งานเทานั้น งานวิจัยที่เร่ิมนําเอาระดับการวิเคราะหมาทดสอบรวมกับทฤษฎี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเริ่มตนมาจากงานวิจัยของ แยมมาริโนและแบส (Yammarino; & Bass. 
1990: 985) ในป 1990 ที่ศึกษากลุมตัวอยางที่เปนทหารนาวิกโยธินสหรัฐอเมริกา 793 คน และมี
ผูบังคับบัญชาที่เขารวมการวิจัย 186 คน ผลการทดสอบปรากฏวาระดับการวิเคราะหของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเปนระดับรายบุคคล ตอมาในป 1994 แยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & 
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Dubinski. 1994) ไดสานงานตอโดยจุดประเด็นในขอสงสัยวาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น
เปนทฤษฎีที่มีความสากลไรขอบเขต สามารถนําไปใชไดในทุกระดับการวิเคราะหตามที่แบสไดเสนอ
ไวหรือไม ดังนั้นจึงไดนําเอาตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมา
ศึกษาในกลุมบุคลากรที่ทํางานขายในบริษัทแหงหน่ึง กลุมตัวอยางประกอบดวย หัวหนางานขาย 38 
คน และพนักงานขายที่เปนผูใตบังคับบัญชาของหัวหนางานขาย 174 คน สําหรับตัวแปรผลที่นํามา
ตรวจสอบไดแก ความพยายามพิเศษ (Extra effort) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย และ
ประสิทธิผลของหัวหนางานขาย โดยใชเทคนิควิเคราะหวาบา (WABA) ซ่ึงเปนเทคนิคที่สามารถ
นําเอาระดับการวิเคราะหมาทดสอบสมมติฐานไดโดยตรง ผลการวิจัยปรากฏวา ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับตัวแปรผลปรากฏที่ระดับการ
วิเคราะหบุคคลเพียงระดับเดียวเทานั้น ไมพบความสัมพันธที่ระดับคูความสัมพันธและกลุมงาน 

ตอมาในป 1997 แยมมาริโนและคณะ (Yammarino; et al. 1997) ไดนําตัวแปรภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมาศึกษาในประเด็นระดับการวิเคราะหอีกครั้ง 
งานน้ียัมมาริโนและคณะไดเลือกศึกษาในกลุมผูบริหารงานขายที่เปนสตรีจํานวน 31 คน และ
ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานขาย 61 คน ผลปรากฏวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับตัวแปรผล คือ ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา และประสิทธิผลของหัวหนางาน เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ ตอมาในป 1998  
แยมมาริโน สแปงเลอร และดูบินสกี้ (Yammarino; Spangler; & Dubinski. 1998) ไดนําตัวแปร
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไปศึกษาในกลุมบุคลากรขายอีกครั้ง กลุม
ตัวอยางงานนี้คือหัวหนางานขายในบริษัทผลิตภัณฑทางการแพทยจํานวน 45 คน และ
ผูใตบังคับบัญชา 174 คน ผลการวิจัยปรากฏวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู นําการแลกเปลี่ยนกับตัวแปรผล คือ ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจใน
ผูบังคับบัญชา และความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา เกิดขึ้นที่ระดับบุคคลเทานั้น  

สําหรับงานวิจัยที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําในบริบทสังคมไทย ที่ผานมามี
เพียง 2 งานวิจัยเทานั้น น่ันก็คือ งานวิจัยของปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548) ที่ทดสอบระดับ
การวิเคราะหภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานในแผนก
หรือฝายทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการที่อยูในจังหวัดสระบุรี ผลการทดสอบระดับการ
วิเคราะหปรากฏวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล 
สอดคลองกับงานวิจัยของนําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2550) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานขายในบริษัทที่ดําเนิน
ธุรกิจเกี่ยวกับผลิตภัณฑอาหาร 4 แหง ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหปรากฏวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน 

จากงานวิจัยที่กลาวมาขางตนที่ทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงสวนใหญจะพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล ดวย
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เหตุน้ี ในงานวิจัยน้ีจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนวานาจะมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล 

 

7. ฐานอํานาจ 

แนวคิดทฤษฎีฐานอํานาจ 

ทฤษฎีอํานาจ-การพึ่งพา (Power-dependence theory) เปนทฤษฎีทางดานสังคม
วิทยาที่พัฒนาขึ้นโดยอีเมอรสัน (Emerson. 1962) ที่ขยายกรอบแนวคิดมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมโดยอธิบายอํานาจของบุคคลวาเกิดขึ้นจากการพึ่งพาของบุคคลอ่ืน การพึ่งพา
ของบุคคลอื่นทําใหบุคคลมีอํานาจเหนือกวาบุคคลที่ตองพ่ึงพา เพราะสามารถควบคุมผลลัพธที่มี
อิทธิพลตอบุคคลที่มาพึ่งพาได ตัวอยางเชน การที่บุคคล ข ตองพ่ึงพาบุคคล ก ในการทํางานตางๆ 
เพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลง อํานาจของบุคคล ก จึงเกิดขึ้นเนื่องจากบุคคล ข ตองพึ่งพา
บุคคล ก ในการทํางาน บุคคล ก มีอํานาจในการควบคุมผลลัพธซ่ึงเปนผลตอบแทนที่มีคาและเปน
สิ่งที่บุคคล ข ตองการ ดังน้ันอํานาจของบุคคล ก จึงขึ้นอยูกับระดับของความสามารถในการทําให
เกิดผลลัพธที่บุคคล ข ตองการ และระดับของการพึ่งพาของบุคคล ข ที่ตองอาศัยบุคคล ก ในการทํา
ใหเกิดผลลัพธที่ตองการ 

ทฤษฎีอํานาจ-การพึ่งพานี้เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงอํานาจในมุมมองของการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมวาอํานาจนั้นเกิดจากพื้นฐานความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนที่ไมสมดุลกัน กอใหเกิดการ
ความสัมพันธแบบพ่ึงพาในการแลกเปลี่ยนทางสังคม อยางไรก็ตาม ทฤษฎีเกี่ยวกับอํานาจทางสังคม
ที่ไดรับความนิยมและนําไปใชศึกษามากอีกทฤษฎีหน่ึงก็คือทฤษฎีฐานอํานาจทางสังคม (Bases of 
social power) ของเฟรนชและราเวน (French; & Raven. 1959) ซ่ึงทฤษฎีน้ีมีจุดเริ่มตนมาจาก
แนวคิดในเรื่องอํานาจของเคิรท เลวิน (Kurt Lewin) ที่นิยามอํานาจวาเปนความเปนไปไดในการ
สรางพลังใหเกิดขึ้นเหนือกวาบุคคลอื่น (Raven. 1992) พลังที่เกิดขึ้นนี้สามารถขยายไปยังขอบขาย
ของกิจกรรมตางๆ ของบุคคลอ่ืนได ซ่ึงเลวินเรียกวาสนามอํานาจ (Power field) โดยยกตัวอยาง
กรณีของพอแมที่มีสนามอํานาจขยายไปยังขอบขายกิจกรรมหรือการกระทําตางๆ ของลูก สามารถ
บังคับควบคุมกิจกรรมการกิน การเลน การนอนของลูกได เลวินไดขยายแนวคิดนี้ไปอธิบายถึง
พฤติกรรมของกลุมที่มีความพลวัต โดยมุงความสนใจไปที่บรรทัดฐานของกลุม (Group norms) ที่
เปนเหมือนแรงตานทานอํานาจของบุคคลที่มีตอบุคคลอื่นในกลุม ดังน้ันการจะใชอํานาจควบคุมหรือ
เปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลใดในกลุมจึงยากกวาการใชอํานาจควบคุมหรือเปลี่ยนพฤติกรรมของ
บุคคลทั้งกลุม ซ่ึงสามารถทําไดโดยการประชุมอธิบายถึงเหตุผลความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงและ
ปลอยใหกลุมเกิดการอภิปรายซึ่งจะนําไปสูขอสรุปการตัดสินใจของกลุม เฟรนชและคณะพบวา
แนวคิดของเลวินนี้สามารถอธิบายเหตุการณตอตานการเปลี่ยนแปลงของคนงานในบริษัท ฮารวูด 
แมนูแฟคเจอริ่ง คอรเปอเรชั่น (Harwood Manufacturing Corporation) การตอตานนี้เกิดขึ้นจาก
คนงานในบริษัทยึดติดกับมาตรฐานเดิมๆ ของกลุมจนกระทั่งไมยอมรับและตอตานการเปลี่ยนแปลง
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วิธีการทํางานจากฝายบริหาร ซ่ึงทายสุดแลวการเปลี่ยนแปลงนี้ก็เกิดขึ้นสําเร็จไดโดยการใหคนงาน
เขามีสวนรวมในการพิจารณาตัดสินใจ ไดมีโอกาสอธิบายถึงเหตุผลตางๆ ของฝายตนเองรวมกับ
การรับฟงถึงเหตุผลและความจําเปนของฝายบริหาร การมีสวนรวมของคนงานนี้ทําใหคนงานร ู สึกวา
ตนเองมีพลังอํานาจในการตัดสินใจรวมกันกับบริษัท และรูสึกวาอํานาจในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลง
ของบริษัทเปนเหมือนอํานาจของตนเอง 

เฟรนชและราเวนไดนําแนวคิดของเลวินมาพัฒนาขยายตอโดยพยายามตรวจสอบ
อํานาจในแงของอิทธิพลของบุคคลที่สามารถเกิดขึ้นได ซ่ึงดูจากทรัพยากรหรือสิ่งตางๆ ที่บุคคลมีอยู
ที่สามารถนํามาใชทําใหเกิดอํานาจหรืออิทธิพลเหนือผูอ่ืน และไดแบงฐานอํานาจทางสังคมออกเปน 
5 ประเภทดวยกัน ไดแก 

1. อํานาจการใหรางวัล (Reward power) เปนอํานาจซึ่งมีพ้ืนฐานจาก
ความสามารถในการใหรางวัล อํานาจของผูใชอํานาจที่มีตอบุคคลจะเพิ่มขึ้นตามขนาดของรางวัลที่ผู
ถูกใชอํานาจรับรูวาผูใชอํานาจสามารถใหได อํานาจการใหรางวัลจึงขึ้นอยูกับความสามารถของผูมี
อํานาจในการสงเสริมใหบุคคลอื่นไดผลทางบวกและจํากัดหรือลดสิ่งที่เปนผลทางลบ นอกจากนี้
ระดับอํานาจยังขึ้นอยูกับความเปนไปไดที่บุคคลจะสามารถจัดหารางวัลมาใหไดหรือไมตามการรับรู
ของบุคคลที่อยูภายใตอํานาจ การใหรางวัลนอกเหนือจากรางวัลที่เปนรูปธรรม เชน การขึ้นเงินเดือน
แลว ยังครอบคลุมไปถึงรางวัลที่เปนนามธรรม เชน การมอบหมายงาน การใหขอมูลยอนกลับ ซ่ึง
บางครั้งสิ่งที่ผูบริหารคิดวาเปนรางวัล อาจไมเปนรางวัลตามความคิดของผูใตบังคับบัญชาก็ได 
ในทางกลับกันสิ่งที่ผูบริหารไมคิดวาเปนรางวัล ก็อาจเปนรางวัลในสายตาของผูใตบังคับบัญชาก็ได 
เชน การรับฟงความคิดเห็น การใหความสนใจ 

2. อํานาจการบังคับ (Coercive power) เปนอํานาจที่เกิดจากความคาดหวังของ
ผูใตบังคับบัญชาที่รับรูวาตนสามารถถูกผูนําลงโทษได หากไมปฏิบัติตามความคาดหวังของผูนํา 
ระดับของอํานาจของผูนําจึงขึ้นอยูกับความเขมงวดและความเอาจริงในการลงโทษของผูนํา รูปแบบ
การใชอํานาจบังคับมีหลายชนิด เชน การวิจารณ การกลั่นแกลง การไมเห็นดวย การไมใหความรัก
เอ็นดู การปฏิเสธการชวยเหลือสนับสนุน การมอบงานที่ไมเปนที่ตองการ การใชกําลังบังคับหรือทํา
รายรางกายหรือจิตใจ การเขมงวดดวยกฎระเบียบขอบังคับ เปนตน การใชอํานาจบังคับมักมีผลทาง
ลบ เปนการเพิ่มความกดดันตอสมาชิกของกลุมที่จะปรองดองกน สมาชิกของกลุมจะหลีกหนีและมี
ภาพลบของผูนําที่ลงโทษ ดังน้ันการใชอํานาจบังคับจึงเปนเรื่องละเอียดออนมาก ถาใชมากไปจะ
สรางความหวาดกลัวใหเกิดขึ้น แมคนจะยินยอมแตก็เพราะความกลัวและไมกอใหเกิดประสิทธิผล
ตอองคการโดยรวม  

3. อํานาจอันชอบธรรม (Legitimate power) เปนอํานาจที่มีความซับซอนที่สุด มี
ความใกลเคียงกับอํานาจการใหรางวัลและอํานาจการบังคับ แตอํานาจอันชอบธรรมก็แตกตาง
อํานาจทั้งสองประเภท เน่ืองจากเปนอํานาจที่มาจากรากฐานคานิยมภายในของผูตามที่ยอมรับวา
ผูนํามีอิทธิพลอํานาจเหนือกวาตน ไมไชมาจากการหวังผลตอบแทนหรือการกลัวการลงโทษ ฐาน
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อํานาจอันชอบธรรมมาจากแหลงสําคัญ 3 แหลง คือ คานิยมทางวัฒนธรรม เชน คานิยมที่ให
ความสําคัญกับผูที่มีอาวุโสสูงกวา ทําใหผูน้ันมีอํานาจอันชอบธรรมตามคานิยมของสังคม โครงสราง
ทางสังคมที่ผูที่อยูตําแหนงในโครงสรางที่ต่ํากวาจําเปนตองยอมรับวาผูที่อยูในตําแหนงที่สูงกวามี
อํานาจมากกวาตน แมวาผูน้ันอาจจะไมใชผูนําหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง และอํานาจที่ไดรับ
มอบหมายวาเปนผูไดรับอํานาจ เม่ือผูน้ันไดรับการแตงตั้งหรือประกาศสิทธิวาไดรับมอบหมาย
อํานาจที่เหนือกวาผูอ่ืน เชน การประกาศแตงตั้งผูจัดการ หรือแมกระทั่งการไดรับเลือกตั้งใหเปน
สมาชิกสภาผูแทนราษฎร 

4. อํานาจอางอิง (Referent power) เปนอํานาจที่เกิดจากพื้นฐานการยอมรับ ความ
ประทับใจในบุคลิกภาพ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หรือการประพฤติและปฏิบัติตนของผูนําที่เปน
แบบอยางที่ดี เปนอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลรูสึกวาผูนําหรือผูมีอํานาจเปนสวนหนึ่งสวนเดียวกับ
ตน หรือเปนพวกเดียวกัน ทําใหบุคคลมีความปรารถนาดีและอยากที่จะทําตามความตองการตางๆ 
ของผูมีอํานาจเหนือกวา เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความเปนพรรคพวกเดียวกัน อํานาจอางอิงจึงขึ้นอยูกับ
การจูงใจของผูนํา และความปรารถนาของผูใตบังคับบัญชาที่ตองการเปนเหมือนผูนํา หรือมีความ
ตองการที่จะเปนพวกเดียวกับผูมีอํานาจโดยไมคํานึงถึงผลที่จะไดรับ ผูมีอํานาจอางอิงจะดึงดูดใจให
ผูใตบังคับบัญชาประทับใจ ทําใหรูสึกวากลายเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยไมสนใจวาภายหนาผูนํา
จะใหรางวัลหรือลงโทษหรือไม 

5. อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) เปนอํานาจที่ขึ้นอยูกับความรู
ความสามารถของผูมีอํานาจที่มีเหนือกวาผูตาม ขอบเขตอํานาจความเชี่ยวชาญจะจํากัดกวาอํานาจ
อางอิง อํานาจความเชี่ยวชาญจะใชไดกับความรูความสามารถเฉพาะดานในระดับสูงและถูกจัดให
ใชไดเฉพาะดานๆ เทานั้น  

แมวาเรื่องฐานอํานาจจะมีความใกลเคียงกับภาวะผูนําแตทั้งสองเรื่องน้ีแตกตางกัน 
ไมใชเรื่องเดียวกัน อํานาจนั้นคือความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน แตภาวะผูนํานั้นคือ
กระบวนการใชอํานาจในการนําพากลุมไปสูจุดหมายของกลุม ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงศึกษาทั้งภาวะ
ผูนําและฐานอํานาจเพื่อสะทอนใหเห็นภาพปรากฏการณที่ชัดเจนในการมีอิทธิพลของหัวหนากลุม
สาระการเรียนรูที่มีเหนือครูในกลุมและกระบวนการใชอํานาจตางๆ ของหัวหนากลุมผานภาวะผูนําที่
แสดงออกและกลวิธีการใชอิทธิพลตางๆ เน่ืองจากฐานอํานาจทั้งหานี้สามารถแบงออกเปนฐาน
อํานาจใหญได 2 ฐานอํานาจ คือ อํานาจตามตําแหนง (Position power) ซ่ึงเปนฐานอํานาจที่เกิด
จากการที่บุคคลดํารงตําแหนงหรือมีสถานภาพในองคการที่เหนือกวา ซ่ึงประกอบดวยฐานการให
รางวัล อํานาจการบังคับ และอํานาจอนชอบธรรม สวนอีกฐานอํานาจหนึ่งก็คือ อํานาจสวนบุคคล 
(Personal power) เปนฐานอํานาจที่เกิดจากลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยอํานาจความเชี่ยวชาญ
และอํานาจอางอิง ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงศึกษาฐานอํานาจโดยแบงออกเปน 2 ตัวแปร คือ ฐานอํานาจ
ตามตําแหนงและฐานอํานาจสวนบุคคล 
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การวัดฐานอํานาจ 

หลังจากที่เฟรนชและราเวนไดพัฒนาแนวคิดเรื่องฐานอํานาจขึ้นมา ทําใหการวิจัยเริ่ม
หันมาศึกษาตัวแปรนี้กันมากขึ้น การวัดฐานอํานาจในงานวิจัยที่ผานมามีผูพัฒนาเคร่ืองมือวัดฐาน
อํานาจที่สําคัญ 3 เครื่องมือวัด คือ เครื่องมือวัดฐานอํานาจของบาคแมนและคณะ (Bachman; 
Smith; & Slesinger. 1966) เครื่องมือวัดฐานอํานาจของสติวเดนท (Student. 1968) และเครื่องมือ
วัดฐานอํานาจของของแธมเฮนและเจมมิลล (Thamhain; & Gemmill. 1974) แรกเริ่มทั้งสาม
เครื่องมือน้ีไมไดใชมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert scale) แตใชการบรรยายเหตุการณที่แสดงถึงฐาน
อํานาจตางๆ แลวใหผูตอบเรียงลําดับเหตุการณที่สะทอนตรงกับความเปนจริงที่เกิดขึ้น แตก็มีบาง
งานวิจัยตอมาที่นํามาปรับโดยใชมาตรวัดแบบลิเคิรท อยางไรก็ตาม พ็อดซาคอฟและไชรสไฮม 
(Podsakoff; & Schreisheim. 1985) ไดวิพากษวิจารณความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของเครื่องมือวัดทั้ง
สามวาวัดฐานอํานาจที่ผิดไปจากแนวคิดของเฟรนชและราเวน ตัวอยางเชน ในนิยามฐานอํานาจการ
ใหรางวัลของเฟรนชและราเวนนิยามไววาเปนเปนความสามารถของบุคคลในการควบคุมการให
รางวัลอันชอบธรรมตอบุคคลอื่น แตในขอคําถามของบาคแมนและคณะและของสติวเดนทกลายเปน
ขอคําถามที่สะทอนถึงความสามารถในการใหรางวัลที่ไมชอบธรรม เปนการใชการใหรางวัลใน
ลักษณะของการติดสินบทมากกวา รวมทั้งรูปแบบของรางวัลในขอคําถามยังคอนขางจํากัดอยูที่เร่ือง
รายไดและผลประโยชน ดังน้ันตอมาฮินกินและไชรสไฮม (Hinkin; & Schreisheim. 1989) จึงไดนํา
นิยามของเฟรนชและราเวนมาพัฒนาสรางขอคําถามขึ้นมาใหมใหมีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหามากขึ้น 
และเครื่องมือวัดนี้ไดผานการนําไปใชและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการวิเคราะหองคประกอบ 
และตัดขอคําถามที่ไมสามารถวัดฐานอํานาจในแตละองคประกอบไดทิ้งไป จากนั้นนําไปทดสอบซ้ํา
กับกลุมตัวอยางใหม ซ่ึงผลปรากฏวาแตละขอสามารถวัดแตละฐานอํานาจของเฟรนชและราเวนได
เปนอยางดี มีคาสัมประสิทธิ์ครอนบาคอัลฟาอยูระหวาง .77 ถึง .90 ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงนํา
เครื่องมือวัดฐานอํานาจของฮินกินและไชรสไฮมมาปรับเพ่ือใหขอคําถามมีความเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางที่เปนครูมากขึ้น และบางขอปรับเพ่ือใหสะทอนถึงความเปนจริงในขอบขายอํานาจของ
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู ตัวอยางเชน อํานาจในการใหรางวัลที่ในเครื่องมือวัดเดิมน้ันวัดจากการ
ใหรางวัลตอบแทนโดยการขึ้นเงินเดือน แตในความเปนจริงแลว หัวหนากลุมสาระการเรียนรูไมมี
อํานาจในการเลื่อนขั้นเงินเดือนของครูในกลุมได ดังน้ันขอคําถามนี้จึงปรับเปนการใหรางวัลโดยการ
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานแทน 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับฐานอํานาจ 

งานวิจัยเกี่ยวกับฐานอํานาจที่ผานมาพบวา ฐานอํานาจนั้นมีความสัมพันธกับกล
วิธีการใชอิทธิพล (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543; Somech; & Drach-Zahavy. 2002; Steensma; & van 
Miligen. 2003) มีความสัมพันธกับความยุติธรรมขององคการ (Steensma; & van Miligen. 2003) มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ (ทวีชัย บุญเติม. 2529; Hinkin; & 
Schreisheim. 1989; อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาความสัมพันธเชิงทฤษฎีจะ
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พบวา ภาวะผูนํากับฐานอํานาจเปนเรื่องที่สัมพันธกันเนื่องจากภาวะผูนําคือกระบวนการใชอํานาจใน
การนําพากลุมไปสูจุดมุงหมาย อีกทั้งฐานอํานาจยังสามารถอธิบายไดในมุมมองของการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมที่ผูนํานั้นมีอํานาจก็เพราะผูตามจําเปนตองพ่ึงพาผูนํา ความสัมพันธที่เกิดขึ้นเกิดจากการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่อีกฝายหนึ่งจําเปนตองพ่ึงพาอีกฝายหนึ่ง ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัว
แปรฐานอํานาจเปนหนึ่งในปจจัยดานหัวหนากลุมที่มีความสัมพันธกันกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และกลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา ซ่ึงตัวแปรปจจัยน้ีจะสงผลตอตัวแปร
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัวแปรผล
ทางดานจิตพิสัย 

 

8. กลวิธีการใชอิทธิพล 

แนวคิดทฤษฎีกลวิธีการใชอิทธิพล 

กลวิธีการใชอิทธิพลเปนการศึกษาอํานาจในรูปแบบวิธีการนําอํานาจไปใชเพ่ือควบคุม
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูอ่ืน ซ่ึงแตกตางจากฐานอํานาจที่เปนการศึกษาในศักยภาพหรือ
ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน การศึกษาพฤติกรรมการใชอิทธิพลในฐานะที่เปนกลวิธี คิป
นิสและคณะเปนกลุมแรกๆ ที่ทําการศึกษา (Kipnis et al. 1980) และไดเสนอกลวิธีออกเปน 8 กลวิธี 
ไดแก กลวิธีการถือสิทธิ์ (Assertiveness) กลวิธีการเอาอกเอาใจ (Ingratiation) กลวิธีการใชเหตุผล 
(Rationality) กลวิธีการแทรกแซง (Sanction) กลวิธีการแลกเปลี่ยน (Exchange) กลวิธีการอาศัย
เบื้องบน (Upward appeal) กลวิธีการปดกั้น (Blocking) และกลวิธีการอาศัยพันธมิตร (Coalition) 
ตอมา ยูคลและฟาลเบ (Yukl; & Falbe. 1990) ไดศึกษาและปรับปรุงแนวคิดโดยตัดเอากลวิธีการ
แทรกแซงและการปดกั้นออก และเพิ่มกลวิธีการอาศัยการดลใจ (Inspiration appeals) และกลวิธี
การขอคําปรึกษา ตอมา ยูคลและเทรซี (Yukl; & Tracy. 1992) ไดปรับปรุงแนวคิดโดยการตัดกลวิธี
อาศัยเบื้องบนออก และเพิ่มกลวิธีการใชอิทธิพลความชอบธรรม (Legitimate) และการอาศัยสวน
บุคคล (Personal appeal) โดยสรุปแลว กลวิธีการใชอิทธิพลที่สําคัญของผูนํามีดังน้ี 

กลวิธีการถือสิทธิ์ เม่ืออํานาจหนาที่คลุมเครือ หรือเกิดความสงสัยในความชอบธรรม
ของผูบริหาร อาจใชกลวิธีความชอบธรรมตลอดชวงเริ่มตนของการรองขอ ตัวอยางของกลวิธีการถือ
สิทธิ์ก็คือ ปลัดผูมียศสูงกวา ไดแสดงกฎระเบียบและนโยายขององคการและแสดงความมั่นคง
ของควมคาดหวังในบทบาท ความชอบธรรมของการเรียกรองและคําสั่งสามารถกระทําไดโดยใช
เอกสาร เชน เขียนกฎระเบียบ นโยบาย กฎบัตร การจูงใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล เปนกลวิธีที่
ผูนําแสดงการโตแยงดวยเหตุผล การชักชวนดวยเหตุผลมีความเหมาะสมเมื่อบุคคลเปาหมายมี
วัตถุประสงคเชนเดียวกันกับผูนํา แตไมสามารถหาหนทางที่ดีที่สุดในการบรรลุเปาหมายได กลวิธี
การดลใจ เปนกลวิธีที่เกี่ยวของกับการใชอารมณ ซ่ึงตรงขามกับการชักชวนดวยเหตุผล การอาศัย
การดลใจเปนความพยายามที่จะพัฒนาความกระตือรือรนและความผูกพันโดยการปลุกเราความ
เขมแข็งทางอารมณและเชื่อมโยงความตองการหรือดลใจถึงความตองการคานิยม ความคาดหวัง
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และความคิดของบุคคล กลวิธีการขอคําปรึกษา เปนกลวิธีที่ใชแรงจูงใจของบุคคลใหมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ เปนการเพิ่มโดยยินยอมใหบุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ การขอคําปรึกษา กลวิธี
การแลกเปลี่ยน เปนกลวิธีที่ผูนําเสนอรางวัลตอบแทนเพื่อกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามที่
ตองการ  กลวิธีการอาศัยความเปนสวนบุคคล เปนกลวิธีที่อาศัยอยูบนพ้ืนฐานของความเปนมิตร
หรือความจงรักภักดีที่มีตอผูนํา กลวิธีการเอาอกเอาใจ เปนกลวิธีที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความรูสึกดีกับตนเอง เชน การใหความชวยเหลือ การสรรเสริญเยินยอ  

การวัดกลวิธีการใชอิทธิพล 

การวัดกลวิธีการใชอิทธิพลเปนอีกตัวแปรหน่ึงที่มีผูพัฒนาเครื่องมือวัดที่แตกตางกัน
หลากหลาย ไมวาจะเปนเครื่องมือวัดของคิปนิสและคณะ (Kipnis; et al. 1980) หรือแมกระทั่ง
เครื่องมือของยูคลและฟาลเบ (Yukl; & Falbe. 1990) อยางไรก็ดี เน่ืองจากกลุมตัวอยางในงานนี้
เปนครู ดังน้ันผูวิจัยเลือกใชเครื่องมือวัดของโซเม็คและแดร็กซาฮาวี (Somech and Drach-Zahavy. 
2002) ซ่ึงมีพัฒนามาจากแบบวัดของคิปนิสและคณะ (Kipnis et al. 1980) แตนํามาปรับและ
เพ่ิมเติมขอคําถามเพื่อใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียน เครื่องมือวัดนี้ประกอบดวยขอ
คําถาม 24 ขอ แบงกลวิธีการใชอิทธิพลออกเปน 7 ดาน คือ กลวิธีการถือสิทธิ์ (Asseriveness) คือ 
การใชอิทธิพลบนพื้นฐานความชอบธรรม โดยอางอํานาจหนาที่หรือสิทธิในการกระทํา หรือดวยการ
แสดงใหเห็นวาการใชอิทธิพลนี้สอดคลองกับนโยบาย กฎระเบียบ การปฏิบัติหรือประเพณีด้ังเดิม
ของโรงเรียน กลวิธีการบังคับ (Sanction) คือ การใชการย้ําเตือน ขมขู หรือการใชมาตรการบังคับ
ตามอํานาจที่มีเพ่ือที่จะใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย กลวิธีการอาศัยเบื้องบน 
(Upward appeal) คือ การอาศัยอํานาจหรืออิทธิพลจากผูที่มีตําแหนงที่สูงกวาเพื่อทําใหบุคคลเชื่อ
ฟงและยอมทําตามที่ผูใชกลวิธีรองขอ กลวิธีอาศัยพันธมิตร (Coalition) คือ การขอความชวยเหลือ
จากบุคคลอื่น หรือกลาวอางถึงบุคคลที่นาเชื่อถือเพ่ือชักชวนใหบุคคลปฏิบัติหนาที่บางอยาง กลวิธี
การเอาอกเอาใจ (Ingratiation) คือ การทําใหบุคคลเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ แสดงความชวยเหลือ
เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกที่ดี หรือคิดที่จะชวยเหลือบุคคลกอนที่จะขอใหทํางานบางอยาง กลวิธีการ
ชักชวนดวยเหตุผล (Rationality) คือ การใชความมีเหตุมีผลและขอเท็จจริงปรากฏชัดเจนในการ
ชักชวนบุคคลหรือแสดงความสามารถใหยอมรับ เพ่ือใหงานหรือความตองการดําเนินไปสูการบรรลุ
เปาหมาย กลวิธีการแลกเปลี่ยน (Exchange tactics) คือ การใหสัญญาวาบุคคลจะไดรับ
ผลตอบแทนหรือประโยชนถาปฏิบัติตามหรือสนับสนุนงานหรือโครงการตามที่ผูใชกลวิธีตองการ กล
วิธีการใชอิทธิพลทั้ง 7 ดานนี้ โซเม็คและแดร็กซาฮาวีไดทําการวิเคราะหองคประกอบพบวามี 2 
องคประกอบ คือ องคประกอบการใชเหตุผลและกลวิธีการใชอิทธิพลที่นุมนวล (Rational and soft 
influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการเอาอกเอาใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล และกลวิธีการ
แลกเปลี่ยน กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง (Hard influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ 
กลวิธีการบังคับ กลวิธีการอาศัยเบื้องบน ดังนั้นในงานวิจัยน้ีจะแยกตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพล
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ออกเปน 2 ตัวแปร คือ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล และ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ตาม
ผลการวิจัยของโซเม็คและแดร็กซาฮาวี 

ผลการวิจัยทีเ่ก่ียวของกับกลวิธีการใชอิทธิพล 

 งานวิจัยที่เกี่ยวกับกลวิธีการใชอิทธิพลที่ผานมาพบวา กลวิธีการใชอิทธิพลมี
ความสัมพันธกับฐานอํานาจ (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543; Somech; & Drach-Zahavy. 2002; 
Steensma; & van Miligen. 2003) มีความสัมพันธกับกลวิธีการใชอิทธิพล (Charbonneau. 2004) 
มีความสัมพันธกับความยุติธรรมขององคการ (Steensma; & van Miligen. 2003) มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543) นอกจากนี้เม่ือ
พิจารณาความสัมพันธเชิงทฤษฎีจะพบวา ภาวะผูนํา ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลเปนเรื่องที่
สัมพันธกัน เน่ืองจากเกี่ยวของกับกระบวนการและการเลือกใชอํานาจวิธีตางๆ ในการนําพากลุมไปสู
จุดมุงหมาย ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลเปนหน่ึงในตัวแปรปจจัย
ดานหัวหนากลุมที่ไดรับอิทธิพลจากฐานอํานาจ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน นอกจากนี้ยังสงผลตอตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู เครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย 

 

9. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

แนวคิดทฤษฎีความยุติธรรมของกลุม 

แคสซิโอ (Caccio. 1998: 524) ไดใหความหมายของความยุติธรรม (Justice) วา 
หมายถึง การกระทําดวยความเปนกลางไมมีอคติเขาขางฝายใดฝายหน่ึงในการเรียกรองสิทธิที่
ขัดแยงกัน หรือเปนการทําหนาที่ในการใหคุณงามความดีหรือการลงโทษ แนวคิดเรื่องความยุติธรรม
น้ันเริ่มไดรับความสนใจนํามาศึกษาเนื่องจากเปนปจจัยสําคัญที่สงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกพอใจ
หรือไมพอใจองคการ โดยไดรับความสนใจศึกษาจากการรับรูของบุคคลวาองคการมีความยุติธรรม
มากนอยเพียงใด นักวิชาการใหความสนใจเนื่องจากเปนภาพสะทอนในการบริหารจัดการของ
องคการตามการรับรูของบุคคล การศึกษาในยุคแรกจึงมุงความสนใจเฉพาะความยุติธรรมเชิงการ
แบงปนผลประโยชน อันเปนมุมมองตามทฤษฎีความเทาเทียมกัน ซ่ึงความยุติธรรมเชิงการแบงปน
ผลประโยชนมีความสัมพันธเฉพาะกับความพึงพอใจดานผลลัพธ แตไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจดานระบบ ดังนั้นความยุติธรรมเชิงกระบวนการจึงไดถูกนํามาศึกษาอยางกวางขวางเพื่อ
อธิบายเจตคติที่เกี่ยวของกับองคการ ซ่ึงพบวาความยุติธรรมเชิงกระบวนการมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจดานระบบของพนักงาน ตอมา เชพเพิรดไดเสนอใหมีการศึกษาเกี่ยวกับความยุติธรรม
เชิงระบบ โดยเห็นวาหลักเกณฑที่กําหนดขึ้นเพ่ือพิจารณาในการจัดสรรรางวัลน้ัน ไดนําไปใชในแต
ละหนวยงาน ตางบุคคล ตางเวลา และตางสถานการณ การรับรูในความยุติธรรมเพียง 2 ดานนั้น
เปนการรับรูเฉพาะในหนวยงานที่ตนปฏิบัติงานเทานั้น แตไมไดรับรูถึงความยุติธรรมในหนวยงาน
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อ่ืนๆ ดังน้ันจึงควรตระหนักถึงความยุติธรรมรวมทั้งองคการ เพ่ือใชเปนตัวแทนความยุติธรรมทั่วทั้ง
องคการ ความหมายความยุติธรรมในองคการในแตละดานมีดังน้ี 

ความยุติธรรมในองคการเชิงการแบงปนผลประโยชน (Distributional organizational 
justice) หมายถึง การรับรูความยุติธรรมของบุคคลที่มีตอผลลัพธที่ไดจากองคการ โดยการแบงปน
ผลประโยชนน้ันจะตองมี ความเทากัน (Equity) ความเสมอภาค (Equality) และความจําเปน 
(Need) ความเทากันหมายถึงการใหรางวัลขององคการไดตระหนักถึงการกระทําของบุคคลแตละคน
ที่ทําใหกับองคการ โดยรางวัลน้ีจะเปนรางวัลตามระบบที่องคการไดกําหนดไวแลว ความเสมอภาค 
หมายถึง การที่องคการไดใหรางวัลในจํานวนที่เทากัน โดยไมตระหนักถึงการกระทําของพนักงานที่
ใหกับองคการ เพ่ือใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่ดี โดยรางวัลจะเกี่ยวของกับรางวัลทางสังคม และ
ความจําเปน หมายถึง ในการจัดสรรรางวัล องคการไดตระหนักแลววาบุคคลสามารถปฏิบัติตาม
ขอกําหนดในการใหรางวัลได ซ่ึงความจําเปนนี้เปนหลักในการกําหนดความยุติธรรมในองคการเชิง
การแบงปนผลประโยชน 

ความยุติธรรมในองคการเชิงกระบวนการ (Procedural organizational justice) 
หมายถึง การรับรูถึงความยุติธรรมของระบบภายในองคการ จําแนกเปน 2 ดาน คือ ความยุติธรรม
ในองคการเชิงกระบวนการตามระบบ (Formal or systematic procedural organizational justice) 
เปนการรับรูความยุติธรรมของวิธีการที่ใชในการแบงปนผลประโยชน บุคคลไมไดตระหนักแตเพียง
สวนของรางวัลที่ไดรับ แตมุงใหความสนใจในวิธีการที่ถูกนํามาใชในการจัดสรรรางวัล โดยวิธีการนน
จะตองตรงไปตรงมา เปดเผยไดอยางถูกตอง ไมลําเอียง และอยูในหลักศีลธรรม อีกดานเปนความ
ยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interactional organizational justice) เปนการมุงเนนการ
รับรูความยุติธรรมในคุณภาพของการปฏิบัติระหวางบุคคลในองคการ โดยการปฏิบัติน้ันจะตองมี
ความจริงใจอยางแทจริง 

ความยุติธรรมเชิงระบบ (Systematic justice) หมายถึง การรับรูความยุติธรรมรวมทั่ว
ทั้งองคการ โดยรับรูถึงความยุติธรรมทั้งเชิงกระบวนการ และเชิงการแบงปนผลประโยชนในหนาย
งานอ่ืนๆ ขององคการดวย อดัมส (Adams) ไดอธิบายการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในองคการจาก
ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity theory) โดยบุคคลจะตระหนักในสิ่งที่ไดรับจากสถานการณการ
ทํางานหรือผลลัพธ (Outcomes) และสิ่งที่ตนเองไดกระทําลงไป (Inputs) เปรียบเทียบกับผลลัพธ
และการกระทําของบุคคลอื่น ซ่ึงสามารถเขียนสมการความสัมพันธไดดังน้ี  

    
Self's outcomes Others'outcomes=

Self's inputs Others'inputs
 

การที่บุคคลรับรูเชนนี้สะทอนใหเห็นวาการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้นได
ตระหนักถึงความยุติธรรมในองคการดวย น่ันคือบุคคลรูวาสิ่งที่ตนเองไดทําลงไป และไดรับผลลัพธ
กลับมานั้น เม่ือนําไปเปรียบเทียบกับการกระทําและผลลัพธของบุคคลอื่นๆ แลว มีอัตราสวนที่เทา
เทียมกัน บุคคลก็จะรับรูวาองคการมีความยุติธรรม บุคคลก็จะรูสึกพอใจ แตถาเปรียบเทียบแลว



67 

บุคคลรับรูวาไมเทากันในอัตราสวนของตนเองมากกวาผูอ่ืน น่ันคือผลลัพธที่ไดสูงกวาการกระทํา 
บุคคลก็จะรูสึกวาไมมีความเทาเทียมกัน ดวยตนเองไดรับผลตอบแทนที่สูง และจะทําใหบุคคลรูสึก
ผิด แตถาบุคคลรับรูวาไมมีความเทาเทียมกัน ดวยตนเองไดรับผลตอบแทนที่ต่ํากวา น่ันจะทําให
บุคคลรูสึกโกรธในการรับรูวาไมมีความเทาเทียมกัน ทําใหเกิดความกดดันขึ้นภายในตนเอง และจะ
แสดงออกโดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลก็เพ่ือให
ตนเองรูสึกวาอัตราสวนของผลลัพธและการกระทําที่เกิดขึ้นนั้นเทาเทียมกับบุคคลอื่น แตหากบุคคล
รับรูถึงความไมเทาเทียมกันมากจนรูสึกวาตนเองไมสามารถที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหรูสึกถึง
ความเทาเทียมกันได บุคคลนั้นก็จะลาออกจากงาน  

ความยุติธรรมที่ผานมามักไดรับความนิยมและสนใจศึกษาในระดับบุคคล โดยศึกษา
จากการรับรูเปนหลัก และมักศึกษาความยุติธรรมขององคการ จวบจนกระทั่งงานวิจัยของมอสโฮล
เดอรและคณะ (Mossholder; Bennett; & Martin. 1998) ไดศึกษาความยุติธรรมในฐานะตัวแปร
ปจจัยระดับกลุมซ่ึงก็สามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลไดดี เนามานนและเบนเน็ต (Naumann; & 
Bennett. 2000) ไดนําเอาแนวคิดเรื่องบรรยากาศองคการ (Organizational climate) มาประยุกต
และสรางเปนตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ซ่ึงบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมจะ
สามารถเกิดขึ้นไดจากการรับรูนโยบายของผูนํา การรับรูความหมายรวมกันอันเกิดมาจากการสราง
ความจริงทางสังคมจากการอยูในกลุมรวมกัน และการคัดเลือก การจัดสรร และการลาออกของ
สมาชิกในกลุม และสามารถอธิบายพฤติกรรมและการทํางานเปนกลุมของบุคคลไดดีกวาการใชตัว
แปรความยุติธรรมขององคการ เน่ืองจากความยุติธรรมของกลุมน้ันใกลตัวบุคคลมากกวา  

การวัดบรรยากาศความยตุิธรรมของกลุม 

หลังจากที่เนามานนและเบนเน็ต (Naumann; & Bennett. 2000) ไดเร่ิมศึกษาตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม งานวิจัยตอมาที่ศึกษาตัวแปรนี้มักจะใชเครื่องมือวัดของเนา
มานนและเบนเน็ต ตอมาโคลควิททและคณะ ไดศึกษาตัวแปรนี้โดยสรางเครื่องมือวัดบรรยากาศ
ความยุติธรรมในองคการขึ้นมาใหมโดยใชผลการสังเคราะหเครื่องมือวัดความยุติธรรมในองคการ
ของตนเอง (Colquitt. 2001) มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือวัดบรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุม ในงานวิจัยน้ีไดใชหลักการสรางเครื่องมือวัดตามแนวทางของโคลควิททและคณะ (Colquitt et 
al. 2002) โดยใชขอคําถามจากการสังเคราะงานวิจัยของโคลควิทท (Colquitt. 2001) มาเปนหลักใน
การสรางขอคําถาม โดยเลือกเฉพาะมิติดานความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural justice 
climate) เน่ืองจากบริบทการทํางานของครูน้ัน อํานาจในการกําหนดและจัดสรรรายไดและเงินเดือน
ของครูไมไดอยูที่หัวหนากลุม ดังน้ันความยุติธรรมเชิงแบงปนผลประโยชน (Distributive justice) จึง
ไมเกี่ยวของ แตถาเปนความยุติธรรมเชิงกระบวนการที่จะเนนในเรื่องกระบวนการทํางานและการ
พิจารณาตัดสินใจเรื่องสําคัญวาเกิดขึ้นอยางโปรงใสยุติธรรมหรือไม จะเกี่ยวของกับการทํางานเปน
กลุมของครูในกลุมสาระการเรียนรูมากกวา 
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งานวิจัยที่เก่ียวของกับบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

แมวาตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมจะเปนตัวแปรที่คอนขางใหม แตก็เริ่ม
มีนักวิจัยสนใจนําไปศึกษามากขึ้น เริ่มจากงานวิจัยของมอสโฮลเดอรและคณะ (Mossholder; et al. 
1998) ศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารและเปนบุคคลแรกที่แสดงใหเห็นวาความยุติธรรม
น้ันสามารถนําไปศึกษาเปนตัวแปรระดับกลุมได ผลการวิจัยที่สําคัญของมอสโฮลเดอรและคณะก็คือ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสามารถทํานายความพึงพอใจในงานของบุคคลไดนอกเหนือจาก
ความแปรปรวนที่ความยุติธรรมในระดับบุคคลจะสามารถอธิบายได ตองานวิจัยของเนามานนและ
เบนเน็ต (Naumann; & Bennett. 2000) ซ่ึงศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารเชนเดียวกนัก็
พบผลการวิจัยที่นาสนใจวา บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
เหนียวแนนของกลุม ซ่ึงบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมน้ีสามารถใชทํานายพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือของบุคคลได ตอมาโคลควิททและคณะ (Colquitt; et al. 2002) ไดนําตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมไปศึกษารวมกันกับตัวแปรในระดับกลุมพบวา ขนาดของกลุมและ
ความหลากหลายของกลุมสามารถทํานายตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมได ซ่ึง
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมน้ีก็เปนตัวแปรที่สําคัญในการทํานายผลการปฏิบัติงานของกลุม 
งานวิจัยลาสุดของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมก็คืองานวิจัยของเหลียวและรับพ (Liao; & 
Rupp. 2005) ศึกษาบรรยากาศความยุติธรรมจากกลุมตัวอยาง 9 องคการจาก 7 อุตสาหกรรม 
ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสามารถทํานายตัวแปรผลระดับบุคคลได คือ 
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

จากการทบทวนทฤษฎีและผลการวิจัยขางตน ในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมเปนหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ไดรับอิทธิพลโดยตรง
จากปจจัยทางดานหัวหนากลุม และสงผลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย  

 

10. ความเหนียวแนนของกลุม 

แนวคิดทฤษฎีความเหนยีวแนนของกลุม 

ความเหนียวแนนของกลุมเปนตัวแปรที่สําคัญตัวแปรหนึ่งในการศึกษาปรากฏการณ
ของกลุมที่มีความพลวัต ตัวแปรนี้ไดเร่ิมศึกษาตั้งแตชวงทศวรรษ 1950 โดยลีออน เฟสติงเจอร 
(Leon Festinger) และคณะผูวิจัยจากศูนยการวิจัยความพลวัตของกลุม (Reseach Center for 
Group Dynamics) ที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน เฟสติงเจอรและคณะวิจัยไดเสนอนิยามความหมายของ
ความเหนียวแนนของกลุมเปนครั้งแรกและไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวาเปนผลของพลัง
ทั้งหมดที่ดึงดูดใหสมาชิกยังคงอยูในกลุมตอไป (Festinger; et al. 1952) นิยามเชนนี้สรางความ
ยุงยากใหกับนักวิจัย เน่ืองจากหากตองการวัดความเหนียวแนนของกลุมตามนิยามนี้จะตองพยายาม
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วัดปจจัยสําคัญที่ทําใหสมาชิกตัดสินใจที่จะยังคงอยูในกลุมตอไป ตอมาแบ็ค (Back. 1951) ไดนิยาม
ความเหนียวแนนของกลุมวาเปนแรงดึงดูดของกลุมที่มีตอสมาชิก จานิส (Janis. 1982) นิยามความ
เหนียวแนนของกลุมไวใกลเคียงกันวาเปนระดับการใหคุณคาตอความเปนสมาชิกของกลุมและความ
ตองการที่จะยังคงเปนสมาชิกของกลุมตอไป นิยามนี้ทําใหงานวิจัยในชวงแรกๆ ศึกษาความเหนียว
แนนของกลุมในแงแรงดึงดูดของกลุมที่มีตอสมาชิก อยางไรก็ตาม งานวิจัยในยุคหลังไดเร่ิมหันมา
ศึกษาความเหนียวแนนของกลุมในมิติที่มากขึ้นกวาแรงดึงดูดของกลุม นิยามในยุคหลังของความ
เหนียวแนนของกลุมจึงมีสององคประกอบคือ องคประกอบของภาระงาน (Task components) และ
องคประกอบของความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal components) (Mullen; et al. 1994) 
โดยนิยามความหมายไววา กลุมที่มีความเหนียวแนนนั้นเปนกลุมที่มีความเต็มใจที่จะแบงปนและ
ทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน รวมทั้งยังตองมีความผูกพันและตองการที่จะดํารง
เปนสมาชิกของกลุมตอไป  

การวัดความเหนียวแนนของกลุม 

การวัดความเหนียวแนนของกลุมในงานวิจัยที่ผานมามีหลายวิธี เริ่มตนตั้งแตแรกเริ่ม
ในการศึกษาของเฟสติงเจอรที่นิยามความเหนียวแนนในแงของผลของพลังที่ดึงดูดสมาชิกใหอยู
รวมกันในกลุม การวัดความเหนียวแนนในงานวิจัยเริ่มแรกที่อาศัยนิยามนี้จึงเปนการวัดปจจัยที่มี
ความสําคัญตอการตัดสินใจที่จะยังคงเปนสมาชิกของกลุมตอไป ซ่ึงการสรางเครื่องมือวัดปจจัยที่มี
ความสําคัญทั้งหมดเปนเรื่องยาก นิยามตอมาของความเหนียวแนนของกลุมเปนนิยามในเรื่อง
ความสัมพันธระหวางสมาชิกโดยนิยามวาเปนแรงดึงดูดของกลุมที่มีตอสมาชิกในกลุม (Attration-to-
group) การวัดจึงใชวิธีการวัดแรงดึงดูดของกลุมที่เกิดขึ้นกับสมาชิกแลวนําคะแนนมารวมกันทั้งหมด 
การวัดในสองแนวทางดั้งเดิมน้ีมีปญหาทั้งในการปฏิบัติและในทางนิยามความหมาย เน่ืองจาก
แนวโนมงานวิจัยเกี่ยวกับความเหนียวแนนของกลุมจะเปนการนิยามความหมายของความเหนียว
แนนในสององคประกอบหลัก คือ องคประกอบของภาระงานที่สมาชิกในกลุมมีความเต็มใจที่จะ
แบงปนและรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกน และองคประกอบทางดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลที่มีความผูกพันที่จะยังคงอยูเปนสมาชิกของกลุมตอไป ดังน้ันการวัดความเหนียวแนน
ของกลุมในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงนําแบบวัดของด็อบบินส และ ซัคคาโร (Dobbins and Zaccaro. 
1986) ที่ไดรับการยอมรับวาเปนเครื่องมือวัดที่สะทอนถึงนิยามความหมายทั้งสององคประกอบของ
ความเหนียวแนนของกลุมมาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหนียวแนนของกลุม 

งานวิจัยที่ศึกษาความเหนียวแนนของกลุมที่ผานมา ไดขอสรุปที่คอนขางชัดเจนวา 
ความเหนียวแนนของกลุมมีความสัมพันธกับตัวแปรผลระดับกลุมหลายตัวแปร ไมวาจะเปนความพึง
พอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน (Bliese; & Halverson. 1996; Dion. 2000) โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
กลุมที่มีขนาดเล็ก ความเหนียวแนนของกลุมเปนคุณสมบัติของกลุมที่มีความสําคัญมากที่สุด (Dion. 
2000) นอกจากนี้ยังพบวามีความสัมพันธกับบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม (Naumann; & 
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Bennett. 2000) และมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Jordan; Field; & 
Armenakis. 2002) ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมเปนหนึ่งในตัว
แปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู และไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 
นอกจากนี้ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมดวยเชนกัน เน่ืองจากเปนหนึ่งในตัวแปร
ปจจัยของกลุมสาระการเรียนรูและจากทฤษฎีกลุมที่ปจจัยของกลุมจะสงผลตอบุคคลที่อยูในกลุม  
ความเหนียวแนนของกลุมจึงมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสาม
ประเภทกับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยซึ่งเปนตัวแปรในระดับบุคคลดวยเชนกัน 

 

11. การวิเคราะหวาบา  

เทคนิควิเคราะหวาบา (WABA/ Within and Between Analysis) เปนเทคนิคที่ใชวิเคราะห
ขอมูลที่มีลักษณะหลายระดับ (Multiple level) ซ่ึงแตละระดับจะเปนในลักษณะที่ลดหลั่นทับซอนกัน 
(Hierarchical nested data) ตัวอยางขอมูลที่มีหลายระดับที่เห็นไดชัดก็คือขอมูลที่เกี่ยวกับ
ปรากฏการณภาวะผูนํา ซ่ึงเปนขอมูลที่ไดมาจากทั้งผูนําและผูตาม ผูนําหนึ่งคนอาจจะมีผูตามที่อยู
ภายใตบังคับบัญชาหลายคน  

 

 

S1 S2 S3 S4

L1 L2

 
 

ภาพประกอบ 7 ขอมูลปรากฎการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหบุคคล 

 

จากภาพประกอบ 7 วงกลมแตละวงแทนคนหนึ่งคน L1, L2 หมายถึง ผูนําคนที่ 1 และ 
ผูนําคนที่ 2 และ S1, S2, S3, S4 แทนผูตามคนที่ 1, 2, 3 และ 4 ตามลําดับ ผูตามคนที่ 1 และ 2 
เปนผูตามของผูนําคนที่ 1 สวนผูตามคนที่ 3 และ 4 เปนผูตามของผูนําคนที่ 2 จากภาพถาจะนํา
ขอมูลในลักษณะนี้ไปวิเคราะห ก็ตองนําขอมูลจากผูนําและผูตามแตละคนไปวิเคราะห แมวาผูนําแต
ละคนจะมีผูตามที่อยูภายใตการดูแล 2 คน แตจากภาพ จะเห็นวาแตละวงกลมนั้นอยูแยกกันอยูเปน
อิสระ ไมมีภาพใดที่แสดงใหเห็นถึงการเชื่อมโยงกันระหวางวงกลมแตละวง ดังน้ันระดับการวิเคราะห
ในภาพประกอบ 6 จึงเปนระดับบุคคล (Individuals) 
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L1

S1

L1

S2

L2

S3

L2

S4  
 

ภาพประกอบ 8 ขอมูลปรากฎการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธ 

 

ภาพประกอบ 8 แสดงถึงขอมูลปรากฏการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหที่คู
ความสัมพันธ (Dyads) จะเห็นวา มีการจับคูความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามแตละคน ดังจะเห็น
ไดจากกรอบสี่เหลี่ยมที่ลอมรอบวงกลมผูนําและผูตามเอาไว  

 

 
L1

S1 S2

L2

S3 S4  
 

ภาพประกอบ 9 ขอมูลปรากฎการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหกลุมงาน 

 

ภาพประกอบ 9 แสดงถึงขอมูลปรากฏการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหกลุมงาน จาก
ภาพจะเห็นวา มีรูปสามเหลี่ยมที่ลอมรอบวงกลมผูนําและผูตามที่อยูภายใตการบังคับบัญชาของผูนํา
ไวดวยกัน ดังน้ันระดับการวิเคราะหน้ีจึงเปนระดับการวิเคราะหกลุมงาน (Work groups) 

 

เทคนิควิเคราะหวาบา (WABA) น้ีพัฒนาขึ้นมาโดยแดนเซอโรและคณะ (Dansereau; 
Alutto; & Yammarino. 1984; Yammarino; 1998) เทคนิควิเคราะหวาบาแตกตางจากเทคนิคการ
วิเคราะหขอมูลพหุระดับอ่ืน เชน HLM (Hirarchical Linear Model) หรือแมกระทั่ง MSEM 
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(Multilevel Structural Equation Modeling) ตรงที่วาบามีวัตถุประสงคหลักคือการทดสอบวาตัวแปร
และความสัมพันธของตัวแปรนั้นเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหใด มากกวาที่จะพยายามประมาณคา
ทางสถิติของความสัมพันธของตัวแปรเหมือนเชน HLM และ MSEM และสิ่งที่ถือวาเปนจุดเดนที่สุด
ที่การวิเคราะหพหุระดับอ่ืนไมมีก็คือ วาบาสามารถสามารถนําระดับการวิเคราะหมาตั้งเปน
สมมติฐานการวิจัยและสมมติฐานทางสถิติเพ่ือทดสอบกับขอมูลเชิงประจักษได รวมทั้งยังเสนอหลัก
ในการตีความและสรุปแปลผลที่ไดจากการวิเคราะหที่ชัดเจน ในขณะที่การวิเคราะห HLM และ 
MSEM จะตองกําหนดตัวแปรไวลวงหนาวาตัวแปรนั้นเปนตัวแปรระดับอะไร และความสัมพันธของ
ตัวแปรใดบางเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระดับบุคคหรือระดับกลุม หรือความสัมพันธใดบางที่เปน
ความสัมพันธขามระดับจากระดับสูงลงมาตัวแปรในระดับที่ต่ํากวา แตก็ไมใชวาการวิเคราะหวาบาจะ
เปนการวิเคราะหที่ดีและเหนือกวาการวิเคราะหพหุระดับอ่ืนเสมอ สิ่งที่วาบาดอยกวาการวิเคราะห 
HLM และ MSEM ก็คือ วาบาไมสามารถประมาณคาความสัมพันธของตัวแปรที่ขามระดับลงไปยัง
ตัวแปรระดับลางไดเหมือนเชน HLM และ MSEM ดังน้ันจะเห็นไดวาเทคนิควิเคราะหวาบาและการ
วิเคราะห MSEM น้ันตางมีจุดแข็งและจุดออนตางกัน ถาสามารถนําเอาจุดแข็งของทั้งสองวิธีมาใช
รวมกันได จุดแข็งของแตละเทคนิคก็จะปดจุดออนของอีกเทคนิคเชนเดียวกัน ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่
นําเอาเทคนิควาบามาทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรและความสัมพันธของตัวแปรกอนที่จะ
วิเคราะหและทดสอบแบบจําลองพหุระดับดวย MSEM เน่ืองจาก MSEM น้ันตองกําหนดลวงหนาวา
ตัวแปรใดและความสัมพันธใดที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุม ดังน้ันการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปร
และความสัมพันธของตัวแปรดวยการวิเคราะหวาบาจะชวยใหการนําคะแนนตัวแปรไปวิเคราะห
แบบจําลองและการกําหนดความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมมีความถูกตองเที่ยงตรง
และมีหลักฐานเชิงประจักษรองรับไดหนักแนนมากขึ้น 

แดนเซอโรและแยมมาริโน (Dansereau; & Yammarino. 2000: 426) ไดสรุปและแบงการ
วิเคราะห WABA ออกเปน 4 การวิเคราะหหลัก คือ 

1. การวิเคราะหหน่ึงระดับ (Single-level analysis)  

2. การวิเคราะหหลายระดับ (Multiple-level analysis) 

3. การวิเคราะหหลายตัวแปร (Multiple-variable analysis) 

4. การวิเคราะหหลายความสัมพันธ (Multiple-relationship analysis) 

อยางไรก็ตาม การวิเคราะหที่นักวิจัยนําไปใชเปนหลักก็คือการวิเคราะหหน่ึงระดับและการ
วิเคราะหหลายระดับ การวิเคราะหหลายตัวแปรและการวิเคราะหหลายความสัมพันธจึงเปนการ
วิเคราะหในสวนขยายเพิ่มเติมซ่ึงก็แลวแตวัตถุประสงคของงานวิจัย ในงานวิจัยน้ี ใชเทคนคิวเิคราะห
วาบาทั้งการวิเคราะหหน่ึงระดับและการวิเคราะหหลายระดับ เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว
ใหไดอยางครบถวน ดังน้ันในลําดับตอไปจะเสนอแนวคิดโดยสังเขปของการวิเคราะหหน่ึงระดับ และ
การวิเคราะหหลายระดับ ดังน้ี 



73 

การวิเคราะหหนึ่งระดับ (Single-level analysis) 

การวิเคราะหวาบาเริ่มตนที่การวิเคราะหหน่ึงระดับ คือ เร่ิมตนการวิเคราะหที่ระดับที่มี
ความเปนกลุมเกิดขึ้นระดับที่เล็กที่สุดเพียงระดับเดียว เชน ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธ การ
วิเคราะหในขั้นตอนนี้เพ่ือตองการหาคําตอบวาขอมูลที่วิเคราะหจะมีความสัมพันธกันมากพอที่จะจับ
กลุมกันกลายเปนขอมูลในระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นไดหรือไม ตัวอยางเชน การวิเคราะหที่เร่ิมจาก
ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธ การวิเคราะหหน่ึงระดับน้ีก็เพ่ือตองการทดสอบขอมูลวามี
ความสัมพันธและจับกลุมมากพอที่จะกลายเปนระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้น คือ ระดับกลุมงานได
หรือไม ถาได ก็จะเลื่อนขึ้นไปวิเคราะหขอมูลที่ระดับที่สูงขึ้นคือระดับกลุมงาน แตถาไมได แสดงวา
ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้น ดังน้ันระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมก็คือระดับรายบุคคล การวิเคราะห
หน่ึงระดับน้ี ผลการวิเคราะหที่เปนไปไดจะมี 4 ผลการวิเคราะหคือ 

1. ผลการวิเคราะหมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes) เปนผลการ
วิเคราะหที่บงบอกวาแตละหนวยของขอมูลที่วิเคราะหมีความสัมพันธกันสูงมากพอที่จะจับกัน
กลายเปนกลุม และความสัมพันธที่เกิดขึ้นนี้เปนความสัมพันธในลักษณะที่สอดคลองกัน ถา
เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางขอมูลที่เกิดขึ้นก็เหมือนกับคาสหสัมพันธเพียรสัน r ผลการ
วิเคราะหที่พบความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes) น้ี ความสัมพันธของแตละหนวย
ขอมูลจะมีคา r = 1 ความสัมพันธของขอมูลที่เกิดขึ้นสูงน้ีทําใหแตละหนวยของขอมูลจับตัวและเกาะ
กันเปนกลุม และเนื่องจากความสัมพันธน้ันสอดคลองกัน มีคาความสัมพันธเปนบวก ดังนั้นกลุมที่
เกิดขึ้นจากการเกาะกันของแตละหนวยขอมูลจึงเปนกลุมที่ภายในมีลักษณะกลมกลืนกัน 
(Homogeneous groups) ดังน้ันแตละหนวยของขอมูลที่อยูภายในกลุมเดียวกันจะไมแตกตางกนั แต
ความแตกตางกันจะเกิดขึ้นระหวางขอมูลที่อยูคนละกลุม (Between groups) ถาพิจารณาในแงของ
ความแปรปรวน (Variance) ผลการวิเคราะหน้ีจะมีความแปรปรวนระหวางกลุม (Between 
variance) มากกวาความแปรปรวนภายในกลุม (Within variance) 

2. ผลการวิเคราะหมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ภายในกลุม (Parts) เปนผลการ
วิเคราะหที่บงบอกวาแตละหนวยของขอมูลที่วิเคราะหมีความสัมพันธกันสูงมากเชนเดียวกันกับผล
การวิเคราะหระหวางกลุม (Wholes) แตจะแตกตางกันตรงที่ความสัมพันธที่เกิดนั้นเปน
ความสัมพันธที่ไมสอดคลองกัน เปรียบเหมือนกับคาสหสัมพันธที่มีคาเปนลบ r = -1 ความสัมพันธที่
เกิดขึ้นสูงน้ีทําใหแตละหนวยของขอมูลเกาะกลุมกัน แตเน่ืองจากความสัมพันธเปนไปอยางไม
สอดคลองกัน จึงทําใหกลุมที่เกิดขึ้นนั้น ภายในกลุมมีลักษณะแตกเปนสวนๆ ไมกลมกลืนกัน
เหมือนกับกลุมที่เกิดจากผลการวิเคราะหระหวางกลุม กลายเปนกลุมที่ไมกลมกลืนกัน 
(Heterogeneous groups) ดังน้ันความแตกตางของแตละหนวยขอมูลน้ันเกิดขึ้นภายในแตละกลุม 
(Within groups) แตถาระหวางกลุมจะไมแตกตางกัน ถาพิจารณาในแงของความแปรปรวน  ผลการ
วิเคราะหภายในกลุมน้ีจะมีความแปรปรวนระหวางกลุมนอยกวาความแปรปรวนภายในกลุม  
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3. ผลการวิเคราะหมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม (Equivocal) 
เปนผลการวิเคราะหที่บงบอกวา แตละหนวยของขอมูลน้ันไมมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันเลย เปน
ผลการวิเคราะหที่บงบอกถึงความไมจับตัวเปนกลุมของขอมูล แตละหนวยของขอมูลเปนอิสระจาก
กัน ไมเกี่ยวของกัน เปรียบเหมือนกับคาสหสัมพันธที่ r = 0 ดังนั้นถาจะนําไปวิเคราะห ก็ตอง
วิเคราะหในระดับยอยที่สุดคือแตละหนวยของขอมูล ไมใชระดับการวิเคราะหที่เปนกลุม ถาพิจารณา
ในแงของความแปรปรวน ผลการวิเคราะหทั้งระหวางกลุมและภายในกลุมน้ีจะมีความแปรปรวน
ระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุมพอๆ กัน และความแปรปรวนทั้งระหวางกลุมและ
ภายในกลุมไมเทากับ 0 

4. ผลการวิเคราะหที่ไมพบความแปรปรวนเกิดขึ้น (Null) เปนผลการวิเคราะหใน
กรณีที่ไมพบความสัมพันธทั้งความสัมพันธระหวางแตละหนวยขอมูลและความสัมพันธระหวางตัว
แปร ถาพิจารณาในแงความแปรปรวน ผลการวิเคราะหน้ีจะมีความแปรปรวนระหวางกลุมและ
ภายในกลุมเปนศูนย หรือแทบจะไมมีความแปรปรวนของทั้งสองสวนเกิดขึ้นเลย 

 

การวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบวาขอมูลจะเปนไปในลักษณะใดระหวางผลการวิเคราะหทั้ง 
4 น้ี วาบาใชหลักแนวคิดที่ถือเปนหัวใจหลักในการวิเคราะหน้ีก็คือ คาสหสัมพันธเพียรสันระหวางตัว
แปรตางๆ เปนคาสหสัมพันธที่เรียกวา คาสหสัมพันธรวม (Total correlation) หรือ คาสหสัมพันธ
คะแนนดิบ (Raw score correlation) คาสหสัมพันธรวมนี้เม่ือนํามาแบงเปนองคประกอบยอยแลวจะ
พบวามี 2 องคประกอบ คือ องคประกอบระหวางกลุม (between component) และ องคประกอบ
ภายในกลุม (within component) สมการของวาบาจึงเปนไปดังน้ี 

 

Total correlation = between component (BC) + within component (WC) 

 

  XY BX BY BXY WX WY WXYr r rη η η η= +   

 

โดยที่  BXη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร X 

  BYη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร Y 

  WXη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร X 

  WYη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร Y 

  BXYr  = คาสหสัมพันธระหวางกลุมของตัวแปร X กับ Y 

  WXYr  = คาสหสัมพันธภายในกลุมของตัวแปร X กับ Y 
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หลังจากสรางสมการวาบา แบงสวนคาสหสัมพันธรวมออกเปนแตละสวนยอยๆ ได
แลว ขั้นตอนตอมาก็คือการทดสอบนัยสําคัญเพ่ือสรุปผล ในขั้นนี้แบงออกเปน 3 สวน คือ  

1. การวิเคราะหวาบา 1 (WABA I) เปนการทดสอบความแปรปรวน (Variance) 
ของแตละตัวแปรวามีความแปรปรวนเกิดขึ้นหรือไม ถามี ความแปรปรวนตรงสวนใดระหวางความ
แปรปรวนระหวางกลุม (BV) กับความแปรปรวนภายในกลุม (WV) ที่มากกวากัน ถาความแปรปรวน
ระหวางกลุมมากกวาความแปรปรวนภายในกลุม (BV > WV) ผลการวิเคราะหจะเปนระหวางกลุม 
(Wholes) แตถาความแปรปรวนระหวางกลุมนอยกวาความแปรปรวนภายในกลุม (BV < WV) ผล
การวิเคราะหจะเปนภายในกลุม (Parts) ถาความแปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายใน
กลุมเทากันหรือพอๆ กัน (BV = WV) ผลการวิเคราะหจะเปนทั้งระหวางและภายในกลุม 
(Equivocal) และถาไมมีความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมเกิดขึ้นเลย (BV = WV = 0) ผล
การวิเคราะหจะเปนไมมีความแปรปรวน (Null)  

การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติน้ันใชสถิติทดสอบ F เชนเดียวกันการทดสอบ F ทั่วไป 
โดยทดสอบที่ df = K – 1 และ N – K โดยที่ K คือจํานวนกลุม และ N คือ จํานวนสมาชิกในกลุม ใน
กรณีที่คา eta ระหวางกลุมสูงกวาคา eta ภายในกลุม สถิติที่ใชทดสอบก็คือ สถิติ F ตามปกติ แตถา
กรณีที่คา eta ภายในกลุมสูงกวาคา eta ระหวางกลุม จะใชสถิติ F ที่ผานการปรับแก (Corrected F) 
ซ่ึงก็คือสวนกลับ (inverse) ของคา F ตามปกติน่ันเอง 

 

( ) ( )/ / / 1 1/W BCorrected F N K K Fη η= − − =⎡ ⎤ ⎡ ⎤⎣ ⎦ ⎣ ⎦  

 

ลักษณะเดนประการหนึ่งของการวิเคราะหวาบา คือ นอกจากจะทดสอบนัยสําคัญทาง
สถิติแลว แตละการวิเคราะหของวาบายังตองวิเคราะหนัยสําคัญทางการปฏิบัติ (Practical 
significance) ดวย ซ่ึงในวาบา 1 การทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติน้ีใชการทดสอบ E (eta ratio) 
ซ่ึงเปนการทดสอบเพื่อประเมินขนาดของความแปรปรวนระหวางกลุมเปรียบเทียบกับความ
แปรปรวนภายในกลุม ซ่ึงมีสูตรคํานวณดังน้ี 

 

  /B WE η η=  

 

2. การวิเคราะห WABA II เปนการทดสอบความแปรปรวนรวม (covariation) หรือ
ความสัมพันธระหวางตัวแปร ซ่ึงคาสหสัมพันธจะมีทั้งคาสหสัมพันธระหวางกลุม ( BXYr ) และ 
คาสหสัมพันธภายในกลุม ( WXYr ) การทดสอบนัยสําคัญของขนาดความสัมพันธระหวางกลุมและ
ภายในกลุม ใชสถิติทดสอบ t แบบปกติ โดยมี df = K – 2 สําหรับคาสหสัมพันธระหวางกลุม และ N 



76 

– K – 1 สําหรับคาสหสัมพันธภายในกลุม จากนั้นทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติ ดวยการทดสอบ 
R ซ่ึงมีสูตรดังน้ี 

 

  1/ 2/(1 )B BR r r= −   สําหรับคาสหสัมพันธระหวางกลุม 

  1/ 2/(1 )W WR r r= −   สําหรับคาสหสัมพันธภายในกลุม 

 

จากนั้นทดสอบความแตกตางระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมกับคาสหสัมพันธ
ภายในกลุมดวยสถิติ Z และทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติดวยการทดสอบ A ดังน้ี 

 

  W BA θ θ= −  

 

โดยที่ Wθ และ Bθ  คือ มุมองศาที่เกี่ยวของกับคาสหสัมพันธภายในและภายนอกกลุม 

 

ผลการวิเคราะหจะเปนระหวางกลุม (Wholes) ถาคาสหสัมพันธระหวางกลุมมากกวา
คาสหสัมพันธภายในกลุม ( BXY WXYr r> ) ถาคาสหสัมพันธระหวางกลุมนอยกวาคาสหสัมพันธภายใน
กลุม ( BXY WXYr r< ) ผลการวิเคราะหจะเปนภายในกลุม (Parts) ถาคาสหสัมพันธระหวางกลุมและคา
สหสัมพันธภายในกลุมเทาหรือพอๆ กัน ( BXY WXYr r= ) ผลการวิเคราะหจะเปนทั้งระหวางและภายใน
กลุม (Equivocal) และถาไมมีคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมเกิดขึ้นเลย ผลการวิเคราะห
จะเปนไมมีความสัมพันธ (Null) ( 0BXY WXYr r= = ) 

3. การสรุปผล การสรุปผลจะเริ่มจากการพิจารณาจากการทดสอบคา F, Z, t โดยใช
คานัยสําคัญที่ตั้งไว .05 หรือ .01 สวนการทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติดวย E, R, A เปนการ
ทดสอบตามมุม 15 และ 30 องศา จากนั้นก็นําผลการวิเคราะหทั้งสวน WABA I และ WABA II มา
สรุปและวิเคราะหรวมกัน  

การวิเคราะหหลายระดบั (Multiple-level analysis) 

การวิเคราะหหลายระดับก็คือการวิเคราะหระดับเดียว เพียงแตจะทําการวิเคราะห
ตั้งแต 2 ระดับการวิเคราะหขึ้นไป โดยวิเคราะหเริ่มจากครั้งละหนึ่งระดับจากระดับต่ํา จากนั้นจึงคอย
เลื่อนขึ้นไปยังระดับสูงโดยนําเอาระดับต่ํากวาที่ทดสอบไปแลวมาเปนหนวยยอยในระดับที่สูงกวา 
ตัวอยางเชน ถาวิเคราะหหลายระดับโดยเริ่มตนจากระดับคูความสัมพันธ เม่ือเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่
ระดับกลุมงาน หนวยยอยที่สุดในการทดสอบที่ระดับกลุมงานก็คือหนวยคูความสัมพันธ เปนการ
ทดสอบวาแตละคูความสัมพันธมีความเปนกลุมเกิดขึ้นหรือไม สามารถนําเอาคูความสัมพันธมา
รวมกลุมกลายเปนกลุมงานเดียวกันหรือไม การวิเคราะหหลายระดับจึงเปนการวิเคราะหที่มี
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วัตถุประสงคหลักก็คือเพ่ือตรวจสอบวาตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นเฉพาะเพียง
ระดับเดียว หรือเกิดขึ้นเฉพาะบางระดับ หรือเกิดขึ้นหลายระดับ ผลของการวิเคราะหหลายระดับน้ีมี 
4 ผล คือ 

1. ผลการวิเคราะหแบบ Cross-Level คือ ตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปรากฏขึ้นมากกวาหนึ่งระดับการวิเคราะห คือเกิดขึ้นทั้งในระดับการวิเคราะหที่ต่ําและสูงกวา 

2. ผลการวิเคราะหแบบ Level-Specific คือ ตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัว
แปรปรากฏขึ้นในเฉพาะระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวาเทานั้น ไมพบในระดับการวิเคราะหที่สูงกวา  

3. ผลการวิเคราะหแบบ Emergent คือ ตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปรากฏขึ้นในระดับการวิเคราะหที่สูงกวาเทานั้น ไมพบในระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวา 

4. ผลการวิเคราะหแบบ Null คือ ไมพบความสัมพันธเกิดขึ้นที่ระดับใดเลย 

 

12. การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ  

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel Structural 
Equation Modeling/ MSEM) เปนการวิเคราะหที่ผสมผสานทั้งเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสน (Structural Equation Modeling) กับเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel 
Modeling) ไวดวยกัน เปนเทคนิควิเคราะหที่สามารถศึกษาความสัมพันธของตัวแปรทั้ง
ความสัมพันธทางการวัดตัวแปร (Measurement relationship) และความสัมพันธทางโครงสราง 
(Structural relationship) ของตัวแปร พรอมๆ กันกับการใชการประมาณคาทางสถิติที่เหมาะสมกับ
ธรรมชาติของขอมูลที่มีลักษณะลดหลั่นกัน (Hierarchical data) โดยขอมูลที่อยูในหนวยลางจะอยู
ซอนกันภายใตขอมูลที่อยูในระดับบน ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่ขอมูลของครูจะอยูซอนกันภายใตขอมูล
ระดับกลุมสาระการเรียนรู ขอมูลระดับลางที่อยูรวมกลุมกันตามขอมูลระดับบนสงผลใหไมสามารถใช
สถิติทั่วไปในการวิเคราะหได เน่ืองจากจะละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับความเปนอิสระกันของ
ขอมูล (Independent observations) เพราะธรรมชาติของขอมูลที่อยูในกลุมเดียวกัน ความเปนกลุม
จะสงผลใหขอมูลมีลักษณะสัมพันธกัน แตการวิเคราะหพหุระดับจะใชวิธีการประมาณคาทางสถิติที่
อาศัยความนาจะเปนสูงสุด (Maximum likelihood estimation) ซ่ึงเปนวิธีที่เหมาะสมและใหคาสถติทิี่
เที่ยงตรงกวาการใชการประมาณคาแบบอาศัยผลตางกําลังสองนอยที่สุด (Ordinal least squares 
estimation) ที่ใชกันในการวิเคราะหการถดถอยทั่วไป 

การวิเคราะหพหุระดับทั่วไปมักเปนการวิเคราะหที่เปนลักษณะเหมือนการวิเคราะหการ
ถดถอยทั่วไป คือ การวิเคราะหระหวางชุดของตัวแปรอิสระที่สงผลตอตัวแปรตาม แตการวิเคราะห
อิทธิพล (Path analysis) ที่ศึกษาลักษณะโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทีเดียวพรอมๆ กันวามี
อิทธิพลตอกันอยางไร เม่ือนํามาวิเคราะหแบบพหุระดับจะยิ่งมีความซับซอนมากขึ้น มิวเธ็น 
(Muthén. 1989, Muthén. 1994) ไดเสนอแนววิเคราะหโดยการแบงแมทริกซความแปรปรวนรวม 
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(Covariance matrix) ออกเปนแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group 
covariance matrix) และแมทิกซความแปรปรวนรวมรวมภายในกลุม (Pooled-within-group 
covariance matrix) แนวคิดของมิวเธ็นก็คือ ถาใหคะแนนตัวแปรของบุคคลแตละบุคคลในแตละกลุม
เปน giy คะแนนตัวแปรนี้สามารถแยกออกเปน 2 สวน คือ คะแนนสวนระหวางกลุม คือ gy  และ
คะแนนสวนภายในกลุม คือ wy  ซ่ึงสามารถเขียนสมการไดดังน้ี 

 

   gi g wy y y= +  

 

เน่ืองจาก gy  และ wy  เปนอิสระกัน ดังน้ันแมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร
รวมทั้งหมด (Total population covariance matrix/ TΣ ) จึงแบงออกเปนสองสวนดวยเชนกัน คือ 
แมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรระหวางกลุม (Between-group population covariance 
matrix/ BΣ ) และ แมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรภายในกลุม (Within-group 
population covariance matrix/ WΣ ) ตามสมการดังน้ี 

 

   T B WΣ = Σ +Σ  

 

ซ่ึงมีคาประมาณทางสถิติของกลุมตัวอยางเปน TS , BS  และ PWS ซ่ึงคํานวณไดดังน้ี 
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โดยที่ G และ N คือ จํานวนกลุมและจํานวนตัวอยางทั้งหมด ตามลําดับ อยางไรก็ตาม 
แมวา TS  และ PWS จะเปนคาประมาณที่มีความสม่ําเสมอ (consistent) และไมลําเอียง (unbiased) 
ของ TΣ  และ WΣ แต BS ไมใชคาประมาณของ BS แตเปนคาประมาณที่สมํ่าเสมอและไมลําเอียง
ของ W BcΣ + Σ  โดยที่ c ก็คือจํานวนกลุมตัวอยางในกลุม ซ่ึงคํานวณจาก  
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มิวเธ็นไดเสนอแนววิธีการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรแบบพหุระดับไววา
มี 4 ขั้นตอน คือ 

ขั้นที่ 1 ใหวิเคราะหและทดสอบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรแบบปกติ
ทั่วไปโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมกลุมตัวอยางรวมทั้งหมด (Total sample covariance 
matrix/ TS ) การวิเคราะหขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรเบื้องตนวา
แบบจําลองไดระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรดีแลวหรือไม ยังมีความสัมพันธระหวางตัวแปรใดที่
ยังไมไดระบุหรือระบุไวผิดพลาดหรือไม (Misspecification) อยางไรก็ตาม ผลการทดสอบ
แบบจําลองในขั้นตอนนี้ยังไมสามารถแปลความหมายของความสัมพันธของตัวแปรได เน่ืองจาก
คาสถิติที่ไดน้ันเปนคาประมาณที่ไมเที่ยงตรงเนื่องจากไดรับผลกระทบจากความสัมพันธกันของ
ขอมูลที่อยูภายในกลุมเดียวกัน 

ขั้นที่ 2 ใหวิเคราะหและตรวจสอบความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Between-group 
variation) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจสอบวาขอมูลที่วิเคราะหน้ันมีความสัมพันธกันอัน
เน่ืองมาจากลักษณะการลดหลั่นกันของขอมูลหรือไม ขอมูลแตละหนวยที่อยูในกลุมเดียวกันจะมี
ความสัมพันธกันหรือไม ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากการหาคา Intraclass Correlation (ICC) ของ
ตัวแปร ถาคา ICC มีคาต่ํามาก แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธกันนอย ซ่ึงถาเปนเชนนั้นก็สามารถ
วิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรไดตามปกติ 

ขั้นที่ 3 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรภายใน
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-group covariance matrix/ 

PWS ) เปนการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับหนวยยอย 

ขั้นที่ 4 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรระหวาง
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group covariance matrix/ BS ) 
เปนการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุม 

 

แนววิธีการวิเคราะหทั้ง 4 ขั้นของมิวเธ็นเปนแนวที่ใชการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธ
เชิงเสนแบบสองกลุม (Two-group SEM approach) คือ วิเคราะหความสัมพันธภายในกลุมและ
ระหวางกลุมพรอมๆ กันโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุมและระหวางกลุม มิวเธ็นได
พัฒนาวิธีประมาณคาแบบ MUML (Muthén Maximum Likelihood) ที่สามารถประมาณคาสถิติโดย
การวิเคราะหแมทริกซความแปรปรวนรวมทั้งภายในกลุมและระหวางกลุมไดพรอมๆ กัน ดังนั้น
ขั้นตอนที่ 3 และ 4 จึงสามารถวิเคราะหไดในขั้นตอนเดียวกัน วิธีประมาณคาแบบ MUML เปนวิธี
ประมาณคาแบบอาศัยความนาจะเปนสูงสุดที่ใชขอมูลแบบจํากัด (Limited Maximum Likelihood/ 
LIML) ที่มีขอดีกวาวิธีประมาณคาแบบอาศัยความนาจะเปนสูงสุดที่ใชขอมูลเต็มรูป (Full Maximum 
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Likelihood/ FIML) ตรงที่สามารถคํานวณคาประมาณไดงายกวาและใชเวลานอยกวา แตให
คาประมาณที่ใกลเคียงกันการประมาณคาแบบ FIML และเม่ือหนวยตัวอยางที่อยูในกลุมแตละกลุมมี
จํานวนเทากัน (Balanced groups) การประมาณคาแบบ MUML จะใหคาประมาณที่เหมือนกันกับ
การประมาณคาแบบ FIML อยางไรก็ตาม การประมาณคาแบบ MUML ก็มีขอจํากัดเหมือนกับการ
ประมาณคาแบบ ML ทั่วไปก็คือการไดรับผลกระทบจากการแจกแจงของตัวแปรที่ไมเปนแบบโคง
ปกติ (Normality) และมีขอจํากัดตรงที่ไมสามารถประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลหรือคาสัมประสิทธิ์
ความชันแบบสุม (Random slopes) ที่ใหมีคาแตกตางกันไปตามแตละกลุมได 

มิวเธ็นไดพัฒนาการวิเคราะหโดยพยายามเชื่อมโยงการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธที่
สามารถวิเคราะหไดทั้งตัวแปรเชิงจัดกลุม (Categorical variable) และตัวแปรที่มีคาตอเน่ือง 
(Continuous variable) ทั้งการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธและการวิเคราะหพหุระดับไวดวยกัน 
โดยใชชื่อวา General Latent Variable Modeling (Muthén. 2002) และนําวิธีการนี้ไปใชพัฒนา
โปรแกรม Mplus ซ่ึงตั้งแตเวอรชั่น 2 ขึ้นไป การวิเคราะหความสัมพันธเชิงพหุระดับจะเปลี่ยนมาใช
การประมาณคาแบบ Maximum Likelihood with Robust Statistics (MLR) ดวยวิธีการวิเคราะหที่
คิดคนและพัฒนาขึ้นมาเปนพิเศษ ทําใหแมวาจะใชการประมาณคา MLR ที่เปนการประมาณคาแบบ 
FIML แตใชเวลาการคํานวณนอยกวาและวิเคราะหออกมาไดงายขึ้นกวาเดิม การประมาณคา MLR 
เปนการประมาณคาแบบ FIML เพราะใชขอมูลดิบทั้งหมดในการประมาณคา แตกตางจาก MUML 
ที่ใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมในการประมาณคา นอกจากนี้ MLR 
เปนการประมาณคาที่ใหคาสถิติทั้งคาไคสแควร (Chi-squre) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standard Error) ที่มีความทนทานตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบโคง
ปกติ (Normality assumption) 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากร 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ ครูกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร 
และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2549: 
ออนไลน)  

การเลือกกลุมตัวอยาง 

การวิจัยน้ี ผูวิจัยใชวิธีกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตร  

  2(1 )
Nn
Ne

=
+

 (Yamane. 1973 : 886) 

โดยที่  n = ขนาดโรงเรียนที่ใชเปนกลุมตัวอยาง 

  N = ขนาดโรงเรียนประชากร 

  e = ขนาดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 

ในการวิจัยน้ี ประชากรคือโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง และเมื่อกําหนดขนาดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไว
รอยละ 10 ดังน้ันจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางขั้นต่ําในการวิจัยน้ีคือไมต่ํากวา 55 โรง 

 

สําหรับการเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน ซ่ึงมีขั้นตอนดังน้ี 

1. แบงโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กรุงเทพมหานคร ตามเขตพื้นที่การศึกษาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีทั้งหมด 3 เขต 
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2. เลือกโรงเรียนกลุมตัวอยางโดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวนของ
ประชากร (Proportionate stratified random sampling) ตามเขตพื้นที่การศึกษา โดยพยายามสุม
โรงเรียนในแตละเขตพ้ืนที่การศึกษาใหไดจํานวนที่เปนสัดสวนกับจํานวนโรงเรียนในประชากร 

3. ในแตละโรงเรียน กลุมสาระการเรียนรูที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยน้ีมี 3 กลุม 
คือ 1) กลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 2) กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร 3) กลุมสาระการ
เรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ในแตละกลุม ใชวิธีสุมอยางงาย (Simple random 
sampling) เลือกครูมากลุมละ 5 คน ถากลุมใดมีครูในกลุมนอยกวา 5 คน ก็ใชวิธีเก็บขอมูลจากครู
ทุกคนในกลุม และเก็บขอมูลจากหัวหนากลุมอีกกลุมละ 1 คน  

4. กลุมตัวอยางที่สามารถเก็บขอมูลกลับมาไดในงานวิจัยน้ีมีครูทั้งหมด 844 คน 
และมีหัวหนากลุมกลุมสาระการเรียนรู 185 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 64 โรง รายละเอียดจํานวน
กลุมตัวอยางจําแนกตามแตละเขตพ้ืนที่การศึกษาไดแสดงไวในตาราง 1 ขางลาง 

 

ตาราง 1 จํานวนโรงเรียนกลุมตวัอยาง จําแนกตามเขตพื้นที่การศึกษา 

 

เขตพ้ืนที่การศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา 3 
ประชากร 
 - โรงเรียน 

 
 41 โรง 

 
 35 โรง 

 
 43 โรง 

กลุมตัวอยาง 
 - โรงเรียน 
 - หัวหนากลุม 
 - ครู 

 
 19 โรง 
 59 คน 
 261 คน 

 
 19 โรง 
 53 คน 
 246 คน 

 
 26 โรง 
 73 คน 
 337 คน 

 

 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

ในการวัดตัวแปรในงานวิ จัย น้ี  เครื่องมือที่ ใชวัดเปนแบบสอบถาม  2 ฉบับ  คือ 
แบบสอบถามสําหรับครูและแบบสอบถามสําหรับหัวหนากลุม ในแตละฉบับแบงออกเปน 5 ตอน ซ่ึง
ใชวัดตัวแปรในการวิจัยน้ีทั้งหมด 16 ตัวแปร ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ประกอบดวยขอคําถามขอมูลสวนตัวทั่วไปของครู เชน ชื่อโรงเรียน 
กลุมสาระการเรียนรู เพศ อายุ ระดับการศึกษา รวมทั้งขอคําถามสําหรับวัดตัวแปรปจจัยสวนบุคคล
ของครู คือ ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และระยะเวลาที่สอนอยูใน
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน  
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ตอนที่ 2 ขอมูลที่เกี่ยวกับความรูสึกที่มีตองาน ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัดตัวแปร
ความพึงพอใจในงานและความเหนื่อยหนาย 

ตอนที่ 3 ขอมูลที่เกี่ยวกับหัวหนากลุม ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัดตัวแปรภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ฐานอํานาจของหัวหนากลุม กล
วิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

ตอนที่ 4 ขอมูลที่ เกี่ยวกับกลุมสาระการเรียนรู ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัด
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ความเหนียวแนนของกลุม และการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุม
สาระการเรียนรู 

ตอนที่ 5 ขอมูลที่เกี่ยวกับโรงเรียน ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัดการรับรูการสนับสนนุ
จากโรงเรียน ความผูกพันตอองคการ และประสบการณการไดรับการพัฒนา 

 

ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือวัดตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยมีดังตอไปน้ี 

1. ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรในงานวิจัย เพ่ือทําความ
เขาใจความหมายของตัวแปรใหตรงตามทฤษฎี  

2. คนควาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับแบบวัดตัวแปรที่ใชในงานวิจัยน้ีจาก
งานวิจัยที่เคยศึกษาตัวแปรเหลานี้มากอน เพ่ือทําความเขาใจและเปรียบเทียบขอดีและขอเสียของ
แตละแบบวัด รวมทั้งประเมินความเหมาะสมทั้งขอความและมาตรวัดของแตละแบบวัด 

3. สรางแบบวัดตัวแปรทั้งหมด โดยใชมาตรวัดประเมินคา (Rating scale) ที่
ประกอบไปดวยขอความเชิงบวกและเชิงลบ 

4. นําแบบวัดทั้งหมด ไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งทางดานเครื่องมือวัด ทางดานภาวะ
ผูนํา และผูที่มีประสบการณการทํางานในฐานะหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 5 ทาน เพ่ือตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และนําคําแนะนํามาปรับปรุงแกไขแบบวัดใหมีความ
เหมาะสมยิ่งขึ้น 

5. นําแบบวัดที่ผานการปรับปรุงแลว ไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่อยู ใน
ประชากรเดียวกันกับกลุมตัวอยางการวิจัย ซ่ึงก็คือ ครู 45 คน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 9 
คน จาก 3 โรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร  

6. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหรายขอเพ่ือหาอํานาจจําแนกของขอคําถามแตละขอ 
ดวยวิธีการหาคาสหสัมพันธคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ปรับปรุงแบบวัด
โดยตัดขอที่มีคาอํานาจจําแนกต่ํา ขอที่มีความกํากวม หรือขอที่มีคนไมตอบจํานวนมากทิ้งไป 
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7. หาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal 
consistency) ดวยคาสัมประสิทธิ์ครอนบาค แอลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient) 

 

รายละเอียดการสรางและตัวอยางแบบวัดตัวแปรการวิจัยมีดังตอไปน้ี 

 

การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุม
กับครูในกลุม 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม
ของไลเดนและมาสลิน (Liden; & Maslyn. 1998) นํามาแปล ปรับใช และสรางขอคําถามเพิ่มเติม
เพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนมาตรวัด
ประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) แบงออกเปน 4 ดาน 
คือ ดานความชอบพอ (Affect) หมายถึง ความรูสึกของครูเกี่ยวกับการชอบพอกันระหวางตนเองกับ
หัวหนากลุม ความซื่อสัตยภักดีตอหัวหนา (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกของครูที่พรอมจะชวยเหลือ
และปกปองหัวหนากลุมของตน การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของครู
เกี่ยวกับกิจกรรมการทํางานที่ตนและหัวหนากลุมทุมเทใหเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน ความนับถือใน
ความเปนมืออาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของครูเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและ
ความสามารถในการทํางานของหัวหนากลุม  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหา
คาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .935 และแบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูใน
กลุมมีคาความเชื่อม่ัน .899 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครู
กับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .955 และแบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู
ในกลุมมีคาความเชื่อม่ัน .929 
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ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม เน่ืองจากใชเก็บและวัดความสัมพันธของบุคคลที่แตกตางกัน 
สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัดทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ดานความซื่อสัตยภักดีตอหัวหนา 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ก. ถาทานทําความผิดโดยไมต้ังใจ หัวหนาจะปกปองทานจากคนอื่นๆ…… 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ก. ถาครูในกลุมของทานทําความผิดโดยไมต้ังใจ ทานจะปกปองพวกเขาจาก

คนอื่นๆ................................................................................................. 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

ดานความนับถือในความเปนมืออาชีพ 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ข. ทานนับถือหัวหนาวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน………........ 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ข. ครูในกลุมนับถือทานวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน................ 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานการรวมกันสรางผลงาน 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ค. ทานไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับหัวหนา……….................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ค. ครูในกลุมไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับทาน............................ 1 2 3 4 5 6 7 
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ดานความชอบพอ 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ง. หัวหนาเปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ………...................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ง. ทานเปนคนที่ครูในกลุมทํางานดวยแลวสบายใจ....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดปรับมาจากเครื่องมือวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมกับสมาชิกของเซียส (Seers. 1989) นํามาแปลและปรับใชใหมีความ
สอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ 
ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน .896 และแบบวัดตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน .858 เม่ือนําแบบวัดทั้งสอง
ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผล
ปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน .901 
และแบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน 
.881 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดสองตัวแปรนี้แมวาจะใชเก็บกลุมตัวอยางที่ตางกันคือครูกับหัวหนากลุม 
แตเน่ืองจากกลุมสาระการเรียนรูเปนเปาหมายที่ถามทั้งสองกลุมเหมือนกัน เน้ือหาขอคําถามของทั้ง
สองแบบวัดจึงมีเน้ือหาเดียวกัน 
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1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

  
ก. ครูในกลุมของทานจะบอกใหทานทราบ ถาทานทําอะไรที่จะกระทบตองาน

ของพวกเขา………............................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

ข. ทานเต็มใจที่จะทํางานแทนครูคนอื่นในกลุม............................................ 1 2 3 4 5 6 7 

        

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดปรับมาจากเครื่องมือ
วัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอเกอรและคณะ (Eisenberger et al. 1997) 
นํามาแปลและปรับใชใหมีความสอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ 
เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง ไมจริง
ที่สุด (1 คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัว
แปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .729 แบบวัดตัวแปรการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .923 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบ
วัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีคาความเชื่อม่ัน .813 แบบวัดตัวแปรการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .861 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุม
มีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ก. โรงเรียนเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของทาน………............................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. เมื่อทานมีปญหา จะไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียน……….................. 1 2 3 4 5 6 7 
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ความพึงพอใจในงาน 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความพึงพอใจใน
งานของมหาวิทยาลัยมินิโซตา (Minnesota satisfaction questionnaire) (Weiss; et al.1967) นํามา
แปลและปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ ประกอบดวยขอคําถาม 
20 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตพอใจที่สุด (7 คะแนน) จนถึง ไมพอใจที่สุด (1 
คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความพึง
พอใจในงานฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .874 แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานฉบับหัวหนากลุมมี
คาความเชื่อม่ัน .854 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานมีคาความ
เชื่อม่ัน .869 แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .877 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมพอใจที่สุด ไมพอใจ คอนขางไมพอใจ เฉยๆ คอนขางพอใจ พอใจ พอใจที่สุด 

 
ในการทํางานของทาน ทานมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใดในประเด็นตอไปน้ี 

ก. การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในโรงเรียน………............................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน………............................................ 1 2 3 4 5 6 7 

 

ความเหนื่อยหนาย 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนาย ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความเหนื่อยหนาย
ของมาสลัคฉบับสําหรับสถานศึกษา (Maslach Burnout Inventory; Form Ed) (Chan; & Hui. 
1995; citing Maslach & Jackson. 1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางใน
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การศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตทุกๆ วัน (7 คะแนน) ถึง ไมเคยรูสึกเลย (1 
คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 22 ขอ  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนาย ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความเหนื่อย
หนายฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .914 แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายฉบับหัวหนากลุมมีคาความ
เชื่อม่ัน .775 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายมีคาความเชื่อม่ัน .901 
แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .892 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมเคยรูสึกเลย ปละ 2-3 คร้ัง เดือนละ 1 คร้ัง เดือนละ 2-3 คร้ัง สัปดาหละ 1 คร้ัง สัปดาหละ 2-3 คร้ัง ทุกๆ วัน 

 
ก. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว……….................................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานที่ทําอยู………................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

 

ความผูกพันตอองคการ 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของเมเยอร  
อัลเล็น และสมิทธ (Meyor; Allen; & Smith. 1993) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุม
ตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด 
(1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถาม 18 ขอ แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก 
เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่
ยึดติดอยูกับการทํางานมีความเปนเอกลักษณของการทํางาน และรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
โรงเรียน ดานความตอเน่ือง เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้
ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่ตระหนักถึงความสัมพันธอันยาวนานในการเปนครูในโรงเรียนนี้ และ
รูสึกวาตนเองไดทุมเทและลงทุนใหกับโรงเรียนเปนอยางมาก และดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกที่
ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกทีมีพันธะผูกพัน
กับโรงเรียน เพ่ือนรวมงาน เปนความรูสึกที่ตองรับผิดชอบและตองตอบแทนโรงเรียน 
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การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการ ผูวิ จัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
ความผูกพันตอองคการฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .804 แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการฉบับ
หัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .652 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงใน
งานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความผูกพัน
ตอองคการมีคาความเชื่อม่ัน .835 แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการฉบับหัวหนากลุมมีคา
ความเชื่อม่ัน .823 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 

ดานความรูสึก 
ก. ทานจะมีความสุขมาก ถาไดทํางานในโรงเรียนนี้จนกระทั่งเกษียณ……… 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานความตอเน่ือง 
ข. การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับทาน………......................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานบรรทัดฐาน 
ง. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้……….......................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ประสบการณการไดรับการพัฒนา 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนา ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัด
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของเวยน ชอร และไลเดน (Wayne; Shore; & Liden. 1997) 
นํามาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 
อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 3 ขอ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนา ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัว
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แปรประสบการณการไดรับการพัฒนาฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .593 แบบวัดตัวแปรประสบการณ
การไดรับการพัฒนาฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .214 แมวาคาความเชื่อม่ันจากการนําไป
ทดลองใชจะต่ํา แตเน่ืองจากแบบวัดนี้มีขอคําถามเพียงแค 3 ขอ และกลุมตัวอยางที่ทดลองใชมี
จํานวนนอย จึงทําใหมีความเชื่อม่ันต่ํา อยางไรก็ตาม เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาคาความเชื่อม่ัน
ของแบบวัดอยูในเกณฑที่ดี แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาฉบับครูมีคาความ
เชื่อม่ัน .803 สวนแบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาฉบับหัวหนากลุมมีคาความ
เชื่อม่ัน .817 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุม
มีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 
ก. ทานมักไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถอยูเสมอ………......... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. ทานมักไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางเปนทางการ…… 1 2 3 4 5 6 7 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ ประเสริฐ 
สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor Leadership 
Questionnaire Form 5x/ MLQ) เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) ถึง 
ไมเคยเลย (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 47 ขอ แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติตนเปน
แบบอยางใหกับครูในกลุม ทําตัวเปนที่นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และไววางใจ ทําใหกับครู
เกิดความภูมิใจในการทํางานรวมกับผูนํา การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติในทางที่จูงใจครูใหเกิดแรงบันดาลใจดวยวิธีการสรางแรงจูงใจ
ภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก การใหความสําคัญและความทาทายในงานที่ครูทํา การกระตุน
ทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่หัวหนากลุมกระตุนครูใหตระหนักถึงปญหาที่
กําลังเกิดขึ้น กระตุนใหครูมองปญหาจากมุมมองใหมๆ มีความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานและ
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เปลี่ยนกรอบแนวคิดในการมองปญหา จูงใจครูและสนับสนุนใหเกิดความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการ
แกปญหา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual consideration) หมายถึง การที่
หัวหนากลุมใหความสนใจและเอาใจใสครูเปนรายบุคคล ทําใหครูรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมี
ความสําคัญ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .975 แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .763 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา 
แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .979 แบบวัดตัว
แปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .954 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุม
เปนผูประเมิน สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการ
ใชสรรพนามและประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัด
ทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

ก. การตัดสินใจของหัวหนาจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ก. การตัดสินใจของทานจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม 1 2 3 4 5 

 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ข. หัวหนาแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได... 1 2 3 4 5 
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 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ข. ทานแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได......... 1 2 3 4 5 

 

ดานการกระตุนทางปญญา 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ค. หัวหนาชวยใหครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม........................................ 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ค. ทานชวยใหครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม............................................. 1 2 3 4 5 

 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ง. หัวหนาใหความสนใจเปนพิเศษสวนตัวแกครูในกลุมที่ไมไดรับความสนใจ

เทาที่ควร.................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ง. ทานใหความสนใจเปนพิเศษสวนตัวแกครูในกลุมที่ไมไดรับความสนใจ

เทาที่ควร.................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนของ รัตติกรณ จงวิศาล (2545) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ ประเสริฐ 
สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor Leadership 
Questionnaire Form 5x/ MLQ) เปนแบบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ จํานวน 23 ขอ ตั้งแต 
บอยมาก (5 คะแนน) จนถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก การใหรางวัลตาม
สถานการณ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
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ภาวะผูนําการการแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .914 แบบวัดตัวแปรภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .903 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา 
แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .894 แบบวัดตัวแปร
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .902 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการการแลกเปลี่ยน เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนา
กลุมเปนผูประเมิน สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับ
การใชสรรพนามและประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบ
วัดทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

 

ดานการใหรางวัลตามสถานการณ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนาใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน........................................................................................ 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ก. ทานใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการ

ปฏิบัติงาน........................................................................................ 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

ดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ข. หัวหนาติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรอง

ตางๆ ....................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ข. ทานติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรอง

ตางๆ ....................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ค. หัวหนาจะไมเขาไปแกปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง....................... 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ค. ทานจะไมเขาไปแกปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง....................... 1 2 3 4 5 

 

ฐานอํานาจของผูนํา 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจของผูนํา ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของ ฮินกินและช
ไรสไฮม (Hinkin; & Schreisheim. 1989) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางใน
การศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 
คะแนน) จํานวน 20 ขอ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก อํานาจตามสิทธิ์ (Legitimate power) หมายถึง 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่มาจากตําแหนงที่หัวหนากลุมดํารงอยู โดยมีพ้ืนฐานมาจาก
กฎระเบียบ วัฒนธรรม และโครงสรางทางสังคม ซ่ึงทําใหหัวหนากลุมมีความชอบธรรมในการใช
อํานาจนี้ภายในขอบเขตของอํานาจหนาที่ อํานาจการใหรางวัล (Reward power) คือ ความสามารถ
ของหัวหนากลุมในการใหครูในสังกัดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเจตคติ โดยมีพ้ืนฐานมาจากการให
รางวัลหรือผลตอบแทนตอครูที่แสดงพฤติกรรมหรือความคิดเห็นไปในทางที่ตองการ อํานาจการ
บังคับ (Coercive power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมที่จะลงโทษครูที่ไมปฏิบัติตามบทบาท
หนาที่  หรือเปนอํานาจหนาที่ที่หัวหนากลุมสามารถทําใหครูยอมปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยงการ
ลงโทษ เพ่ือรักษามาตรฐานและควบคุมการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิผล อํานาจความ
เชี่ยวชาญ (Expert power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมที่ขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญเรื่องใดเรื่องหน่ึงของหัวหนากลุมที่ครูในกลุมใหการยอมรับวามีความรูความสามารถ 
และความเชี่ยวชาญนี้สามารถทําใหครูหรือโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่ตองการได อํานาจอางอิง 
(Referent power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมที่มีอิทธิพลตอเจตคติและพฤติกรรมของครู
ที่มาจากพื้นฐานการยอมรับ ความประทับใจในบุคลิกภาพ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หรือการ
ประพฤติและปฏิบัติตนของหัวหนากลุมที่เปนแบบอยางที่ดีตอครู ทั้ง 5 ดานนี้สามารถแยกออกเปน 
2 ตัวแปร คือ ฐานอํานาจตามตําแหนง (Positional power base) ประกอบดวย อํานาจตามตําแหนง  
อํานาจการใหรางวัล และอํานาจการบังคับ ฐานอํานาจสวนบุคคล (Personal power base) 
ประกอบดวย อํานาจความเชี่ยวชาญและอํานาจอางอิง 
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การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจ ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพ
ดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจตาม
ตําแหนงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .833 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมิน .872 สวน
แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจสวนบุคคลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .910 และฉบับที่ให
หัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .918 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง
ในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจ
ตามตําแหนงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .816 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมิน .788 
สวนแบบวัดตัวแปรฐานอํานาจสวนบุคคลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .931 และฉบับที่ให
หัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .862 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจ เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมิน 
สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัดทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ดานอํานาจการใหรางวัล 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถสนับสนุนใหครูในกลุมีความกาวหนาใน

หนาที่การงานได.............................................................................. 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถสนับสนุนใหครูในกลุมีความกาวหนาในหนาที่การงานได...... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานอํานาจการบังคับ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ข. หัวหนากลุมของทานสามารถมอบหมายใหทานทํางานที่ไมตองการจะทํา

ได......................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 
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 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ข. ทานสามารถมอบหมายใหครูในกลุมทํางานที่ไมตองการจะทําได............. 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานอํานาจตามสิทธิ ์

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถทําใหทานรูสึกวาทานมีความรับผิดชอบที่

จะตองทําใหได...................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถสามารถทําใหทานรูสึกวาทานมีความรับผิดชอบที่จะตองทํา

ใหได................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

ดานอํานาจความเชี่ยวชาญ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ทํา

ได......................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ทําได.................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานอํานาจอางอิง 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับ

ความสามารถจากหัวหนากลุม................................................................ 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถทําใหครูในกลุมรูสึกวาไดรับการยอมรับความสามารถจาก

ทาน.................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 
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กลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของโซ
เม็คและแดร็กซาฮาวี (Somech and Drach-Zahavy. 2002) ซ่ึงมีพัฒนามาจากแบบวัดของคิปนิส
และคณะ (Kipnis et al. 1980) แตนํามาปรับและเพิ่มเติมเพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนครู
โรงเรียน ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแตบอยมาก (5 
คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) จํานวน 24 ขอ แบงออกเปน 7 ดาน ไดแก กลวิธีการถือสิทธิ์ 
(Asseriveness) คือ หัวหนากลุมใชอิทธิพลบนพื้นฐานความชอบธรรม โดยอางอํานาจหนาที่หรือ
สิทธิในการกระทํา หรือดวยการแสดงใหเห็นวาการใชอิทธิพลน้ีสอดคลองกับนโยบาย กฎระเบียบ 
การปฏิบัติหรือประเพณีด้ังเดิมของโรงเรียน กลวิธีการบังคับ (Sanction) คือ หัวหนากลุมใชการย้ํา
เตือน ขมขู หรือการใชมาตรการบังคับตามอํานาจที่มีเพ่ือที่จะใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาที่ตามที่
ไดรับมอบหมาย กลวิธีการอาศัยเบื้องบน (Upward appeal) คือ หัวหนากลุมอาศัยอํานาจหรือ
อิทธิพลจากผูที่มีตําแหนงที่สูงกวาครูในกลุมเพ่ือทําใหครูในกลุมเชื่อฟงและยอมทําตามที่หัวหนา
กลุมรองขอ กลวิธีอาศัยพันธมิตร (Coalition) คือ หัวหนากลุมขอความชวยเหลือจากบุคคลอื่น หรือ
กลาวอางถึงบุคคลที่นาเชื่อถือเพ่ือชักชวนครูใหปฏิบัติหนาที่บางอยาง หรือหัวหนากลุมใชการ
สนับสนุนจากบุคคลอื่นเปนเหตุผลเพ่ือใหครูเห็นดวย กลวิธีการเอาอกเอาใจ (Ingratiation) คือ 
หัวหนากลุมทําใหครูเกิดความภาคภูมิใจ แสดงความชวยเหลือเพ่ือทําใหครูเกิดความรูสึกที่ดีหรือคิด
ที่จะชวยเหลือครูกอนที่จะขอใหทํางานบางอยาง กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล (Rationality) คือ 
หัวหนากลุมใชความมีเหตุมีผลและขอเท็จจริงปรากฏชัดเจนในการชักชวนครู หรือแสดง
ความสามารถใหยอมรับ เพ่ือใหงานหรือความตองการดําเนินไปสูการบรรลุเปาหมาย กลวิธีการ
แลกเปลี่ยน (Exchange tactics) คือ หัวหนากลุมใหสัญญาวาครูจะไดรับผลตอบแทนหรือประโยชน
ถาครูปฏิบัติตามหรือสนับสนุนงานหรือโครงการตามที่ผูบริหารตองการรู ทั้ง 7 ดานนี้สามารถแยก
ออกเปน 2 ตัวแปร คือ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล (Soft influence tactics) ประกอบดวย 
กลวิธีการเอาอกเอาใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล และกลวิธีการแลกเปลี่ยน กลวิธีการใชอิทธิพล
แบบนุมนวล (Hard influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ กลวิธีการบังคับ กลวิธีการ
อาศัยเบื้องบน และกลวิธีอาศัยพันธมิตร 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพล ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบนุมนวลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .890 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมิน 
.728 สวนแบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .856 
และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .805 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจาก
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กลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตวั
แปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .906 และฉบับที่ให
หัวหนากลุมประเมิน .899 สวนแบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งฉบับที่ใหครูประเมินมีคา
ความเชื่อม่ัน .879 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .843 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพล เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผู
ประเมิน สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการใช
สรรพนามและประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัดทั้ง
สองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

 

ดานกลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานอธิบายเหตุผลในการขอใหทําส่ิงตางๆ ใหหัวหนา.......... 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ก. ทานอธิบายเหตุผลในการขอใหครูในกลุมทําส่ิงตางๆ ใหทาน........................ 1 2 3 4 5 

 

ดานกลวิธีการแลกเปลี่ยน 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

ข. หัวหนากลุมของทานเสนอที่จะชวยเหลือทานเพ่ือแลกเปลี่ยนใหทานทําในสิ่ง
ที่หัวหนาตองการ........................................................................................ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 

ข. ทานเสนอที่จะชวยเหลือทานเพื่อแลกเปล่ียนใหครูในกลุมทําในสิ่งที่ทาน
ตองการ..................................................................................................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 

 



100 

ดานกลวิธีการเอาอกเอาใจ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ค. หัวหนากลุมของทานรอใหทานอารมณดี กอนที่จะขอใหทานทําอะไรให......... 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ค. ทานรอใหครูในกลุมอารมณดี กอนที่จะขอใหครูในกลุมทําอะไรใหทาน........... 1 2 3 4 5 

 

ดานกลวิธีการถือสิทธิ ์

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ง. หัวหนากลุมของทานใชอํานาจตามสิทธิ์ที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาทานจะทํางานที่

มอบหมายไดสําเร็จ.................................................................................... 
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 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ง. ทานใชอํานาจตามสิทธิ์ที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาครูในกลุมจะทํางานที่มอบหมายได

สําเร็จ......................................................................................................... 
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ดานกลวิธีการบังคับ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
จ. หัวหนากลุมของทานใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหทานยอมตาม.................. 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
จ. ทานใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหครูในกลุมยอมตาม.................................. 1 2 3 4 5 

 

ดานกลวิธีการอาศัยเบื้องบน 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

ฉ. หัวหนากลุมของทานทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวา
สนับสนุนความตองการของหัวหนา.............................................................. 
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 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 

ฉ. ทานทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวาสนับสนุนความ
ตองการของทาน........................................................................................ 
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ดานกลวิธีการอาศัยพันธมิตร 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ฉ. หัวหนากลุมของทานไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในสิ่งที่หัวหนาตองการ

ใหทํา.......................................................................................... 
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 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ฉ. ทานไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในสิ่งที่หัวหนาตองการใหทํา............. 1 2 3 4 5 

 

บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของ
โคลควิทท (Colquitt. 2001) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ 
เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัว
แปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .901 แบบวัดตัวแปรบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .890 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบ
วัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .920 สวนแบบวัดตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .911 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุม
มีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 
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ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
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ในการประชุมพิจารณาตัดสินใจเร่ืองสําคัญๆ ของกลุม กระบวนการที่ใชพิจารณาน้ันเปน..... 

ก. กระบวนการที่ครูในกลุมมีสวนรวมและมีอิทธิพลตอผลการพิจารณาที่
สําคัญ.................................................................................................. 
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ข. กระบวนการที่ปราศจากอคติและความลําเอียง……................................. 1 2 3 4 5 6 7 

 

ความเหนียวแนนของกลุม 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของด็อบ
บินส และ ซัคคาโร (Dobbins and Zaccaro. 1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุม
ตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด 
(1 คะแนน) จํานวน 7 ขอ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .870 แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนน
ของกลุมฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .628 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
ความเหนียวแนนของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .800 สวนแบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของ
กลุมฉบบัหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .732 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหา
ขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 
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ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

 
ก. ทานเขากันไดดีกับครูอ่ืนๆ ในกลุม......................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. ทานจะปกปองครูในกลุมของทานจากการวิพากษวิจารณของคนนอกกลุม 1 2 3 4 5 6 7 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยนําเครื่องมือวัดที่ใชในการศึกษานี้ ไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปน
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอหนังสือแนะนําตัวและจดหมายอนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือติดตอขอความรวมมือในการดําเนินการเก็บขอมูลกับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร 

2. นําจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัยและตัวอยางแบบสอบถามไปยื่นใหผูอํานวยการ
เขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 3 เขต เพ่ือใหออกจดหมายขอความรวมมือจาก
สํานักงานพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปยังผูอํานวยการโรงเรียนในสังกัด  

3. หลังจากไดจดหมายแลว ผูวิจัยจะตรงไปโรงเรียนที่สุมตัวอยางได ไปพบรอง
ผูอํานวยการฝายวิชาการเพื่อแนะนําตัวและอธิบายวัตถุประสงคและลักษณะงานวิจัย จากนั้นขอ
ความรวมมือในการแจกแบบสอบถามไปยังกลุมสาระการเรียนรูตางๆ แลวนัดวันเวลาในการมารับ
แบบสอบถามกลับคืน 

4. เม่ือถึงวันเวลาที่นัด ผูวิจัยจะเปนผูเขาไปรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากโรงเรียน
ตางๆ ดวยตนเอง  

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

การจัดการกับขอมูลที่ขาดหายไป 

ขอมูลที่ขาดหายไป (Missing values) คือ ขอมูลที่กลุมตัวอยางใหขอมูลกลับมาไม
ครบตามที่นักวิจัยตองการไว ขอมูลที่ขาดหายไปเปนปญหาที่นักวิจัยสวนใหญมักประสบในการทํา
การวิจัยเชิงสํารวจ หรืองานวิจัยที่นักวิจัยใหกลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง ใน
งานวิจัยน้ีก็เชนเดียวกัน เน่ืองจากแบบสอบถามในงานวิจัยน้ีมีจํานวนมาก ผูวิจัยไมสามารถที่จะให
ครูและหัวหนากลุมตอบแบบสอบถามแลวสงคืนกลับไดทันที แตจําเปนตองทิ้งแบบสอบถามไว
เพ่ือใหเวลาครูและหัวหนากลุมตอบแบบสอบถาม หลังจากตอบเสร็จแลวจึงนัดวันเวลาเขาไปรับ 
เน่ืองจากบางขอคําถามในงานวิจัยน้ีมีเน้ือหาที่คอนขางออนไหวและอาจทําใหครูบางคนไมตองการ
ตอบ โดยเฉพาะอยางยิ่งขอคําถามที่เกี่ยวกับอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม ดังน้ัน
เพ่ือใหครูมีความมั่นใจในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไมมีการทําเครื่องหมายหรือสรางหมายเลข
ในแบบสอบถามเพื่อใหบงบอกไดวาครูคนใดเปนผูตอบ และไมมีการใหระบุชื่อครูแตอยางใด รวมทั้ง
การสงแบบสอบถามกลับคืนนั้น ผูวิจัยใหครูปดผนึกแบบสอบถามเพื่อใหม่ันใจวาสิ่งที่ครูตอบน้ัน
หัวหนากลุมจะเห็นหรือดูได ดังน้ันหลังจากที่ผูวิจัยเปดผนึกแบบสอบถาม ไดทําการตรวจสอบ
เบื้องตนวาแบบสอบถามนั้นตอบกลับมาสมบูรณมากนอยเพียงใด มีแบบสอบถามเพียงเล็กนอยไม
ถึง 10 ฉบับที่ผูวิจัยพบวาครูไมไดตอบแบบสอบถามกลับมาเลย และมีเพียง 4 ฉบับที่ผูวิจัยพบวาครู
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ไมตอบคําถามเกี่ยวกับหัวหนากลุมเลย นอกนั้นจะพบวาแบบสอบถามบางฉบับอาจจะมีบางขอ
คําถามที่ครูไมไดตอบ ซ่ึงอาจจะเกิดจากการขามขอโดยไมตั้งใจก็ได เน่ืองจากขอจํากัดเรื่องการ
ปกปดเปนความลับของแบบสอบถาม ทําใหผูวิจัยไมสามารถทราบไดวาครูคนใดที่ตอบคําถาม
กลับมาไมครบ จึงไมสามารถที่จะนําแบบสอบถามยอนกลับไปใหครูตอบใหมได ดังนั้นสําหรับ
แบบสอบถามที่ครูไมไดตอบขอคําถามทั้งตัวแปร ผูวิจัยจะตัดแบบสอบถามฉบับน้ันออก ไมนํามา
วิเคราะหดวย แตสําหรับแบบสอบถามที่มีเพียงบางขอที่ครูไมไดตอบ และจํานวนขอที่ไมไดตอบใน
แตละตัวแปรนั้นไมไดมากเกินกวารอยละ 20 ของจํานวนขอคําถามของตัวแปรนั้น ผูวิจัยจะลงขอมูล
ไปตามเทาที่มี เม่ือจะนําคะแนนของแตละขอคําถามมาสรางเปนตัวแปรการวิจัย ผูวิจัยไดใชวิธีสราง
คะแนนจากการหาคาเฉลี่ยคะแนนขอคําถามทั้งหมดของตัวแปรนั้น โดยการหาคาเฉลี่ยน้ันจะใช
ตัวหารตามจํานวนขอคําถามที่มีขอมูลครบ ดังนั้นคะแนนตัวแปรที่ไดจะไมเกิดความลําเอียงอัน
เน่ืองมาจากการตอบไมครบทุกขอคําถาม 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยน้ี แบงออกเปน 3 สวน ไดแก การวิเคราะหขอมูล
พ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง การวิเคราะหเพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรในการวิจัย และ
การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุม รายละเอียดแตละการวิเคราะหมีดังน้ี  

1. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานนี้ ใชสถิติบรรยาย ไดแก การหาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบวาตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมดมีระดับการ
วิเคราะหใด เพ่ือใหสามารถนําคะแนนไปวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับไดอยางเหมาะสม รวมทั้ง
ทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานั้นดวยวามีความสัมพันธใดบางที่
เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน เพ่ือนําไปใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจใน
การระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูในการทดสอบแบบจําลอง
อิทธิพลพหุระดับ การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรและความสัมพันธระหวางตัวแปร ผูวิจัย
ใชเทคนิควิเคราะหวาบา (WABA/ Within and Between Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานที่
เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหของตัวแปรและของความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชโปรแกรม 
DETECT (Data Enquiry That Tests Entity and Correlational/Causal Theories) (Dansereau; et 
al. 1986) ขั้นตอนการวิเคราะหดวยวาบา (WABA) มีดังน้ี  

2.1 เริ่มตนจากการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานระดับการวิเคราะหของตัวแปร
ที่ครูเปนผูใหขอมูลแตละตัว เน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรู ผูวิจัยใหทั้งครูและหัวหนากลุมประเมินรวมกัน ดังน้ันจึงสามารถนําเอาคะแนนของทั้งที่
ครูประเมินและที่หัวหนากลุมประเมินมาจับคูกันกลายเปนคูความสัมพันธ (Dyads) ได ดังนั้นจึง
สามารถเริ่มการทดสอบสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นระดับที่เล็กที่สุด คือ 
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ระดับคูความสัมพันธ สําหรับตัวแปรปจจัยสวนบุคคล เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
ของครู และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู จะเร่ิมทดสอบที่ระดับการวิเคราะหระดับกลุมสาระการ
เรียนรู การทดสอบสมมติฐานจะทดสอบดวยการวิเคราะหวาบา 1 (WABA I) คือ การทดสอบวา
ความแปรปรวนของแตละตัวแปรเกิดขึ้นในลักษณะใด ผลการทดสอบออกมาได 4 ลักษณะดังน้ี 

2.1.1 เกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes or between groups) คือ มีความเปนกลุม
เกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความแตกตางของคะแนนตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมที่นํามา
ทดสอบสมมติฐานระดับการวิเคราะห สวนภายในแตละกลุม คะแนนตัวแปรจะมีความสอดคลองกัน 
ไมแตกตางกัน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาตัวแปรมีระดับการ
วิเคราะหที่ระดับที่ทดสอบสมมติฐาน การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมจะพิจารณา
จากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางความแปรปรวนระหวางกลุม (Between-groups 
eta) และความแปรปรวนภายในกลุม (Within-groups eta) ซ่ึงจะทดสอบทั้งนัยสําคัญทางปฏิบัติ 
(Practical significance) และนัยสําคัญทางสถิติ (Statisitcal significance) การทดสอบนัยสําคัญทาง
ปฏิบัติจะใชสถิติทดสอบอี (E-test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 2 ระดับ คือ ระดับ 15๐ และระดับ 30๐ 
สวนการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติจะใชสถิติทดสอบเอฟ (F-test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 2 ระดับ 
คือ ระดับ .05 และระดับ .01 การจะสรุปผลวาความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมจะพิจารณาจาก
การทดสอบนัยสําคัญของทั้งสถิติอีและสถิติเอฟรวมกัน ซ่ึงคาสถิติทั้งสองจะตองมีนัยสําคัญทั้งคู 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมจะตองแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และคาสถิติทดสอบอีจะตองเปนคาบวก ซ่ึงแสดงวาความ
แปรปรวนระหวางกลุมมีคามากกวาความแปรปรวนภายในกลุม 

2.1.2 เกิดขึ้นที่ภายในกลุม (Parts or within groups) คือ มีความเปนกลุมเกิดขึ้น
ที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความแตกตางของคะแนนตัวแปรเกิดขึ้นที่ภายในกลุมที่ทดสอบ
สมมติฐาน สวนระหวางกลุมคะแนนตัวแปรจะมีความสอดคลองกัน ไมแตกตางกัน ถาพบผลทดสอบ
น้ีที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาตัวแปรมีระดับการวิเคราะหที่ระดับที่ทดสอบ
สมมติฐาน การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่ภายในกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญ
ของความแตกตางระหวางความแปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุมดวยการ
ทดสอบคาสถิติอีและสถิติเอฟ ซ่ึงคาสถิติทั้งสองจะตองมีนัยสําคัญทั้งคู หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ 
ความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมจะตองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและ
ทางสถิติ และคาสถิติทดสอบอีจะตองเปนคาลบ ซ่ึงแสดงวาความแปรปรวนภายในกลุมมีคามากกวา
ความแปรปรวนระหวางกลุม 

2.1.3 เกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุม (Equivocal or between and within 
groups) คือ ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความแตกตางของคะแนนตัว
แปรเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุมที่ทดสอบสมมติฐาน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการ
วิเคราะหใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่
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ทั้งระหวางและภายในกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางความ
แปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุมดวยการทดสอบคาสถิติอีและสถิติเอฟ ซ่ึงถา
การทดสอบไมมีนัยสําคัญทั้งคาสถิติอีและสถิติเอฟ หรือมีนัยสําคัญเพียงแคคาสถิติใดคาสถิติหนึ่ง 
แสดงวาความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติ
และทางสถิติ  

2.1.4 ไมพบความแปรปรวนเกิดขึ้น (Null) คือ ไมมีทั้งความเปนกลุมเกิดขึ้นที่
ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ และไมมีความแตกตางของคะแนนตัวแปรเกิดขึ้น ถาพบผลทดสอบนี้ที่
ระดับการวิเคราะหใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบนี้
จะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือคาความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมน้ันมีคาเปน 0 ซ่ึงจะสงผลทําให
คาสถิติอีและสถิติเอฟนั้นไมสามารถคํานวณคาได 

 

2.2  เลื่อนขึ้นไปทดสอบในระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นเพ่ือทดสอบวาระดับการ
วิเคราะหของตัวแปรจะมีมากกวาหนึ่งระดับหรือไม เชน ถาเปนระดับคูความสัมพันธก็เลื่อนขึ้นไป
ทดสอบที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู ถาเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูก็เลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับ
โรงเรียน โดยยึดเอาระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวาเปนหนวยยอยในการทดสอบที่ระดับที่สูงกวา เชน 
ถาเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับโรงเรียน จะเปนการทดสอบวาคาเฉลี่ย
ในระดับหนวยยอยซึ่งก็คือคาเฉลี่ยของกลุมสาระการเรียนรูจะมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับ
โรงเรียนหรือไม 

2.3 วิเคราะหหลายระดับดวยวาบา 2 (WABA II) เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรตางๆ วา ความสัมพันธน้ันจะเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นในลักษณะใด ผลการทดสอบออกมา
ได 4 ลักษณะ คือ 

2.3.1 เกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes or between groups) คือ มีความเปนกลุม
เกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมที่ทดสอบ
สมมติฐาน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรที่ทดสอบมีระดับการวิเคราะหที่ระดับน้ัน การจะสรุปผลการทดสอบวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่
ระหวางกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาสหสัมพันธระหวาง
กลุม (Between-groups correlation) และคาสหสัมพันธภายในกลุม (Within-groups correlation) 
ซ่ึงจะทดสอบทั้งนัยสําคัญทางปฏิบัติ (Practical significance) และนัยสําคัญทางสถิติ (Statisitcal 
significance) การทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติจะใชสถิติทดสอบเอ (A-test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 
2 ระดับ คือ ระดับ 15๐ และระดับ 30๐ สวนการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติจะใชสถิติทดสอบซี (Z-
test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 2 ระดับ คือ ระดับ .05 และระดับ .01 การจะสรุปผลวาความสัมพันธ
เกิดขึ้นที่ระหวางกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของทั้งสถิติเอและสถิติซี คาสถิติทั้งสอง
จะตองมีนัยสําคัญทั้งคู หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ คาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมจะตอง
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และคาสถิติทดสอบเอจะตองเปนคาบวก ซ่ึง
แสดงวาคาสหสัมพันธระหวางกลุมมีคามากกวาคาสหสัมพันธภายในกลุม นอกจากนี้ วาบายังมีสถิติ
ที่ใชทดสอบนัยสําคัญขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธระหวางและภายในกลุม ซ่ึงมีทั้งสถิติ
ทดสอบอาร (R-test) ที่ใชทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติ และสถิติทดสอบที (T-test) ที่ใชทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติ และถาผลการทดสอบขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธระหวางกลุมวา
แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และผลทดสอบขนาดความสัมพันธของ
คาสหสัมพันธภายในกลุมวาไมแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ ก็ยิ่ง
ยืนยันถึงผลของความสัมพันธระหวางตัวแปรวาเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมไดหนักแนนขึ้น 

2.3.2 เกิดขึ้นที่ภายในกลุม (Parts or within groups) คือ มีความเปนกลุมเกิดขึ้น
ที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่ภายในกลุมที่ทดสอบสมมติฐาน ถา
พบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่
ทดสอบมีระดับการวิเคราะหที่ระดับน้ัน การจะสรุปผลการทดสอบวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่ภายใน
กลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมและ
คาสหสัมพันธภายในกลุม ถาทั้งคาสถิติเอและซีมีนัยสําคัญทั้งคู แสดงวา คาสหสัมพันธระหวางกลุม
และภายในกลุมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และคาสถิติทดสอบเอมีคา
เปนลบ แสดงวาคาสหสัมพันธภายในกลุมมีคามากกวาคาสหสัมพันธระหวางกลุม นอกจากนี้ ถาผล
การทดสอบขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธภายในกลุมวาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้ง
ทางปฏิบัติและทางสถิติ และผลทดสอบขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธระหวางกลุมวาไม
แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ ก็ยิ่งยืนยันถึงผลของความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรวาเกิดขึ้นที่ภายในกลุมไดหนักแนนขึ้น 

2.3.3 เกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุม (Equivocal or between and within 
groups) คือ ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความสัมพันธระหวางตัวแปร
เกิดขึ้นที่ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุมที่ทดสอบสมมติฐาน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะห
ใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่ทั้ง
ระหวางและภายในกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางความ
สหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมดวยการทดสอบคาสถิติเอและสถิติซี ซ่ึงถาการทดสอบไมมี
นัยสําคัญทั้งคาสถิติเอและสถิติซี หรือมีนัยสําคัญเพียงแคคาสถิติใดคาสถิติหน่ึง แสดงวาคา
สหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ 
นอกจากนี้ ถาผลการทดสอบขนาดความสัมพันธของทั้งคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุม
วาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ ก็ยิ่งยืนยันถึงผลของความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรวาเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุมไดหนักแนนขึ้น 

2.3.4 ไมมีความสัมพันธเกิดขึ้น (Null) คือ ไมมีทั้งความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับ
การวิเคราะหที่ทดสอบ และไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นดวย ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับ
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การวิเคราะหใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบนี้จะ
เกิดขึ้นก็ตอเม่ือทดสอบคาสถิติเอและสถิติซีแลวพบวาไมมีนัยสําคัญทั้งคู หรือมีนัยสําคัญเพียงแค
คาสถิติใดคาสถิติหน่ึง แสดงวาคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ รวมทั้งถาผลการทดสอบขนาดความสัมพันธของทั้งคา
สหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมวาไมแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทาง
สถิติ ก็ยิ่งยืนยันถึงผลการไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปรไดหนักแนนขึ้น  

2.4 เลื่อนขึ้นไปทดสอบดวยวาบา 2 ในระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นเพ่ือทดสอบวา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรจะมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นหรือไม ซ่ึงถา
พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมหรือภายในกลุมเฉพาะที่ระดับการวิเคราะห
ที่สูงขึ้นเพียงระดับเดียว แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับ
การวิเคราะหที่สูงกวา (Emergent wholes/ parts) ในทางกลับกันถาพบวาความสัมพันธระหวางตัว
แปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมหรือภายในกลุมเฉพาะที่ระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวาเพียงระดับเดียว แสดง
วามีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวา (Level-specific) ผลที่พบทั้งสองกรณี
น้ีบงบอกวาความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นเพียงหนึ่งระดับการวิเคราะหเทานั้น ถาพบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรมีความเปนกลุมเกิดขึ้นทั้งที่ระดับการวิเคราะหต่ํากวาและที่ระดับการ
วิเคราะหที่สูงกวา แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรนั้นเกิดขึ้นมากกวาหนึ่งระดับการวิเคราะห 
(Cross-level wholes/ parts) แตถาพบผลวามีความสัมพันธเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม
หรือไมพบความสัมพันธเลย แสดงวาไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นกับความสัมพันธที่ระดับการ
วิเคราะหใดใดเลย ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมจึงเปนระดับรายบุคคล 

2.5 สรุปและแปลผลการวิเคราะหที่ไดในแตละระดับการวิเคราะหวา ความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเกิดขึ้นเพียงระดับการวิเคราะหเดียวหรือหลายระดับการวิเคราะห โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งตัวแปรภาวะผูนําที่ระดับการวิเคราะหมีความหมายในการตีความลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นวาจะ
เปนลักษณะภาวะผูนําแบบใดระหวาง ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตาม ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไม
สมดุล ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ และลักษณะการไรภาวะผูนํา โดยมี
เกณฑในการสรุปและตีความวาจะเปนลักษณะภาวะผูนําใด ดังน้ี 

2.5.1 ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) จะเกิดขึ้น
ในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลในระดับกลุมสาระการเรียนรูที่
ภายในกลุมมีความคลายคลึงกัน แตความแตกตางจะเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมสาระการเรียนรู ดังน้ันถา
การวิเคราะหที่ระดับคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุม และการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง
กลุมเชนเดียวกัน ก็จะสรุปไดวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะ
ภาวะผูนําโดยเฉลี่ย 
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2.5.2 ลักษณะการแลกเปลี่ ยนระหว างผู นํ ากับผู ตาม  (Leader—Member 
Exchenage/ LMX) จะเกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลใน
ระดับกลุมสาระการเรียนรูที่ภายในกลุมมีความแตกตางกัน และความแตกตางที่เกิดขึ้นภายในกลุม
น้ันเปนความแตกตางระหวางคูความสัมพันธภายในกลุม (dyads within groups) ดังนั้นถาการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม และการทดสอบที่
ระดับกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาเกิดขึ้นที่ภายในกลุม ก็จะสรุปวาความสัมพันธระหวางตัว
แปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

2.5.3 ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ IL) จะ
เกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเกิดขึ้นที่ระดับคูความ
สัมพันธ ซ่ึงภายในแตละคูความสัมพันธมีความสอดคลองและคลายคลึงกัน ความแตกตางจะเกิดขึ้น
ที่ระหวางคูความสัมพันธ ดังน้ันถาการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวา
เกิดขึ้นที่ระหวางกลุม และการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวา
เกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม ก็จะสรุปวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผล
เปนลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล 

2.5.4 ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล (Unbalanced 
Interpersonal Relationships) จะเกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัว
แปรผลเกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ และภายในแตละคูความสัมพันธมีความแตกตางกัน ดังน้ันถา
การวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเกิดขึ้นภายในกลุม และการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาไมพบความสัมพันธ ก็จะสรุปวา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวาง
บุคคลไมสมดุล 

2.5.5 ลักษณะภาวะผู นําที่ เกิดจากการประมวลสารสนเทศ  (Information 
Processing Leadership) จะเกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปร
ผลเกิดขึ้นในระดับรายบุคคล (Individuals) ดังน้ันความแตกตางจะเกิดขึ้นระหวางบุคคลแตละคน 
ดังน้ันถาการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเกิดขึ้นทั้งระหวางกลุมและ
ภายในกลุม และการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาเกิดขึ้นทั้ง
ระหวางกลุมและภายในกลุมเชนเดียวกัน ก็จะสรุปวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัว
แปรผลเปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ 

2.5.6  ลักษณะการไรภาวะ (Non-leadership) จะเกิดขึ้นในกรณีที่ไมพบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเกิดขึ้นในระดับรายบุคคล ดังน้ันถาการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาไมพบความสัมพันธ และการวิเคราะหที่
ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูก็ไดผลออกมาวาไมพบความสัมพันธเชนเดียวกัน ก็จะ
สรุปวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะการไรภาวะผูนํา 



110 

  

3. การวิเคราะหเพ่ือทดสอบแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย เน่ืองจากแบบจําลอง
สมมติฐานเปนแบบจําลองพหุระดับที่มีตัวแปร 2 ระดับอยูในแบบจําลอง คือ ตัวแปรปจจัยระดับครู
และตัวแปรปจจัยระดับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยจึงใชเทคนิควิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling) ที่สามารถทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร ทั้งตัวแปรในระดับครูและตัวแปรในระดับกลุมงานไดพรอมกัน การวิเคราะหแบบจําลองพหุ
ระดับน้ีจะยึดตามแนวการวิเคราะหของมิวเธ็น (Muthén. 1989, Muthén. 1994) ที่เสนอใหวิเคราะห 
4 ขั้นตอน คือ  

ขั้นแรก ใหวิเคราะหแบบจําลองโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยาง
รวมทั้งหมด (Total sample covariance matrix) เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธเบื้องตนของตัวแปรวา
แบบจําลองไดระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรดีแลวหรือไม ยังมีความสัมพันธระหวางตัวแปรใดที่
ยังไมไดระบุหรือระบุไวผิดพลาดหรือไม (Misspecification) 

ขั้นที่ 2 ใหวิเคราะหและตรวจสอบความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Between-
group variation) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจสอบวาขอมูลแตละหนวยที่อยูในกลุมเดียวกัน
จะมีความสัมพันธกันหรือไม ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากการหาคา Intraclass Correlation (ICC) 
ของตัวแปร ถาคา ICC มีคาใกลเคียงกับ 0 แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธกันนอย ซ่ึงถาเปนเชนนั้นก็
สามารถวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรไดตามปกติ 

ขั้นที่ 3 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ภายในกลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-group covariance 
matrix/ SPW)  

ขั้นที่ 4 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ระหวางกลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group covariance matrix/ 
SB) 

การวิเคราะหแบบจําลองในงานวิจัยน้ีใชโปรแกรมสถิติ Mplus เวอรชั่น 4.2 ในการ
วิเคราะห ซ่ึงใชวิธีประมาณคาแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ในการ
วิเคราะหความสัมพันธแบบพหุระดับ วิธีประมาณคานี้มีขอดีที่เหนือกวาการประมาณคาแบบ MUML 
และ ML ก็คือ เปนการประมาณคาความนาจะเปนสูงสุดที่อาศัยขอมูลเต็มรูป (Full Information 
Maximum Likelihood/ FIML) เน่ืองจากใชขอมูลดิบทั้งหมดในการประมาณคา แตกตางจาก MUML 
(Muthén Maximum Likelihood) ที่ใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมใน
การประมาณคา ทําใหมีความเหมาะสมแมจะใชวิเคราะหขอมูลที่แตกลุมมีหนวยยอยในกลุมไม
เทากัน (Unbalanced groups) รวมทั้งยังเปนการประมาณคาที่ใหคาสถิติทั้งคาไคสแควร (Chi-
squre) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ที่มีความทนทานตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการกรแจกแจงแบบโคงปกติ นอกจากนี้ยังสามารถวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
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อิทธิพลหรือคาความชันที่เปนแบบสุมได (Random Slopes) ซ่ึงเปนขอจํากัดของ MUML ดังน้ันใน
ขั้นตอนที่ 3 และ 4 ตามการแนะนําของมิวเธ็นจึงสามารถรวมเปนขั้นตอนเดียวกันได คือ การ
วิเคราะหความสัมพันธทั้งตรงสวนภายในกลุมและตรงสวนระหวางกลุมพรอมๆ กัน และนับไดวา
เปนจุดเดนของโปรแกรม Mplus ที่สามารถวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไดอยางแทจริง เพราะ
ทดสอบโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทีเดียวทั้งแบบจําลอง การประมาณคาพารามิเตอรตางๆ 
จึงเปนการประมาณคาที่อาศัยขอมูลทั้งหมดในแบบจําลอง ไมใชการวิเคราะหที่แยกสวนวิเคราะห
ความสัมพันธของตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) ทีละตัวแปร แลวจึงคอยนํา
คาพารามิเตอรที่ประมาณไดมาใสทีละสวน ซ่ึงคาประมาณที่ไดจะเปนคาประมาณที่อาศัยขอมูลเพียง
บางสวนในแบบจําลอง 

 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอเครือขายการแลกปลี่ยนทางสังคมใน

ที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจึงแบงการนําเสนอออกเปนตาม
หัวขอดังตอไปน้ี 

1. ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
1.2 ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

2. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

3. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูล 

4. ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 

5. ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุม 

 
ตัวแปรในงานวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 กลุมตามผูใหขอมูล คือ ตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล 

และตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล ในการเสนอผลการวิจัยน้ี ผูวิจัยใชสัญลักษณชื่อตัวแปร
ดังตอไปน้ี 

 
ตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล 
 EXP = ประสบการณการสอนของครู 
 TENURES = ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครู 
 TENUREG = ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู 
 DEV = ประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู 
 LMX = การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
 TMX = การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 
 POS = การรับรูการสนับสนุนจากองคการของครู 
 JS = ความพึงพอใจในงานของครู 
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 BURNOUT = ความเหนื่อยหนายของครู 
 ORCOM = ความผูกพันตอองคการของครู 
 TRF = ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 TRA = ภาวะผู นําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม (ครู เปนผู

ประเมิน) 
 POSIT = ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม (ครูเปนผูประเมิน) 
 PERSON = ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม (ครูเปนผูประเมิน) 
 SOFT = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 HARD = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 JUSTICE = บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 COHE = ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู (ครู เปนผู

ประเมิน) 
 
ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล 
 SEXP = ประสบการณการสอนของหัวหนากลุม 
 STENURES = ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 
 STENUREG = ระยะเวลาที่ ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรู

ปจจุบันของหัวหนากลุม 
 SDEV = ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
 SLMX = การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมของหัวหนา

กลุม 
 STMX = การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู  
 SPOS = การรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 
 SJS = ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม 
 SBURNOUT = ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม 
 SORCOM = ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม 
 STRF = ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม (หัวหนากลุม

เปนผูประเมิน) 
 STRA = ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม (หัวหนากลุมเปน

ผูประเมิน) 
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 SPOSIT = ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม (หัวหนากลุมเปนผู
ประเมิน) 

 SPERSON = ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม (หัวหนากลุมเปนผู
ประเมิน) 

 SSOFT = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม (หัวหนา
กลุมเปนผูประเมิน) 

 SHARD = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม (หัวหนากลุม
เปนผูประเมิน) 

 SJUSTICE = บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู (หัวหนา
กลุมเปนผูประเมิน) 

 SCOHE = ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู (หัวหนากลุมเปน
ผูประเมิน) 

 

1. ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง 
ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการ
เรียนรูในปจจุบัน ของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร 

จากตาราง 2 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูเปนเพศชาย 53 
คน และเพศหญิง 132 คน คิดเปนรอยละ 28.6 และรอยละ 71.4 ตามลําดับ มีอายุโดยเฉลี่ย 51 ป 
สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.8 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 27.6 มีประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 27 ป สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันโดยเฉลี่ย 21 ป และ
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 8.3 ป  

สําหรับกลุมตัวอยางที่เปนครูในกลุมสาระการเรียนรู สวนใหญเปนเพศหญิง 686 คน 
คิดเปนรอยละ 81.7 เปนเพศชายเพียง 154 คน คิดเปนรอยละ 18.3 มีอายุโดยเฉลี่ย 46 ป สวนใหญ
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 672 คน คิดเปนรอยละ 80.2 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 17.8 มีประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 22 ป และสอนอยูในโรงเรียนปจจุบันมาแลวโดย
เฉลี่ย 15 ป สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 18 ป 
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ตาราง 2 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

หัวหนากลุม (n = 185)     
 เพศ 
  - ชาย 
  - หญิง 

 
 53 
 132 

 
 28.6 
 71.4 

  

 อายุ     50.96  6.27 
 ระดับการศึกษา 
  - ปวส. 
  - ปริญญาตรี 
  - ปริญญาโท 
  - สูงกวาปริญญาโท 

 
 1 
 131 
 51 
 2 

 
 .5 
 70.8 
 27.6 
 1.1 

  
 

ประสบการณการสอน (ป)     27.18  6.87 
ระยะเวลาทีส่อนอยูในโรงเรียนปจจุบัน (ป)     21.05  7.83 
ระยะเวลาดํารงตําแหนงหัวหนากลุม 
ปจจุบัน (ป) 

   
  8.30 

 
 8.50 

คร ู(n = 844)     
 เพศ 
  - ชาย 
  - หญิง 

 
 154 
 686 

 
 18.3 
 81.7 

  

 อายุ     46.48  8.33 
 ระดับการศึกษา 
  - ปวส. 
  - ปริญญาตรี 
  - ปริญญาโท 
  - สูงกวาปริญญาโท 

 
 10 
 672 
 149 
 7 

 
 1.2 
 80.2 
 17.8 
 .8 

  
 

ประสบการณการสอน (ป)     21.56  9.03 
ระยะเวลาทีส่อนอยูในโรงเรียนปจจุบัน (ป)     15.35  8.98 
ระยะเวลาทีส่อนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบัน (ป) 

   
  17.82 

 
 9.77 
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1.2 ผลการวิเคราะหสถิตพิื้นฐานของตัวแปร 
ตัวแปรในการวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 ประเภทตามผูที่ใหขอมูลก็คือ  
1. ตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล แบงออกเปน 5 กลุมใหญ คือ 

1.1 ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนา 
ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระ
การเรียนรูปจจุบัน 

1.2 ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
นุมนวล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง โดยตัวแปรทั้งหมดนี้ ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

1.3 ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก บรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุม และความเหนียวแนนของกลุม 

1.4 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู ไดแก การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุม และการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

1.5 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความ
เหน่ือยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

2. ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล  
2.1 ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดแก ประสบการณการไดรับการ

พัฒนา ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน 

2.2 ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
นุมนวล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ตัวแปรทั้งหมดนี้ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 

2.3 ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก บรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุม และความเหนียวแนนของกลุม 

2.4 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม 
ไดแก การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุม 
และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

2.5 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ไดแก ความพึงพอใจในงาน 
ความเหนื่อยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

คาสถิติพ้ืนฐานประกอบดวย คาต่ําสุด (Min.) คาสูงสุด (Max.) คาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลแสดงไวใน
ตาราง 3 และสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูลแสดงไวในตาราง 4 
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ตาราง 3 คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูล 
 

ตัวแปร N. Min. Max. Mean SD. 
 EXP  838 2.000 40.000 21.555 9.029 
 TENURES  836 2.000 36.000 15.355 8.976 
 TENUREG  837 2.000 37.000 17.819 9.769 
 DEV  843 1.000 7.000 4.864 .959 
 LMX 840 1.600 7.000 5.156 .850 
 TMX  842 1.700 7.000 5.077 .771 
 POS  843 1.625 7.000 4.553 .823 
 JS  842 1.526 6.800 5.434 .597 
 BURNOUT  844 1.000 6.545 2.919 .966 
 ORCOM  844 2.556 7.000 5.162 .755 
 TRF  843 1.085 5.000 3.673 .645 
 TRA  843 1.118 5.000 3.078 .563 
 POSIT  843 1.333 7.000 4.257 .835 
 PERSON  841 1.000 7.000 5.046 1.020 
 SOFT  840 1.000 5.000 3.042 .714 
 HARD  837 1.000 5.000 2.852 .789 
 JUSTICE  836 1.000 7.000 5.208 .905 
 COHE  838 2.143 7.000 5.298 .830 
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ตาราง 4 คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรการวิจัยที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล 
 

ตัวแปร N. Min. Max. Mean SD. 
 SEXP  838 1.660 48.000 27.177 6.875 
 STENURES   836 1.660 37.000 21.052 7.828 
 STENUREG   837 .080 34.000 8.302 8.498 
 SDEV   843 2.000 7.000 5.323 .936 
 SLMX  840 2.600 6.800 5.230 .687 
 STMX  842 3.800 7.000 5.394 .699 
 SPOS  843 2.500 7.000 5.004 .909 
 SJS  842 3.600 6.850 5.546 .593 
 SBURNOUT  844 1.000 5.455 2.592 .950 
 SORCOM  844 2.611 7.000 5.444 .730 
 STRF  843 2.915 5.000 3.967 .435 
 STRA  843 1.174 5.000 2.920 .586 
 SPOSIT  843 2.167 6.750 4.052 .765 
 SPERSON  841 2.000 7.000 5.549 .741 
 SSOFT  840 1.333 5.000 3.114 .723 
 SHARD  837 1.111 5.000 2.649 .737 
 SJUSTICE  836 4.000 7.000 5.633 .793 
 SCOHE  838 2.857 7.000 5.587 .744 
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จากตาราง 3 และตาราง 4 ผลปรากฏวา สําหรับตัวแปรทางดานปจจัยสวนบุคคล 
หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ยของตัวแปรสวนใหญมากกวาครู ไมวาจะเปนประสบการณการสอน ระยะเวลา
ที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และประสบการณการไดรับการพัฒนา มีเพียงตัวแปรเดียวที่ครูมี
คาเฉลี่ยสูงกวา คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 17.819 ป ในขณะ
ที่หัวหนากลุมมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมปจจุบันเฉลี่ย 8.302 ป สําหรับตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานนั้น ครูมีคาเฉลี่ยตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานต่ํากวาหัวหนากลุมทุกตัวแปร ครูมีคาเฉลี่ยการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
5.156 5.077 และ 4.533 ตามลําดับ ในขณะที่หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ย 5.230 5.394 และ 5.004 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหของตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ปรากฏวา หัวหนากลุมมี
คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 5.546 และ 5.444 ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของครู คือ 5.434 และ 5.162 แตครูมีคาเฉลี่ยความ
เหน่ือยหนาย 2.919 สูงกวาคาเฉลี่ยความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม คือ 2.592 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงเปนตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผูนํา ฐาน
อํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม โดยใชวิธีใหครูเปนผูประเมินตัวแปรของหัวหนา
กลุม และใหหัวหนากลุมประเมินตัวแปรของตนเอง ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยจากการให
หัวหนากลุมประเมินสูงกวาที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวน
บุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินคือ 3.967 5.549 และ 
3.114 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.673 5.046 และ 3.042 สวนตัวแปรที่
มีคาเฉลี่ยจากการใหหัวหนากลุมประเมินต่ํากวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง มีคาเฉลี่ยที่ใหหัวหนากลุม
ประเมินคือ 2.920 4.052 และ 2.649 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.078 
4.257 และ 2.852 ตามลําดับ 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมและความเหนียวแนนของกลุม โดยใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมินตัว
แปรลักษณะกลุมสองตัวแปรนี้ ผลปรากฏวา คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินของทั้งสองตัวแปร
สูงกวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คาเฉลี่ยของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมและความเหนยีว
แนนของกลุมที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน คือ 5.663 และ 5.587 ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผู
ประเมินคือ 5.208 และ 5.298 ตามลําดับ 
 



 

ตาราง 5 คาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูล 
 

ตัวแปร 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 
1. EXP  1.000                  
2. TENURES .730** 1.000                 
3. TENUREG .823** .744** 1.000                
4. DEV -.086* .008 -.048 1.000               
5. LMX -.066 -.077* -.082* .303** 1.000              
6. TMX -.009 .033 -.003 .419** .450** 1.000             
7. POS .019 .052 -.014 .460** .288** .402** 1.000            
8. JS .129** .110** .090** .332** .357** .372** .443** 1.000           
9. BURNOUT -.188** -.162** -.204** -.073* -.184** -.186** -.254** -.433** 1.000          
10. ORCOM .100** .140** .086* .335** .353** .394** .439** .436** -.366** 1.000         
11. TRF -.095** -.066 -.112** .217** .707** .360** .297** .377** -.143** .282** 1.000        
12. TRA -.204** -.147** -.216** .208** .215** .185** .163** .066 .287** .046 .422** 1.000       
13. POSIT -.171** -.096** -.195** .262** .176** .218** .150** .084* .252** .130** .174** .488** 1.000      
14. PERSON -.157** -.125** -.178** .333** .725** .430** .313** .329** -.091* .277** .677** .325** .365** 1.000     
15. SOFT -.147** -.062 -.141** .226** .229** .213** .154** .081* .224** .063 .337** .704** .504** .384** 1.000    
16. HARD -.155** -.091** -.152** .171** -.065 .072* .063 -.066 .290** -.064 -.007 .555** .502** .071* .656** 1.000   
17. JUSTICE -.098** -.043 -.095** .285** .614** .422** .324** .385** -.178** .328** .551** .179** .107** .562** .203** -.033 1.000  
18. COHE 0.59 .067 .082* .299** .512** .630** .372** .421** -.383** .482** .398** -.042 .001 .399** .026** -.159** .534** 1.000 

 *p < .05 **p < .01 



 

ตาราง 6 คาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล 
 

ตัวแปร 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 
1. SEXP  1.000                  
2. STENURES .555** 1.000                 
3. STENUREG .017 .271** 1.000                
4. SDEV -.094 -.083 .129 1.000               
5. SLMX -.141 .004 .261** .589** 1.000              
6. STMX -.112 -.016 .129 .566** .674** 1.000             
7. SPOS -.044 -.028 .403** .434** .529** .438** 1.000            
8. SJS -.019 .134 .341** .358** .497** .426** .507** 1.000           
9. SBURNOUT -.063 -.186* -.311** -.262** -.518** -.415** -.393** -.490** 1.000          
10. SORCOM -.011 .114 .401** .419** .463** .495** .470** .424** -.413** 1.000         
11. STRF -.067 .055 .275** .472** .613** .546** .421** .383** -.539** .335** 1.000        
12. STRA -.247** -.143 -.138 .165* .208** .293** -.042 -.002 .075 .059 .330** 1.000       
13. SPOSIT -.143 -.109 .029 .282** .323** .246** .187* .045 .056 .060 .219** .347** 1.000      
14. SPERSON -.103 -.008 .142 .486** .576** .502** .397** .353** -.506** .364** .616** .153* .225** 1.000     
15. SSOFT -.148* -.150* -.076 .230** .227** .331** .142 .019 .043 .047 .326** .578** .475** .291** 1.000    
16. SHARD -.238** -.134 -.202** .122 .125 .166* -.018 -.023 .174* -.027 .097 .455** .494** .087 .614** 1.000   
17. SJUSTICE .035 -.045 -.200** .302** .485** .531** .231** .255** -.302** .298** .349** .145 .200** .372** .132 .128 1.000  
18. SCOHE .094 .108 .177* .373** .538** .582** .377** .397** -.504** .523** .441** .043 .067 .402** .086 .028 .585** 1.000 

 *p < .05 **p < .01 
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จากตาราง 5 ซ่ึงแสดงคาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูล 
ปรากฏวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดก็คือ ประสบการณการสอนของครูกับระยะเวลาที่สอน
อยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน มีคาสหสัมพันธ .823 รองลงมาคือระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน
ปจจุบันกับระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู มีคาสหสัมพันธ .744 สําหรับ
ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ ฐาน
อํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุมกับการแลกเปลี่ ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม  มีค า
สหสัมพันธ .725 รองลงมาคือความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมกับ
การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ .707 และเม่ือพิจารณาความสัมพันธของ
ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรูและความผูกพันตอองคการของครู มีคาสหสัมพันธ .482 รองลงมาคือความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความพึงพอใจในงาน มีคาสหสัมพันธ .443 สวนตัว
แปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูน้ัน ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรูกับการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .630 
รองลงมาคือความสัมพันธระหวางบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ .614 

จากตาราง 6 ซ่ึงแสดงคาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่หัวหนากลุมเปน
ผูใหขอมูล ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุมเปนตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันสูงสุด ซ่ึงก็คือ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .674 รองลงมาคือ ความสัมพันธของตัว
แปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมกับฐานอํานาจสวน
บุคคลของหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ .616 สําหรับตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม ตัว
แปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ประสบการณการไดรับการพัฒนากับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับครูในกลุม มีคาสหสัมพันธ .589 รองลงมาในระดับใกลเคียงกันคือ ความสัมพันธ
ระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนากับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการ
เรียนรู มีคาสหสัมพันธ .566 สําหรับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด
และเปนความสัมพันธกันในทางลบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมกับความเหนื่อย
หนายของหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ -.539 รองลงมาคือความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมกับความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ -.518 
สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระ ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือ บรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูกับความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .585 
รองลงมาในระดับที่ใกลเคียงกันมากคือ ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนของกลุมสาระการ
เรียนรูกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .582 
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2. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลักเพื่อตองการศึกษาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ที่มีตอตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูและหัวหนากลุม 
แตเน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยใชวิธี
เก็บขอมูลจากทั้งสองกลุม คือ ใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมิน ตัวแปรที่ใหหัวหนากลุมเปนผู
ประเมินนั้นมีระดับการวิเคราะหเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูอยูแลว เน่ืองจากแตละกลุมสาระการ
เรียนรูจะมีคาตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูเพียงคาเดียว เพราะแตละ
กลุมจะมีหัวหนากลุมเพียงหนึ่งคน แตสําหรับตัวแปรที่ใหครูเปนผูประเมินนั้นจะแตกตางกัน เพราะ
ในแตละกลุมสาระการเรียนรูจะมีครูหลายคนที่ประเมินตัวแปรเหลานี้ ทําใหแตละกลุมจะมีคาตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูหลายคาตามจํานวนครูผูประเมินที่อยูภายในกลุม 
ดังนั้นคําถามที่ตามมาก็คือ ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูที่ใหครูเปนผู
ประเมินควรจะมีระดับการวิเคราะหอะไร ระหวางระดับการวิเคราะหรายบุคคลคือถือเอาคะแนนของ
ตัวแปรที่ไดจากครูแตละคนเปนคะแนนตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรู
ตามการรับรูของครู หรือระดับคูความสัมพันธ (Dyads) ที่นําเอาคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองจากครู
และหัวหนากลุมมาจับคูและเฉลี่ยกันกลายเปนคะแนนตัวแปรระดับคูความสัมพันธ หรือจะเปนระดับ
การวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูที่นําเอาคะแนนตัวแปรของครูที่อยูในกลุมเดียวกันมารวมหรือเฉลี่ย
กันเพ่ือใชเปนคะแนนตัวแปรในระดับกลุมสาระการเรียนรู แมวาตามแนวคิดของตัวแปรปจจัยทั้งสอง
ควรจะเปนตัวแปรปจจัยที่อยูในระดับกลุมสาระการเรียนรู แตการจะนําเอาคะแนนที่เก็บมาจาก
รายบุคคลในกลุมมารวมเปนคะแนนรายกลุมน้ันควรไดรับการตรวจสอบกอนวาคะแนนที่ไดจากแต
ละรายบุคคลมีความสอดคลองคลายคลึงกันพอที่จะนําเอาคะแนนมารวมกันไดหรือไม (Kozlowski; 
& Klein. 2000: 35-36) เพราะถาคะแนนในแตละกลุมไมมีความสอดคลองกันแลว แสดงวาแมจะเปน
ภายในกลุมเดียวกัน คะแนนก็จะแตกตางกันไป การนําเอาคะแนนมารวมกันจะเปนการทําใหความ
แปรปรวนของตัวแปรภายในกลุมที่นาจะมีความหมายหายไป และสูญเสียขอมูลสําคัญที่อาจสงผล
ตอการวิเคราะหได (Dansereau; & Yammarino. 2000: 444-445); (Dansereau; et al. 2006: 537) 
ดังนั้นกอนที่จะวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ กับตัวแปรเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู จะทําการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรที่ครู
เปนผูใหขอมูลกอนวามีระดับการวิเคราะหอะไร เม่ือทราบผลการทดสอบแลวจึงจะสามารถนําเอา
คะแนนตัวแปรในระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมไปวิเคราะหตอในแบบจําลองความสัมพันธได  

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลมีระดับการวิเคราะหใด ใช
การวิเคราะหวาบา 1 (WABA I) ซ่ึงเปนการวิเคราะหที่ตรวจสอบวาความแปรปรวนของตัวแปร
เกิดขึ้นที่แหลงใด ระหวางกลุม (Between-groups) ภายในกลุม (Within-groups) ทั้งระหวางและ
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ภายในกลุม (Mixed) หรือไมมีความแปรปรวนเลย (Null) การทดสอบจะใชวิธีแบงความแปรปรวน
ของตัวแปรออกเปน 2 สวน คือ ความแปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุม แลว
นํามาเปรียบเทียบกันโดยการทดสอบทั้งนัยสําคัญทางสถิติ (Statistical significance) และนัยสําคัญ
ทางปฏิบัติ (Practical significance) สถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญทางสถิติก็คือ การทดสอบคาเอฟ (F-
test) สวนการทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติน้ันใชการทดสอบคาอี (E-test) ซ่ึงมีการทดสอบ 2 ระดับ 
คือ ระดับ 15๐ และ 30๐ การทดสอบระดับการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหวาบาแบบหลายระดับ 
(Multiple level analysis) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหในระดับที่ต่ําและสูงกวาทีเดียวพรอมกัน ซ่ึง
จะใหผลที่ชัดเจนและปราศจากขอสงสัยไดมากกวาการวิเคราะหแบบระดับเดียว (Single level 
analysis) เน่ืองจากการวิเคราะหในระดับลางแมวาจะไมพบความเปนกลุม แตก็มีความเปนไปได
เชนกันที่เม่ือวิเคราะหในระดับที่สูงกวาอาจจะพบความเปนกลุมได (Dansereau; & Yammarino. 
2000: 430) ระดับการวิเคราะหที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นระดับเล็กที่สุดคือระดับคูความสัมพันธ 
(Dyad) ซ่ึงเปนระดับที่มีสมาชิกอยูในกลุมเพียงแคสองคน และสมาชิกสองคนนั้นมีความสัมพันธกัน
จนกระทั่งเกาะกันกลายเปนกลุม ในงานวิจัยน้ีโอกาสที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธจะเกิดขึ้นก็
เปนไปไดเชนกัน เน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู
น้ันแตกตางจากตัวแปรอ่ืนๆ ที่ครูเปนผูใหขอมูล เพราะในขณะที่ตัวแปรอ่ืนเปนตัวแปรที่เกิดขึ้นกับ
ครูและใหครูเปนผูประเมินตัวแปรเหลานี้ดวยตนเอง แตตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูไมใชตัวแปรของครู แตเปนตัวแปรของหัวหนากลุมและของกลุมสาระ
การเรียนรูที่ใหครูเปนผูประเมินรวมกันกับการใหหัวหนากลุมประเมิน ดังนั้นถาการประเมินของครู
และของหัวหนากลุมมีความสอดคลองกัน คะแนนตัวแปรที่ไดจะมีความคลายคลึงกันพอที่จะนําเอา
คะแนนจากทั้งสองมารวมกันกลายเปนตัวแปรเดียวกันได การนําคะแนนมาจับคูรวมกันไดแสดงวา
ครูและหัวหนากลุมมีความสัมพันธกันในลักษณะคูความสัมพันธ   

ดวยเหตุดังกลาวขางตน งานวิจัยน้ีจึงใชการวิเคราะหวาบาแบบหลายระดับ โดยเริ่มตน
จากการทดสอบระดับการวิเคราะหที่ต่ําที่สุดคือระดับคูความสัมพันธ โดยทดสอบเฉพาะตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูดวยการนําเอาคะแนนตัวแปรที่ได
จากครูและหัวหนากลุมมาจับคูและทําการทดสอบดวยวาบา 1 จากนั้นจะเลื่อนขึ้นไปทดสอบในระดับ
ที่สูงขึ้นคือระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน แลวนําผลจากการทดสอบทั้งสามระดับมา
สรุปรวมกัน รายละเอียดผลการวิเคราะหแบบหลายระดับดวยวาบา 1 ที่ระดับคูความสัมพันธ ระดับ
กลุมสาระการเรียนรู และระดับโรงเรียนแสดงไวในตาราง 7  
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ตาราง 7 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรูดวยวาบา 1 ที่ระดับคูความสัมพันธ ระดับกลุมสาระการเรียนรู และระดับ
โรงเรียน 

 

Eta สถิติทดสอบ 
ตัวแปร 

ระหวางกลุม ภายในกลุม E F 
การสรุปผล 

ระดับคูความสัมพันธ 
  ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 

    

 - TRF .715 .699  1.024  1.023 ทั้งระหวางและภายในกลุม

 - TRA .714 .700  1.021  1.017 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POSIT .712 .702  1.014  1.003 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - PERSON .716 .699  1.024  1.024 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - SOFT .734 .679  1.080  1.138 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - HARD .705 .710  .993  1.039 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู     

 - JUSTICE .705 .709  .993  1.039 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - COHE .706 .708  .996  1.033 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

ระดับกลุมสาระการเรียนรู 
  ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 

    

 - TRF .661 .551 .880 .382 ทั้งระหวางและภายในกลุม

 - TRA .666 .746 .894 .370 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POSIT .588 .809 .727 .560 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - PERSON .632 .775 .816 .444 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - SOFT .658 .753 .873 .388 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - HARD .659 .752 .877 .385 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู     

 - JUSTICE .608 .794 .767 .503 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - COHE .613 .790 .777 .491 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

ระดับโรงเรียน 
  ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 

    

 - TRF .655 .756  .867  .676 ทั้งระหวางและภายในกลุม

 - TRA .782 .623  1.256  3.105** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POSIT .714 .700  1.020  2.047** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - PERSON .633 .775  .817  .762 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - SOFT .769 .639  1.204  2.853** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - HARD .788 .616  1.279  3.221** ทั้งระหวางและภายในกลุม 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

Eta สถิติทดสอบ 
ตัวแปร 

ระหวางกลุม ภายในกลุม E F 
การสรุปผล 

ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู     

 - JUSTICE .691 .723  .956  .556 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - COHE .759 .651  1.166  2.675** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

* p < .05 , E มีนัยสําคัญที่ , 15
๐
  ** p < .01 , E มีนัยสําคัญที่ 30

๐ 

 
จากตาราง 7 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ

ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ระดับคูความสัมพันธปรากฏวา คาอีตา (Eta) ซ่ึงก็คือคาความ
แปรปรวนที่แบงออกเปน 2 สวนคือ ระหวางกลุม กับ ภายในกลุม ของตัวแปรทุกตัวมีคาใกลเคียง
กันมาก เม่ือนําคาอีตาระหวางกลุมและภายในกลุมมาเปรียบเทียบกัน และนําไปทดสอบนัยสําคัญ
ทางปฏิบัติดวยคาสถิติอี (E-test) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติดวยคาสถิติเอฟ (F-test) ก็พบผล
เชนเดียวกัน คือ ไมพบความแตกตางระหวางคาอีตาระหวางกลุมและภายในกลุมอยางมีนัยสําคัญ
ทางปฏิบัติและทางสถิติ เน่ืองจากการทดสอบนี้เปนการทดสอบที่ระดับคูความสัมพันธ จึงสรุปไดวา 
ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งที่ระหวางและ
ภายในคูความสัมพันธ ตัวแปรปจจัยทั้งสองที่ไดจากการประเมินรวมกันของครูและหัวหนากลุมมี
ความแตกตางกันจนไมสามารถนํามาจับคูรวมกันกลายเปนคะแนนตัวแปรเดียวกันได ไมพบความ
เปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ เม่ือพิจารณาผลการทดสอบที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและ
ระดับโรงเรียน ก็พบผลเชนเดียวกันกับผลที่ระดับคูความสัมพันธ ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม
และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุม ไมพบ
ความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหทั้งสอง ดังนั้นระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมจึงเปนระดับ
รายบุคคล คะแนนตัวแปรที่ไดจากทั้งครูและหัวหนากลุมตางก็มีความหมายแตกตางกันไปตามการ
รับรูของแตละฝาย การวิเคราะหจึงควรแยกวิเคราะหตัวแปรเหลานี้ตามการรับรูของแตละฝาย ดังน้ัน
การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธพหุระดับของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมใน
ที่ทํางานจะแยกออกเปน 2 แบบจําลอง คือแบบจําลองของครูและของหัวหนากลุม โดยใน
แบบจําลองของครูจะใชคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองตามการรับรูของครู และในแบบจําลองของ
หัวหนากลุมก็จะใชคะแนนตัวแปรตามการรับรูของหัวหนากลุม 

เม่ือพิจารณาผลการทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน ผลการทดสอบทั้งระดับคูความสัมพันธ ระดับกลุมสาระการเรียนรู และระดับ
โรงเรียนพบวาภาวะผูนําทั้งสองมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม ไมพบความเปน
กลุมเกิดขึ้นที่ระดับใดใด ดังน้ันจึงสรุปไดวา ระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนระดับรายบุคคล ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับรายบุคคลก็คือ
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ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information processing leadership) 
(Yammarino; & Dubinsky. 1992: 578) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
ของหัวหนากลุมเกิดขึ้นจากการรับรูและตีความของครูแตละคน ดวยเหตุน้ีแมวาครูจะอยูในกลุมสาระ
การเรียนรูเดียวกันและมีหัวหนากลุมคนเดียวกัน แตก็สามารถรับรูและตีความภาวะผูนําของหัวหนา
กลุมแตกตางกันได 

 

3. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่
ครูเปนผูใหขอมูล 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลักเพื่อตองการศึกษาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ที่มีตอตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู และการ
วิเคราะหที่นํามาใชน้ันก็คือการวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับ (Multilevel path analysis) ที่
วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรทั้งระดับหนวยยอยและระดับกลุมพรอมๆ กัน ซ่ึงในงานวิจัยน้ี
ระดับหนวยยอยคือระดับครู และระดับกลุมคือระดับกลุมสาระการเรียนรู ดังน้ันผลการทดสอบระดับ
การวิเคราะหวาความสัมพันธระหวางตัวแปรใดบางเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมสาระการเรียนรู จะเปน
หลักฐานและชวยในการระบุความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองตรงสวนระดับกลุมสาระการ
เรียนรู การทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธใชการวิเคราะหวาบาหลายระดับโดยเริ่มจาก
ระดับกลุมสาระการเรียนรูแลวจึงเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับโรงเรียน ซ่ึงถาพบความสัมพันธของตัว
แปรที่ระดับโรงเรียนจะเปนผลการวิจัยตรงสวนที่การวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไมสามารถตอบ
ไดในงานวิจัยน้ี  

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธของตัวแปรที่ครูเปนผูให
ขอมูลใชการวิเคราะหวาบา 2 (WABA II) ซ่ึงเปนการวิเคราะหที่นําเอาคาสหสัมพันธของตัวแปรทั้ง
สองมาแบงออกเปน 2 สวนหลัก คือ สวนระหวางกลุม และสวนภายในกลุม ดังในสมการขางลาง 

   
  XY BX BY BXY WX WY WXYr r rη η η η= +  
 

โดยที่  BXη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร X 

  BYη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร Y 

  WXη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร X 

  WYη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร Y 

  BXYr  = คาสหสัมพันธระหวางกลุมของตัวแปร X กับ Y 
  WXYr  = คาสหสัมพันธภายในกลุมของตัวแปร X กับ Y 
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จากสมการจะเห็นวาคาสหสัมพันธของสองตัวแปรจะแบงออกเปนสองสวน คือ ระหวาง
กลุมและภายในกลุม แตละสวนจะประกอบดวยคาอีตา (eta) ซ่ึงเปนคาความแปรปรวนของตัวแปร 
และคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสอง คาอีตาระหวางกลุมและภายในกลุมของตัวแปรในการวจัิยน้ี
ไดทําการทดสอบระดับการวิเคราะหดวยวาบา 1 ในการวิเคราะหที่ 2 แลว ดังนั้นในการวิเคราะหน้ี
จึงเปนการวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมของตัวแปร คา
สหสัมพันธใดจะมีคามากกวากัน 

การทดสอบวาบา 2 ในการวิเคราะหน้ีก็จะเปนไปในลักษณะเดียวกันกับการทดสอบวาบา 
1 คือ เปนการวิเคราะหวาบาแบบหลายระดับ โดยเริ่มตนจากการทดสอบระดับการวิเคราะหที่ระดับ
กลุมสาระการเรียนรู จากนั้นจึงเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับการวิเคราะหที่ระดับโรงเรียน และนําผล
การทดสอบจากทั้งสองระดับมาสรุปรวมกัน การทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธตาม
หลักวาบาจะตองเริ่มตนจากการวิเคราะหวาบา 1 เพ่ือทดสอบวาความแปรปรวนของตัวแปรเกิดขึ้น
ที่ใดเปนหลัก จากนั้นจึงจะวิเคราะหวาบา 2 เพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร 
เน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูให
ขอมูลไดทําการทดสอบระดับการวิเคราะหดวยวาบา 1 ไปแลวในตาราง 7 ดังน้ันในตาราง 8 จึง
แสดงผลการทดสอบตัวแปรที่เหลือที่ยังไมไดทดสอบ น่ันก็คือ ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัว
แปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู 
เน่ืองจากในการวิจัยน้ีมีตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมด 18 ตัวแปร ดังน้ันจึงมีการทดสอบคา
สหสัมพันธทั้งหมด 153 คาสหสัมพันธ ถานําเสนอคาสหสัมพันธทั้งหมดจะทําใหตารางนําเสนอยาว
เกินไป ดังน้ันผูวิจัยจึงสรุปและรายงานเฉพาะผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธที่
พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูไวในตาราง 9 และตาราง 10 และผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับโรงเรียนในตาราง 11 
และตาราง 12 ความสัมพันธที่ไมไดรายงานไวในตารางแสดงวาเปนความสัมพันธที่ไมพบความเปน
กลุมเกิดขึ้นและมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล หรือไมพบความสัมพันธระหวางตัวแปร 
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ตาราง 8 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลดวยวาบา 1 ที่
ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน 

 

Eta สถิติทดสอบ 
ตัวแปร 

ระหวางกลุม ภายในกลุม E F 
การสรุปผล 

ระดับกลุมสาระการเรียนรู 
  ปจจัยสวนบุคคล 

    

 - EXP .664 .747 .889 .375 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENURES .643 .766 .841 .419 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENUREG .675 .738 .914 .354 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - DEV .534 .845 .632 .841 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน    

 - LMX .622 .783 .795 .468 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TMX .590 .807 .731 554 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POS .633 .774 .818 .442 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย     

 - JS .617 .787 .785 .481 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - BURNOUT .667 .745 .895 .369 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - ORCOM .591 .807 .732 .552 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

ระดับโรงเรียน 
  ปจจัยสวนบุคคล 

    

 - EXP .724 .690  1.050  2.172** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENURES .749 .663 1.129  2.508** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENUREG .796 .606  1.314*  3.398** ระหวางกลุม 

 - DEV .722 .691  1.045  2.149** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน    

 - LMX .640 .768  .833  .732 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TMX .731 .682  1.072  2.262** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POS .780 .626  1.247  3.059** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย     

 - JS .758 .653  1.159  2.643** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - BURNOUT .834 .551  1.513*  4.505** ระหวางกลุม 

 - ORCOM .758 .653  1.161  2.651** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

* p < .05 , E มีนัยสําคัญที่ , 15๐  ** p < .01 , E มีนัยสําคัญที่ 30๐ 
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ตาราง 9 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูให
ขอมูลดวยวาบา 2 ที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 

 

คาสหสัมพันธ 
สถิติทดสอบ 

ความตาง 
สถิติทดสอบขนาดความสัมพันธ 

ความสัมพันธ
ของตัวแปรกับ 

Between Within A Z 
R 

Between 
t 

R 
Within 

t 

การสรุปผล 

EXP กับ 
 BURNOUT 
 TRA 
 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

 
-.385 
-.416 
-.334 
-.334 
-.346 

 
-.033 
-.032 
-.012 
-.018 
-.063 

 
.362* 
.397* 
.329* 
.323* 
.290* 

 
4.457** 
4.912** 
4.014** 
3.941** 
3.554** 

 
.417* 
.457* 
.355* 
.355* 
.368* 

 
5.688** 
6.237** 
4.835** 
4.839** 
5.022** 

 
.033 
.023 
.012 
.018 
.063 

 
.832 
.583 
.298 
.457 

1.589 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TENURES กับ         
 BURNOUT 
 TRA 

-.310 
-.309 

-.041 
-.006 

.274* 

.308* 
3.343** 
3.748** 

.326* 

.325* 
4.445** 
4.430** 

.041 

.006 
1.026 
.150 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TENUREG กับ         
 BURNOUT 
 TRA 

-.459 
-.436 

-.007 
-.037 

.470* 

.414* 
5.846** 
5.413* 

.517* 

.484* 
7.046** 
6.602** 

.007 

.037 
.180 
.926 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

-.331 
-.389 
-.406 

.003 

.033 
-.067 

.334* 

.366* 

.351* 

4.076** 
4.511** 
4.348** 

.350* 

.422* 

.444* 

4.478** 
5.755** 
6.056** 

.003 

.033 

.067 

.068 

.833 
1.686 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

DEV กับ 
 POS 

 
.641 

 
.370 

 
.316* 

 
4.426** 

 
.834** 

 
11.374** 

 
.399* 

 
10.016** 

 
ระหวางกลุม 

BURNOUT กับ         
 ORCOM 
 TRA 
 HARD 
 POSIT 

-.550 
.455 
.481 
.433 

-.250 
.160 
.143 
.139 

.330* 

.312* 

.358* 

.307* 

4.353** 
3.941** 
4.550** 
3.859** 

.660** 

.511* 

.549* 

.480* 

9.001** 
6.964** 
7.492** 
6.544** 

.258 

.162 

.144 

.141 

6.491** 
4.065** 
3.639** 
3.538** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TRF กับ 
 PERSON 

 
.797 

 
.600 

 
.278* 

 
4.740** 

 
1.317** 

 
17.967** 

 
.749** 

 
18.823** 

 
ระหวางกลุม 

TRA กับ 
 HARD 
 POSIT 

 
.696 
.650 

 
.445 
.392 

 
.309* 
.305* 

 
4.555** 
4.326** 

 
.968** 
.856** 

 
13.208** 
11.671** 

 
.496* 
.426* 

 
12.470** 
10.695** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

* p < .05, A, R มีนัยสําคัญที่ 15
๐
  ** p < .01 , A, R มีนัยสําคัญที่ 30

๐
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ตาราง 10 สรุปผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลดวยวาบา 1 และวาบา 2 ที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู เฉพาะความสัมพันธที่พบความ
เปนกลุมเกิดขึ้น  

 
Correlation Component ความสัมพันธ

ของตัวแปรกับ Total R t Between Within 
การสรุปผล 
วาบา 1 

การสรุปผล 
วาบา 2 

การสรุปผล 
โดยรวม 

EXP กับ 
 BURNOUT 
 TRA 
 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

 
-.189 
-.202 
-.153 
-.157 
-.173 

 
.192 
.206 
.155 
.159 
.176 

 
5.504** 
5.897** 
4.418** 
4.538** 
5.028** 

 
-.171 
-.184 
-.146 
-.146 
-.135 

 
-.018 
-.018 
-.007 
-.010 
-.038 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TENURES กับ      ทั้งคู   
 BURNOUT 
 TRA 

-.156 
-.136 

.158 

.137 
4.524** 
3.923** 

-.133 
-.133 

.023 

.003 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TENUREG กับ      ทั้งคู   
 BURNOUT 
 TRA 
 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

-.211 
-.216 
-.145 
-.155 
-.201 

.215 

.221 

.147 

.156 

.205 

6.159** 
6.333** 
4.198** 
4.476** 
5.868** 

-.207 
-.196 
-.147 
-.173 
-.161 

-.004 
.020 
.002 
.018 
-.040 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

DEV กับ 
 POS 

 
.459 

 
.517 

 
14.776** 

 
.242 

 
.217 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

BURNOUT กับ      ทั้งคู   
 ORCOM 
 TRA 
 HARD 
 POSIT 

-.367 
.291 
.292 
.254 

.395 

.304 

.305 

.262 

11.301** 
8.695** 
8.733** 
7.501** 

-.217 
.202 
.212 
.170 

-.150 
.089 
.080 
.084 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TRF กับ 
 PERSON 

 
.681 

 
.931 

 
26.632** 

 
.333 

 
.349 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

TRA กับ 
 HARD 
 POSIT 

 
.555 
.491 

 
.667 
.564 

 
19.079** 
16.120** 

 
.306 
.255 

 
.249 
.236 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

* p < .05, R มีนัยสําคัญที่ 15๐  ** p < .01 , R มีนัยสําคัญที่ 30๐ 

หมายเหตุ ทั้งคู ในที่น้ีหมายถึง ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุม  
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ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบระดับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยทีค่รู
เปนผูใหขอมูลที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู ผลการทดสอบปรากฏวา จากความสัมพันธระหวางตัว
แปรทั้งหมด 153 ความสัมพันธ พบความสัมพันธที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการ
เรียนรูทั้งสิ้น 20 ความสัมพันธ ซ่ึงเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรู เน่ืองจาก
เม่ือนําคาสหสัมพันธรวมมาแบงออกเปนคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมตามสมการวาบา 
แลวนํามาเปรียบเทียบทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติของความแตกตางดวยคาสถิติเอ (A-test) และ
นัยสําคัญทางสถิติดวยคาสถิติที (T-test) ผลปรากฏวา ทั้ง 20 ความสัมพันธมีคาสถิติเอเปนคาบวก 
ซ่ึงแสดงใหเห็นวาคาสหสัมพันธระหวางกลุมมากกวาคาสหสัมพันธภายในกลุม และคาสถิติเอน้ีมี
นัยสําคัญทางปฏิบัติที่ระดับ 15๐ และเม่ือนําไปทดสอบนัยสําคัญทางสถิติก็จะพบความแตกตาง
ระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

อยางไรก็ตาม การจะสรุปวาความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหใด ตาม
หลักการวิเคราะหของวาบาจะตองพิจารณาผลการทดสอบทั้งวาบา 1 และวาบา 2 ควบคูกัน ดังนั้น
ผูวิจัยจึงสรุปผลการทดสอบวาบา 1 และวาบา 2 พรอมคาสหสัมพันธรวม (Total correlation) และ
องคประกอบระหวางกลุม (Between-group component) และองคประกอบภายในกลุม (Within-
group component) ของคาสหสัมพันธไวในตาราง 10 เม่ือพิจารณาผลจากตาราง แมวาผลการ
ทดสอบดวยวาบา 1 ที่พบผลวาทุกตัวแปรมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุม 
และมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล แตผลการทดสอบวาบา 2 ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ความสัมพันธกลับพบวาความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางตัวแปรน้ันเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมสาระการ
เรียนรูมากกวาภายในกลุมสาระการเรียนรู ม่ือผลการทดสอบวาบา 1 ออกมาวามีความแปรปรวนทั้ง
ระหวางและภายในกลุม ไมพบความเปนกลุมเกิดขึ้น และผลทดสอบวาบา 2 ออกมาวา มีความเปน
กลุมเกิดขึ้นกับความสัมพันธ ซ่ึงก็คือ ความสัมพันธเกิดขึ้นระหวางกลุมหรือภายในกลุม ใหสรุปโดย
ยึดผลการทดสอบที่พบความเปนกลุม (Dansereau.; et al. 1984: 184) ดังน้ันจึงยึดผลการทดสอบ
วาบา 2 เปนหลักและสรุปผลวาความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลเกิดขึ้นที่
ระหวางกลุมสาระการเรียนรู ครูที่อยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันจะมีความสัมพันธระหวางตัว
แปรเหลานี้เกิดขึ้นในระดับความสัมพันธที่ใกลเคียงพอๆ กัน  
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ตาราง 11 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูให
ขอมูลดวยวาบา 2 ที่ระดับโรงเรียน เฉพาะความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้น 

 

คาสหสัมพันธ 
สถิติทดสอบ 

ความตาง 
สถิติทดสอบขนาดความสัมพันธ 

ความสัมพันธ
ของตัวแปรกับ 

Between Within A Z 
R 

Between 
t 

R 
Within 

t 

การสรุปผล 

EXP กับ 
 HARD 

 
-.458 

 
-.173 

 
.302* 

 
2.041** 

 
.515* 

 
4.053** 

 
.175 

 
1.942 

 
ระหวางกลุม 

TENURES กับ         
 HARD -.309 -.052 .263* 1.708* .325* 2.559* .052 .573 ระหวางกลุม 
TENUREG กับ         
 BURNOUT 
 TRA 

-.571 
-.551 

-.239 
-.245 

.367* 

.337* 
2.586** 
2.362** 

.696** 

.661** 
5.479** 
5.205** 

.246 

.253 
2.730** 
2.802** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

.437 
-.557 
-.535 

-.163 
-.106 
-.240 

.289* 

.485* 

.322* 

1.940* 
3.331** 
2.245** 

.486* 

.671** 

.633** 

3.827** 
5.282** 
4.986** 

.165 

.107 

.248 

1.832 
1.181 
2.745** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

DEV กับ 
 JS 
 PERSON 

 
.570 
.510 

 
.289 
.266 

 
.314* 
.266* 

 
2.237** 
1.849* 

 
.695** 
.593** 

 
5.470** 
4.666** 

 
.302* 
.276* 

 
3.348** 
3.059** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

LMX กับ 
 TMX 
 JS 
 ORCOM 
 COHE 

 
.667 
.484 
.596 
.694 

 
.349 
.209 
.116 
.335 

 
.375* 
.295* 
.521* 
.425* 

 
2.820** 
2.016* 
3.631** 
3.229** 

 
.896** 
.553* 
.741** 
.963** 

 
7.057** 
4.354** 
5.838** 
7.586** 

 
.372* 
.213 
.117 
.356* 

 
4.124** 
2.367* 
1.299 
3.947** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TMX กับ 
 JS 
 COHE 

 
.608 
.729 

 
.279 
.502 

 
.371* 
.291* 

 
2.675** 
2.392** 

 
.766** 

1.065** 

 
6.033** 
8.389** 

 
.290* 
.580** 

 
3.222** 
6.434** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

POS กับ 
 JS 
 TRF 

 
.687 
.482 

 
.421 
.139 

 
.323* 
.363* 

 
2.507** 
2.454** 

 
.945** 
.550* 

 
7.443** 
4.328** 

 
.464* 
.141 

 
5.148** 
1.562 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

JS กับ 
 TRF 

 
.485 

 
.163 

 
.342* 

 
2.326** 

 
.554* 

 
4.362** 

 
.165 

 
1.829 

 
ระหวางกลุม 

BURNOUT กับ         
 ORCOM 
 TRA 
 SOFT 
 HARD 
 POSIT 
 COHE 

-.639 
.545 
.468 
.620 
.574 
-.589 

-.408 
.288 
.148 
.217 
.234 
-.360 

.273* 

.284* 

.338* 

.450* 

.375* 

.262 

2.064* 
2.005* 
2.283* 
3.221** 
2.648** 
1.911* 

.831** 

.650** 

.529* 

.791** 

.702** 

.729** 

6.545** 
5.119** 
4.167** 
6.228** 
5.525** 
5.741** 

.447* 

.301* 

.150 

.222 

.241 

.386* 

4.956** 
3.341** 
1.661 
2.466* 
2.674** 
4.277** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

คาสหสัมพันธ 
สถิติทดสอบ 

ความตาง 
สถิติทดสอบขนาดความสัมพันธ 

ความสัมพันธ
ของตัวแปรกับ 

Between Within A Z 
R 

Between 
t 

R 
Within 

t 

การสรุปผล 

ORCOM กับ 
 TRF 
 COHE 

 
.487 
.695 

 
.072 
.380 

 
.436* 
.379* 

 
2.932** 
2.921** 

 
.557* 
.968** 

 
4.386** 
7.619** 

 
.072 
.411* 

 
.798 

4.559** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TRA กับ 
 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

 
.874 
.798 
.773 

 
.712 
.531 
.501 

 
.271* 
.364* 
.358* 

 
2.921** 
3.194** 
3.033** 

 
1.799** 
1.324** 
1.217** 

 
14.168** 
10.425** 
9.582** 

 
1.015** 
.627** 
.579** 

 
11.259** 
6.957** 
6.426** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

SOFT กับ 
 POSIT 

 
.715 

 
.451 

 
.328* 

 
2.617** 

 
1.022** 

 
8.048** 

 
.506* 

 
5.611** 

 
ระหวางกลุม 

HARD กับ 
 POSIT 

 
.746 

 
.420 

 
.408* 

 
3.287** 

 
1.120** 

 
8.818** 

 
.463* 

 
5.139** 

 
ระหวางกลุม 

POSIT กับ 
 COHE 

 
-.297 

 
-.008 

 
.293 

 
1.900* 

 
.311* 

 
2.448* 

 
.008 

 
.091 

 
ระหวางกลุม 

* p < .05, A, R มีนัยสําคัญที่ 15๐  ** p < .01 , A, R มีนัยสําคัญที่ 30๐ 
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ตาราง 12 สรุปผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลดวยวาบา 1 และวาบา 2 ที่ระดับโรงเรียน เฉพาะความสัมพันธที่พบความเปนกลุม
เกิดขึ้น  

 
Correlation Component ความสัมพันธ

ของตัวแปรกับ Total R t Between Within 
การสรุปผล 
วาบา 1 

การสรุปผล 
วาบา 2 

การสรุปผล 
โดยรวม 

EXP กับ 
 HARD 

 
-.334 

 
.355 

 
4.839** 

 
-.261 

 
-.073 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

TENURES กับ         
 HARD -.203 .208 2.832** -.182 -.021 ทั้งคู ระหวางกลุม ระหวางกลุม 
TENUREG กับ      ระหวางกลุม   
 BURNOUT 
 TRA 

-.459 
-.436 

.517 

.484 
7.046** 
6.602** 

-.379 
-.343 

-.080 
-.092 

ระหวางกลุม 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

-.331 
-.389 
-.406 

.350 

.422 

.444 

4.778** 
5.755** 
6.056** 

-.268 
-.349 
-.304 

-.063 
-.040 
-.102 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

DEV กับ 
 JS 
 PERSON 

 
.443 
.375 

 
.494 
.405 

 
6.732** 
5.523** 

 
.312 
.233 

 
.131 
.142 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

LMX กับ 
 TMX 
 JS 
 ORCOM 
 COHE 

 
.495 
.339 
.347 
.505 

 
.570 
.361 
.370 
.585 

 
7.771** 
4.919** 
5.049** 
7.976** 

 
.312 
.234 
.289 
.337 

 
.183 
.105 
.058 
.168 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TMX กับ 
 JS 
 COHE 

 
.461 
.628 

 
.520 
.826 

 
7.086** 

10.992** 

 
.337 
.405 

 
.124 
.223 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

POS กับ 
 JS 
 TRF 

 
.578 
.312 

 
.708 
.329 

 
9.655** 
4.480** 

 
.406 
.246 

 
.172 
.066 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

JS กับ 
 TRF 

 
.321 

 
.339 

 
4.617** 

 
.240 

 
.080 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

BURNOUT กับ      ระหวางกลุม   
 ORCOM 
 TRA 
 SOFT 
 HARD 
 POSIT 
 COHE 

-.551 
.455 
.352 
.481 
.433 
-.502 

.660 

.511 

.377 

.549 

.480 

.581 

9.001** 
6.964** 
5.135** 
7.492** 
6.544** 
7.921** 

-.404 
.356 
.300 
.408 
.342 
-.373 

-.147 
.099 
.052 
.073 
.091 
-.129 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

Correlation Component ความสัมพันธ
ของตัวแปรกับ Total R t Between Within 

การสรุปผล 
วาบา 1 

การสรุปผล 
วาบา 2 

การสรุปผล 
โดยรวม 

ORCOM กับ 
 TRF 
 COHE 

 
.277 
.561 

 
.288 
.678 

 
3.930** 
9.253** 

 
.242 
.400 

 
.035 
.161 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TRA กับ 
 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

 
.810 
.696 
.650 

 
1.379 
.968 
.856 

 
18.809** 
13.208** 
11.671** 

 
.526 
.492 
.431 

 
.284 
.204 
.219 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

SOFT กับ 
 POSIT 

 
.595 

 
.739 

 
10.085** 

 
.392 

 
.202 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

HARD กับ 
 POSIT 

 
.601 

 
.752 

 
10.252** 

 
.420 

 
.181 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

POSIT กับ 
 COHE 

 
-.165 

 
.167 

 
2.276* 

 
-.161 

 
-.004 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

* p < .05, R มีนัยสําคัญที่ 15๐  ** p < .01 , R มีนัยสําคัญที่ 30๐ 

หมายเหตุ ทั้งคู ในที่น้ีหมายถึง ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุม  

 
เม่ือเลื่อนขึ้นมาทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธที่ระดับโรงเรียน ผลการ

ทดสอบแสดงไวในตาราง 11 ซ่ึงปรากฏวา จากความสัมพันธทั้งหมด 153 ความสัมพันธ พบ 32 
ความสัมพันธที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับโรงเรียน ทั้ง 32 ความสัมพันธน้ีเปนความสัมพันธที่
เกิดขึ้นระหวางกลุมหรือระหวางโรงเรียนทั้งหมด เน่ืองจากเมื่อนําไปทดสอบความแตกตางทั้ง
นัยสําคัญทางปฏิบัติและนัยสําคัญทางสถิติแลว ก็พบวา คาสหสัมพันธระหวางกลุมแตกตางจากคา
สหสัมพันธภายในกลุมอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ คาสถิติเอเปนคาบวกทั้งหมด 
แสดงวาคาสหสัมพันธภายในกลุมมากกวาคาสหสัมพันธระหวางกลุม และเม่ือพิจารณาผลสรุปการ
ทดสอบทั้งวาบา 1 และวาบา 2 ในตาราง 12 ทั้ง 32 คาสหสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นนี้เปน
ความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งหมด และเมื่อพิจารณาองคประกอบสหสัมพันธก็
จะพบผลชัดเจนวาทุกความสัมพันธมีองคประกอบระหวางกลุมมากกวาองคประกอบภายในกลุม 
ดังน้ันจึงสรุปไดวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 32 ความสัมพันธน้ีเกิดขึ้นกับครูที่อยูในโรงเรียน
เดียวกันในระดับความสัมพันธที่ใกลเคียงหรือพอๆ กัน ภายในโรงเรียนเดียวกันขนาดความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรไมแตกตางกัน ความแตกตางของขนาดความสัมพันธจะเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียน  

เม่ือพิจารณาผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธทั้งที่ระดับกลุมสาระการ
เรียนรูและที่ระดับโรงเรียนรวมกัน ผลปรากฏวา มี 12 ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่
ระหวางกลุมทั้งระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน ทั้ง 12 ความสัมพันธน้ีจึงเปน
ความสัมพันธที่สามารถขามระดับการวิเคราะหจากระดับต่ํากวาขึ้นมาในระดับที่สูงกวาได (Cross-
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Level Wholes) (Dansereau; et al. 1984 : 48, Dansereau; & Yammarino. 2000 : 436-437) 
ความสัมพันธทั้ง 12 ความสัมพันธมีดังน้ี 

1. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบแข็งของหัวหนากลุม 

2. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับความเหนื่อยหนายของครู 

3. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

4. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

5. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

6. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

7. ความสัมพันธทางลบระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับความผูกพันตอ
องคการของครู 

8. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

9. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบแข็งของหัวหนากลุม 

10. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

11. ความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

12. ความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับฐาน
อํานาจตามตาํแหนงของหัวหนากลุม 

 
ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู แตไมสามารถ

ขามขึ้นไปที่ระดับโรงเรียนได (Level-Specific Wholes) มีทั้งหมด 8 ความสัมพันธ ดังน้ี 
1. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับความเหนื่อยหนาย

ของครู 
2. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 
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3. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

4. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

5. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครูกับ
ความเหนื่อยหนายของครู 

6. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครูกับ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

7. ความสัมพันธทางบวกระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูกับการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการของครู 

8. ความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับฐาน
อํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

 
สําหรับความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับโรงเรียน แตไมพบความ

เปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู เปนความสัมพันธที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่
ระดับสูงกวา (Emergent Wholes) มีทั้งหมด 20 ความสัมพันธ ดังน้ี 

1. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครูกับกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

2. ความสัมพันธทางบวกระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูกับความ
พึงพอใจในงานของครู 

3. ความสัมพันธทางบวกระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูกับฐาน
อํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

4. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 

5. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับความพึงพอใจในงานของครู 

6. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับความ
ผูกพันตอองคการของครู 

7. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 

8. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู
กับความพึงพอใจในงานของครู 

9. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู
กับความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 
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10. ความสัมพันธทางบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการของครูกับความ
พึงพอใจในงานของครู 

11. ความสัมพันธทางบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการของครูกับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

12. ความสัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในงานของครูกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

13. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

14. ความสัมพันธทางลบระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู 

15. ความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพันตอองคการของครูกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

16. ความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพันตอองคการของครูกับความเหนียว
แนนของกลุมสาระการเรียนรู 

17. ความสัมพันธทางลบระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

18. ความสัมพันธทางบวกระหวางกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม
กับฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

19. ความสัมพันธทางบวกระหวางกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมกับ
ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

20. ความสัมพันธทางลบระหวางฐานอํานาจตามตําแหนงกับความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู 

 

4.  ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัว
แปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel Structural 
Equation Modeling) เปนการวิเคราะหอิทธิพลพหุระดับ (Multilevel Path Analysis) เพ่ือศึกษาวา 
ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรู มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูอยางไร เน่ืองจากผลทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ใหครูและหัวหนากลุมประเมิน
รวมกัน ปรากฏผลออกมาวามีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล คะแนนตัวแปรที่ไดจากทั้งครูและ
หัวหนากลุมไมมีความสอดคลองกันพอที่จะนํามาจับคูรวมเปนตัวแปรเดียวกันได คะแนนที่ไดจากทั้ง
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สองฝายมีคาและมีความหมายแตกตางกันไปตามการรับรู เน่ืองจากแบบจําลองที่จะทดสอบนี้เปน
แบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ไดจากการรายงานของครู ดังนั้นจะใชคะแนนตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ไดจากการรับรูของครูในการวิเคราะห 
และแมวาตามแนวคิดแลว ตัวแปรปจจัยทั้งสองนาจะเปนตัวแปรในระดับกลุมมากกวา แตผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหที่ไมพบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู คะแนนตัวแปร
จากการรับรูของครูแตกตางกันแมวาจะอยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันก็ตาม เปนหลักฐานทาง
สถิติที่บงบอกวาไมควรนําเอาคะแนนตัวแปรที่ไดจากครูมารวมกันแลวนําไปใชเปนตัวแปรระดับกลุม 
เพราะจะทําใหความแปรปรวนที่เกิดขึ้นภายในกลุมที่นาจะมีความหมายหายไป ดังนั้นการวิเคราะห
แบบจําลองนี้จะระบุและกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูเปนตัว
แปรการรับรูของครูที่อยูในระดับเดียวกันกับระดับครู (Teacher-Level Variables) เปนตัวแปรที่อยู
ในแบบจําลองตรงสวนภายในกลุม (Within-Part Model)  

การวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับน้ีจะยึดตามแนวการวิเคราะหของมิวเธ็น (Muthén. 
1989, Muthén. 1994) ที่เสนอใหวิเคราะห 4 ขั้นตอน คือ  

ขั้นแรก ใหวิเคราะหแบบจําลองโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางรวม
ทั้งหมด (Total sample covariance matrix) เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธเบื้องตนของตัวแปรวา
แบบจําลองไดระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรดีแลวหรือไม ยังมีความสัมพันธระหวางตัวแปรใดที่
ยังไมไดระบุหรือระบุไวผิดพลาดหรือไม (Misspecification) 

ขั้นที่ 2 ใหวิเคราะหและตรวจสอบความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Between-group 
variation) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจสอบวาขอมูลแตละหนวยที่อยูในกลุมเดียวกันจะมี
ความสัมพันธกันหรือไม ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากการหาคา Intraclass Correlation (ICC) ของ
ตัวแปร ถาคา ICC มีคาใกลเคียงกับ 0 แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธกันนอย ซ่ึงถาเปนเชนนั้นก็
สามารถวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรไดตามปกติ 

ขั้นที่ 3 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรภายใน
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-group covariance matrix/ 
SPW)  

ขั้นที่ 4 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรระหวาง
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group covariance matrix/ SB) 

 
การวิเคราะหแบบจําลองในงานวิจัยน้ีใชโปรแกรมสถิติ Mplus เวอรชั่น 4.2 ในการ

วิเคราะห ซ่ึงใชวิธีประมาณคาแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ในการ
วิเคราะหความสัมพันธแบบพหุระดับ วิธีประมาณคานี้มีขอดีที่เหนือกวาการประมาณคาแบบ MUML 
และ ML ก็คือ เปนการประมาณคาความนาจะเปนสูงสุดที่อาศัยขอมูลเต็มรูป (Full Information 
Maximum Likelihood/ FIML) เน่ืองจากใชขอมูลดิบทั้งหมดในการประมาณคา แตกตางจาก MUML 
(Muthén Maximum Likelihood) ที่ใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมใน
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การประมาณคา ทําใหมีความเหมาะสมแมจะใชวิเคราะหขอมูลที่แตละกลุมมีหนวยยอยในกลุมไม
เทากัน (Unbalanced groups) รวมทั้งยังเปนการประมาณคาที่ใหคาสถิติทั้งคาไคสแควร (Chi-
squre) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ที่มีความทนทานตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบโคงปกติ นอกจากนี้ยังสามารถวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลหรือคาความชันที่เปนแบบสุมได (Random Slopes) ซ่ึงเปนขอจํากัดของ MUML ดังน้ันใน
ขั้นตอนที่ 3 และ 4 ตามการแนะนําของมิวเธ็นจึงสามารถรวมเปนขั้นตอนเดียวกันได คือ การ
วิเคราะหความสัมพันธทั้งตรงสวนภายในกลุมและตรงสวนระหวางกลุมพรอมๆ กัน และนับไดวา
เปนจุดเดนของโปรแกรม Mplus ที่สามารถวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไดอยางแทจริง เพราะ
ทดสอบโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทีเดียวทั้งแบบจําลอง การประมาณคาพารามิเตอรตางๆ 
จึงเปนการประมาณคาที่อาศัยขอมูลทั้งหมดในแบบจําลอง ไมใชการวิเคราะหที่แยกสวนวิเคราะห
ความสัมพันธของตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) ทีละตัวแปร แลวจึงคอยนํา
คาพารามิเตอรที่ประมาณไดมาใสทีละสวน ซ่ึงคาประมาณที่ไดจะเปนคาประมาณที่อาศัยขอมูลเพียง
บางสวนในแบบจําลอง  

การวิเคราะหแบบจําลองจึงเริ่มจากขั้นตอนแรกคือการวิเคราะหแบบจําลองโดยวิเคราะห
จากขอมูลของกลุมตัวอยางรวมทั้งหมด เหมือนเชนการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ
ทั่วไป ซ่ึงยังไมใชการวิเคราะหแบบพหุระดับ โดยเริ่มตนจากการทดสอบแบบจําลองสมมติฐานที่ตั้ง
ไว การทดสอบนี้ใชวิธีประมาณคาแบบ MLR ซ่ึงเปนวิธีประมาณคาที่ใหคาสถิติไคสแควรและสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานที่มีความทนทานตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนในเรื่องของการแจกแจงปกติ 
ดัชนีความกลมกลืนของผลการทดสอบไดแสดงไวในตาราง 13 

 
ตาราง 13 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่

ทํางานของครู 
 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

χ2 p > .05 χ2= 1736.597, df = 100, p = .00 
CFI 
TLI 

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.625 

.482 

.141 
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ภาพประกอบ 10 แบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 
 

จากตาราง 13 เม่ือพิจารณาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐาน ปรากฏวา 
แบบจําลองสมมติฐานที่ตั้งไวยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูล คาดัชนีความกลมกลืนทุกคายังไมผาน
เกณฑที่ตั้งไว ดังนั้นผูวิจัยจึงปรับแบบจําลองโดยพิจารณาดัชนีการปรับแบบจําลอง (Modification 
indices) ควบคูกับความเปนไปไดในทางทฤษฎี การปรับแบบจําลองจะปรับทีละคาแลววิเคราะหใหม 
จากน้ันตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองที่ปรับใหม ถาแบบจําลองยังไมกลมกลืนก็ปรับแลว
วิเคราะหใหม จนกระทั่งไดแบบจําลองที่มีความกลมกลืนกับขอมูล รายละเอียดการปรับแบบจําลอง
ของตัวแปรผลมีดังน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ผูวิจัยไดปรับโดยตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงในตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครูมีเพียงตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนา
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เทานั้นที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ดังนั้นจึงตัดเสนอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน คงเหลือเฉพาะเสน
อิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนา นอกจากนี้ยังไดตัดเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมทิ้ง แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม และ
กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม รวมทั้งการรับรูบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม
สาระการเรียนรู 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปร
ประสบการณการไดรับการพัฒนา และเสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมทุกเสน 

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของครู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง 
ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปรประสบการณการไดรับ
การพัฒนา และเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจาก
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

4. ความพึงพอใจในการทํางานของครู  ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง ซ่ึง
ไดแก เสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยนระหวางครูและ
กลุมสาระการเรียนรู แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากประสบการณการสอน ประสบการณการไดรับการ
พัฒนา และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

5. ความเหนื่อยหนายของครู ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบัน และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

6. ความผูกพันตอองคการของครู ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูใน
โรงเรียนปจจุบัน ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

7. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมและฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

8. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

10. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลและแบบแข็งของหัวหนา
กลุม แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

11. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง 
ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากกลวิธีการใชอิทธิลแบบนุมนวลและแบบแข็งของหัวหนากลุม แลวเพ่ิมเสน
อิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 
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TRF TRA

EXP TENURESTENUREGDEV

LMX TMX POS

JS BURNOUT ORCOM

PERSON POSIT SOFTHARD

JUSTICE COHE

.13

.09

.20

.26 .20

-.35

.13

-.14

-.10

.14
.17

.39

.29

.34

.19

.42

.51

.21 -.22 .23

.15
.09

-.10

.06
.25 .35

.12

.34 .15

.21

-.27
.69

.33 .27

.29

.59
.52

.48

-.23

.10

คาสัมประสิทธิ์ทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 

ภาพประกอบ 11 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานของครูที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
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ตาราง 14 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ
ครูที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

χ2 p > .05 χ2= 340.901, df = 96, p = .00 
CFI 
TLI 

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.944 

.919 

.056 

 
จากตาราง 14 ผลการทดสอบปรากฏวา แบบจําลองที่ผานการปรับมีความกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี ดัชนีความกลมกลืนทุกคาผานเกณฑที่ตั้งไว อยางไรก็ตาม 
แบบจําลองที่ปรับเปนเพียงแบบจําลองที่จะใชตั้งตนในการทดสอบแบบจําลองพหุระดับในลําดับ
ตอไป ดังนั้นจึงยังไมควรแปลผลความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในแบบจําลอง เน่ืองจากคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ประมาณไดน้ันอาจไดรับผลกระทบถาขอมูลจากครูที่อยูในกลุมสาระเดียวกันมี
ความสัมพันธกัน ดังน้ันลําดับตอไปก็คือการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธของขอมูลดวยการ
หาคา Intraclass Correlation 
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ตาราง 15 คา Intraclass Correlation ของตัวแปรในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ในที่ทํางานของครู 

 

ตัวแปร Intraclass Correlation 
 EXP .274 
 TENURES .238 
 TENUREG .302 
 DEV .119 
 LMX .210 
 TMX .155 
 POS .245 
 JS .195 
 BURNOUT .291 
 ORCOM .169 
 TRF .288 
 TRA .286 
 POSIT .176 
 PERSON .229 
 SOFT .279 
 HARD .276 
 JUSTICE .186 
 COHE .196 

 
จากตาราง 15 คา Intraclass Correlation ทุกตัวแปรมีคาเกินกวา .10 ซ่ึงแสดงใหเห็นวา 

ทุกตัวแปรในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูไดรับผลกระทบจาก
การที่ขอมูลมีความสัมพันธกันอันเนื่องมาจากความเปนกลุมของกลุมสาระการเรียนรู ดังนั้นจึง
ละเมิดขอตกลงเบื้องตนของสถิติทั่วไปในเรื่องของความเปนอิสระกันของขอมูล (Independent 
observations) คา Intraclass Correlation เหลานี้แสดงใหเห็นถึงความเหมาะสมในการที่จะนํา
แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานไปทดสอบแบบพหุระดับ ดังน้ันลําดับ
ตอไปก็คือการนําเอาแบบจําลองที่ผานการปรับและมีความกลมกลืนกับขอมูลเม่ือวิเคราะหโดยยังไม
คํานึงถึงความเปนกลุมที่เกิดขึ้นกับขอมูล มาทดสอบแบบพหุระดับ โดยเบื้องตนจะทดสอบโดยการ
กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของแบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม (Random Intercepts)  
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ตาราง 16 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของแบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

χ2 p > .05 χ2= 923.660, df = 234, p = .00 
CFI 
TLI 

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.877 

.855 

.060 

 
จากตาราง 16 ผลการทดสอบแบบจําลองที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของ

แบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุมปรากฏวา แมวาดัชนี RMSEA จะผานเกณฑความกลมกลืน
ที่ตั้งไว แตดัชนี CFI และ TLI ยังไมผานเกณฑที่กําหนดไว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา แบบจําลองที่ทดสอบ
น้ันยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูล สาเหตุที่แบบจําลองยังไมมีความกลมกลืนก็อาจจะเปนเพราะการ
ทดสอบแบบจําลองพหุระดับเปนการทดสอบแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรทั้งระดับภายใน
กลุมและระดับระหวางกลุม ซ่ึงในงานวิจัยน้ีระดับภายในกลุมก็คือระดับครูและระดับระหวางกลุมก็คือ
ระดับกลุมสาระการเรียนรู ดังน้ันแบบจําลองที่ผานการทดสอบในระดับครูวามีความกลมกลืนกับ
ขอมูลดีแลว เม่ือนํามาทดสอบแบบพหุระดับก็อาจจะยังไมกลมกลืนได เน่ืองจากในแบบจําลองที่
ทดสอบนั้นเปนแบบจําลองที่ยังไมไดระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นในระดับกลุมสาระการ
เรียนรู และถาในปรากฏการณที่เกิดขึ้นจริง ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับกลุมสาระการเรียนรู 
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นก็จะสะทอนใหเห็นผานขอมูลเชิงประจักษ สงผลใหแบบจําลองยังไมมีความ
กลมกลืน ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการปรับแบบจําลองโดยพิจารณาจากความเปนไปไดในทางทฤษฎีและ
ดัชนีการปรับแบบจําลองควบคูกัน โดยเริ่มตนจากการปรับแบบจําลองตรงสวนที่เปนระดับภายใน
กลุมหรือระดับครูกอน แมวาแบบจําลองตรงสวนนี้จะผานการทดสอบมาแลวในตอนตน แตเม่ือนํามา
วิเคราะหทั้งสองระดับพรอมกัน อาจสงผลใหบางความสัมพันธของตัวแปรเปลี่ยนไปได รายละเอียด
การปรับตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูมีดังน้ี 

1. ความเหนื่อยหนายของครู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบัน เน่ืองจากเมื่อวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับแลว เสนอิทธิพลน้ีกลับไมมี
นัยสําคัญอีกตอไป แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการและฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

2. ความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
กลุมสาระการเรียนรูและความเหนื่อยหนาย เน่ืองจากเมื่อวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับแลว เสน
อิทธิพลน้ีกลับไมมีนัยสําคัญอีกตอไป  



 148 

3. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากประสบการณ
การไดรับการพัฒนาของครู 

 
การปรับแบบจําลองที่ระดับครูเพียงลําพังยังไมสามารถทําใหแบบจําลองมีความกลมกลืน

กับขอมูลได ผูวิจัยจึงพิจารณาปรับแบบจําลองในระดับกลุมสาระการเรียนรู ที่ในแบบจําลองเดิม
เพียงแคระบุใหตัวแปรภายในทั้งหมดมีคาเฉลี่ยเปนอิทธิพลแบบสุมเทานั้น ยังไมมีการระบุ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรใดใดลงไป การปรับแบบจําลองตรงสวนนี้จะพิจารณาจากความเปนไป
ไดในทางทฤษฎีควบคูกับดัชนีการปรับแบบจําลอง รวมทั้งผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ความสัมพันธดวยวาบา 2 ประกอบดวย เน่ืองจากเปนหลักฐานทางสถิติที่ดีในการบงบอกวา
ความสัมพันธใดเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูบาง รายละเอียดการปรับแบบจําลองที่ระดับกลุม
สาระการเรียนรูมีดังน้ี 

1. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมที่มีตอฐานอํานาจสวน
บุคคลของหัวหนากลุม 

2. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมที่มีตอฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

3. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุมที่มีตอกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

4. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมที่มีตอกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

5. เพ่ิมเสนอิทธิพลระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุมที่มีตอบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 

6. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครูและ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูที่มีตอความเหนียวแนนของกลุม 

7. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมที่มีตอการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับหัวหนากลุม 

8. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูที่มีตอความพึง
พอใจในงานของครู 

9. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความพึง
พอใจในงานของครูที่มีตอความเหนื่อยหนายของครู 

10. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากความเหนื่อยหนายของครูที่มีตอความผูกพันตอองคการของครู 
 
 



 149 

ตาราง 17 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของแบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม ที่
ผานการปรับแบบจําลองแลว 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

χ2 p > .05 χ2= 521.407, df = 208, p = .00 
CFI 
TLI 

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.944 

.926 

.043 

 
 
ผลการทดสอบแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู

ที่ปรับใหมปรากฏวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเปนอยางดี คาดัชนีความกลมกลืนใน
ตาราง 17 ผานเกณฑที่ตั้งไว อยางไรก็ดี ผูวิ จัยไดลองกําหนดใหคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลใน
แบบจําลองใหเปนอิทธิพลสุม (Random Slopes) เพ่ือทดสอบดูวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเหลานี้จะมี
คาแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรูหรือไม ผลปรากฏวา บางคาสัมประสิทธิ์สามารถ
กําหนดใหเปนอิทธิพลสุมและทดสอบออกมาวาไมมีนัยสําคัญ บางคาสัมประสิทธิ์เม่ือกําหนดแลว ทํา
ใหแบบจําลองไมสามารถทดสอบหรือคํานวณคาออกมาได เพราะทําใหเกิดปญหาแมทริกซความ
แปรปรวนรวมไมไดมีคาบวก (Not Positive Definite Matrix) อันเนื่องมาจากความแปรปรวนของคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลนั้นมีคาใกลเคียงกับศูนย จากผลดังกลาวทั้งหมดประกอบกับแบบจําลองที่
ทดสอบนั้นก็มีความกลมกลืนกับขอมูลดีแลว ดังนั้นจึงสรุปไดวาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูในแบบจําลองไมได
แตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรู  
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TRF TRA

EXP TENURESDEV

LMX TMX POS

JS BURNOUT ORCOM

PERSON POSIT SOFTHARD

JUSTICE COHE

.13 .19

.19 .22

-.33

.18

-.08

.16 .18

.39

.31

.36

.22

.37

.53

.14 -.17 .27

.09 .06
-.11

.06
.23 .33

.14

.30 .18

.28

-.24
.63

.37 .28

.17

.52

.43

.38

-.22

.11

-.17

.21

คาสัมประสิทธ์ิทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 Random Intercepts

แบบจําลองระดับครู

 
 
ภาพประกอบ 12 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมในที่ทํางานระดับครูที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในเปนอิทธิพลสุม 
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TRF TRA

PERSON POSIT HARD SOFT

COHE

TENUREG

JUSTICE

LMX ORCOMBURNOUTJSPOS

.91 .89
.97

-.39 .89

.77

.44

.86

.50

-.30

-.80

.68

.66

-.54

-.50

คาสัมประสิทธ์ิทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05

แบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู

 
 

ภาพประกอบ 13 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานระดับกลุมสาระการเรียนที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในเปนอิทธิพลสุม 
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ตาราง 18 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในแบบจําลองระดับครูของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครู 

 
ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE. Z R2 

LMX DEV 
PERSON 
HARD 
TRF 
JUSTICE 

.051 

.327 
-.094 
.415 
.204 

.022 

.040 

.036 

.059 

.040 

2.301* 
8.263** 
-2.633** 
7.057** 
5.077** 

 

 - Within-Group Residual Variance .221 .019 11.651** .637 
TMX DEV 

LMX 
COHE 

.180 

.119 

.497 

.027 

.035 

.034 

6.754** 
3.339** 

14.507** 

 

 - Within-Group Residual Variance .285 .022 12.994** .480 
POS DEV 

TMX 
TRF 

.260 

.197 

.249 

.033 

.044 

.060 

7.930** 
4.458** 
4.176** 

 

 - Within-Group Residual Variance .048 .034 11.958** .282 
JS EXP 

DEV 
POS 
TRF 
COHE 

.007 

.084 

.143 

.282 

.098 

.003 

.024 

.025 

.041 

.031 

2.458* 
3.438** 
5.666** 
6.860** 
3.201** 

 

 - Within-Group Residual Variance .217 .022 9.810** .300 
BURNOUT POS 

JS 
TRA 
POSIT 
COHE 

-.122 
-.473 
.286 
.184 
-.171 

.041 

.072 

.073 

.042 

.041 

-2.956** 
-6.578** 
3.910** 
4.424** 
-4.210** 

 

 - Within-Group Residual Variance .486 .037 13.049** .261 
ORCOM DEV 

TENURES 
POS 
JS 
COHE 

.082 

.005 

.208 

.222 

.245 

.037 

.003 

.035 

.056 

.041 

2.185* 
2.051* 
5.968** 
4.003** 
6.012** 

 

 - Within-Group Residual Variance .333 .025 13.134** .326 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE. Z R2 
POSIT TRA .602 .071 8.424**  
 - Within-Group Residual Variance .499 .042 11.844** .142 
PERSON TRF 1.052 .059 17.811**  
 - Within-Group Residual Variance .521 .044 11.966** .398 
SOFT TRA 

PERSON 
POSIT 

.674 

.109 

.146 

.054 

.024 

.034 

12.469** 
4.445** 
4.335** 

 

 - Within-Group Residual Variance .200 .016 12.541** .471 
HARD TRA 

TRF 
POSIT 

.595 
-.289 
.273 

.065 

.043 

.045 

9.184** 
-6.775** 
6.003** 

 

 - Within-Group Residual Variance .301 .022 13.467** .325 
JUSTICE TRF 

PERSON 
.550 
.324 

.071 

.042 
7.765** 
7.789** 

 

 - Within-Group Residual Variance .396 .032 12.519** .433 
COHE TRF 

TRA 
JUSTICE 
DEV 

.391 
-.357 
.349 
.176 

.081 

.061 

.052 

.029 

4.827** 
-5.849** 
6.683** 
6.028** 

 

 - Within-Group Residual Variance .390 .028 13.880** .366 

*p < .05 **p < .01 
 



 154 

ตาราง 19 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรูของเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 

 
ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE. Z R2 

LMX TRF .895 .107 8.335**  
 - Between-Group Residual Variance .026 .088 3.327** .738 
JS COHE 

POS 
.542 
.458 

.118 

.104 
4.593** 
4.403** 

 

 - Between-Group Residual Variance .003 .006 .514 .907 
BURNOUT TENUREG 

JS 
-.055 

-1.370 
.013 
.356 

-4.286** 
-3.844** 

 

 - Between-Group Residual Variance .039 .018 2.132* .851 
ORCOM BURNOUT -.367 .040 -9.222**  
 - Between-Group Residual Variance .020 .011 1.757 .646 
POSIT TRA .973 .095 10.277**  
 - Between-Group Residual Variance .022 .014 1.589 .784 
PERSON TRF 1.221 .0129 9.491**  
 - Between-Group Residual Variance .029 .013 2.202* .829 
SOFT TRA 1.044 .070 14.865**  
 - Between-Group Residual Variance .025 .007 3.357** .784 
HARD TRA 

TRF 
1.362 
-.510 

.097 

.098 
14.007** 
-5.211** 

 

 - Between-Group Residual Variance .034 .012 2.782** .789 
JUSTICE TRF 

TRA 
.543 
-.346 

.150 

.132 
3.610** 
-2.626** 

 

 - Between-Group Residual Variance .084 .023 3.662** .220 
COHE TENUREG 

JUSTICE 
.036 
.315 

.005 

.104 
7.345** 
3.027** 

 

 - Between-Group Residual Variance .008 .008 1.033 .850 

*p < .05 **p < .01 
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหในแบบจําลองระดับครู สําหรับตัวแปรในกลุมเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรับอิทธิพลจากตัว
แปรทั้งสามกลุม คือ ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุม
สาระการเรียนรู สําหรับตัวแปรปจจัยสวนบุคคล มีเพียงตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา สวนตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมมีสามตัวแปรที่มีอิทธิพล
อยางมีนัยสําคัญ ไดแก การรับรูฐานอํานาจสวนบุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง และภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูมีเพียงตัวแปรเดียวที่มี
อิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ การรับรูบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู เม่ือ
พิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานปรากฏวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครู
และหัวหนากลุมสูงสุด คือ ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม รองลงมาคือภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .39 และ .30 ตามลําดับ ทั้ง 5 ตัว
แปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรอยละ 63.7 

สําหรับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพล
อยางมีนัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  ตัว
แปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู รองลงมาคือประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .53 และ .23 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 48 

สวนตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้น มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ 
ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม โดยที่ตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนตัว
แปรที่มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .33 และ .19 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดรอยละ 28.2 

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานของครู มี 5 ตัวแปรที่มี
อิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการสอน ประสบการณการไดรับการพัฒนา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู โดยเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม รองลงมาคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .28 และ .19 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดรอยละ 30 

สําหรับตัวแปรความเหนื่อยหนายของครู มี 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 
ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ตัวแปรที่มี
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อิทธิพลทางลบมี 3 ตัวแปร คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจในงาน และความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกมี 2 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนและฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐาน  ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .33 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลนอยที่สุดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพล
มาตรฐาน .11 สวนสามตัวแปรที่เหลือน้ันมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากัน คือ .17 ตัวแปร
ทั้งหานี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความเหนื่อยหนายของครูไดรอยละ 26.1 

สวนตัวแปรความผูกพันตอองคการนั้น มี 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยที่ตัวแปรความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .27 และ .22 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดรอยละ 32.6 

เม่ือพิจารณาผลตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ตัวแปรฐานอํานาจทั้งสองประเภทไดรับ
อิทธิพลจากภาวะผูนําของหัวหนากลุมแตกตางกัน โดยฐานอํานาจตามตําแหนงไดรับอิทธิพล
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .38 
ในขณะที่ฐานอํานาจสวนบุคคลไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .63 ตัวแปรฐานอํานาจสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไดรอยละ 14.2 และ 39.8 ตามลําดับ 

สําหรับตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลทั้งสองแบบ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลไดรับ
อิทธิพลจาตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจสวนบุคคล และฐานอํานาจตามตําแหนง โดย
ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .52 
รองลงมาคือฐานอํานาจทั้งสองประเภทซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานใกลเคียงกัน คือ ฐาน
อํานาจสวนบุคคล .16 และฐานอํานาจตามตําแหนง .18 ทั้งสามตัวแปรรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 47.1 สวนกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งจะไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําทั้งสอง
แบบแตกตางกัน โดยไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสูงสุดและเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์มาตรฐานคือ .43 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง -.24 สวนฐาน
อํานาจตามตําแหนงมีอิทธิพลทางบวก .31 ทั้งสามตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งไดรอยละ 32.5 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระ
การเรียนรูไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและฐานอํานาจสวนบุคคลใกลเคียง
กัน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .37 และ .36 ตามลําดับ ทั้งสองตัวแปรรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 43.3 สวนความเหนียว
แนนของกลุมสาระการเรียน มี 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ โดยมีเพียงตัวแปรภาวะผูนํา
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การแลกเปลี่ยนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน คือ -.22 นอกนั้นอีก
สามตัวแปรคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระ
การเรียนรู และประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู ทั้งหมดมีอิทธิพลทางบวก โดยบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิพลสูงสุด คือ .37 รองลงมาคือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .28 ทั้งสี่ตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนไดรอยละ 36.6 

 
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุม

สาระการเรียนรู การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมในระดับกลุมสาระการเรียนรูไดรับ
อิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม เหมือนเชนความสัมพันธที่พบใน
ระดับครู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงถึง .86 สามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ย
การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมที่มีความแตกตางกันระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอย
ละ 73.8 ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความเหนียว
แนนของกลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .68 และ .66 ตามลําดับ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของครูที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู
ไดมากถึงรอยละ 90.7 สวนความเหนื่อยหนายของครูในระดับกลุมสาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลทาง
ลบจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความพึงพอใจในงานของครู คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานใกลเคียงกัน คือ .54 และ .50 ตามลําดับ สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยความเหนื่อยหนายของครูที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูได
รอยละ 85.1 สวนความผูกพันตอองคการของครูน้ัน ตัวแปรที่มีอิทธิพลในระดับกลุมสาระการเรียนรู
คือความเหนื่อยหนาย ซ่ึงมีอิทธิพลทางลบ -.80 สามารถอธิบายความแปรปรวนที่เกิดขึ้นกับคาเฉลี่ย
ความผูกพันตอองคการที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 64.6 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ฐานอํานาจสองประเภทของหัวหนากลุมไดรับ
อิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําสองประเภทแตกตางกัน ฐานอํานาจตามตําแหนงไดรับอิทธิพล
ทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .89 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยฐาน
อํานาจตามตําแหนงที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 78.4 สวนฐาน
อํานาจสวนบุคคลไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .91 และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของคาเฉลี่ยฐานอํานาจสวนบุคคลที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู
ไดรอยละ 82.9  สําหรับกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมน้ัน คาเฉลี่ยการรับรูกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุมที่มีความแตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู เม่ือ
นําภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมมาอธิบาย สามารถอธิบายความแตกตางของคาเฉลี่ย
ที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 78.4 สวนกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งนั้น ไดรับ
อิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .97 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลง -.39 ซ่ึงทั้งสองตัวแปรรวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 78.9  

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูน้ัน บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม
สาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําทั้งสองแบบแตกตางกัน โดยไดรับอิทธิพลทางบวกจาก
ภาวะผูนําการเปลี่ยน .50 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน -.30 ภาวะผูนําทั้ง
สองสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูที่
แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 22 สวนความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรูน้ัน ไดรับอิทธิพลทางบวกจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .77 และ
จากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู .44 ทั้งสองตัวแปรสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุม
สาระการเรียนรูไดรอยละ 85 

เม่ือพิจารณาผลความแปรปรวนของตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครู ตัวแปรภายในที่
ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุในแบบจําลองมีความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual 
Variance) แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวแปร ซ่ึงแสดงวา ตัวแปรผล
ในแบบจําลองนี้ยังคงมีความแปรปรวนที่สามารถนําตัวแปรสาเหตุอ่ืนมาอธิบายเพิ่มเติมไดอีก สวน
ผลของความแปรปรวนตัวแปรผลในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรูน้ัน มี 4 ตัวแปรที่ความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยระหวางกลุมสาระการเรียนรูไมแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญ คือ ความพึง
พอใจในงานของครู ความผูกพันตอองคการของครู ฐานอํานาจตามตําแหนง และความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรู ผลเชนนี้ไมไดหมายความวาตัวแปรทั้งสี่ไมไดมีคาเฉลี่ยแตกตางกันไปตาม
ระหวางกลุมสาระการเรียนรู แตหมายความวาเม่ือนําตัวแปรมาอธิบายความแตกตางของคาเฉลี่ยที่
เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูแลว ความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่เกิดขึ้นนั้นหมดไป  

 

5.  ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของ 
ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของ 
หัวหนากลุม 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมน้ี จะเปนการวิเคราะหโดยสรางแบบจําลองที่
ผสมผสานทั้งตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งของครูและของหัวหนากลุมให
อยูในแบบจําลองเดียวกัน โดยกําหนดใหตัวแปรของครูทั้งหมดเปนตัวแปรที่อยูในระดับครู สวนตัว
แปรของหัวหนากลุม ไมวาจะเปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคล เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางาน และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ใหเปนตัวแปรที่อยูระดับกลุมสาระการเรียนรู เน่ืองจากตัว
แปรเหลานี้จะมีคาแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรูเทานั้น สวนตัวแปรปจจัยทางดาน
หัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูซ่ึงในงานวิจัยน้ีไดใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุม
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เปนผูประเมินใหขอมูลรวมกัน สําหรับแบบจําลองนี้จะใชคะแนนตัวแปรที่ไดจากการประเมินของ
หัวหนากลุม และกําหนดใหเปนตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูเน่ืองจากมีคาแตกตางกันเฉพาะ
ระหวางกลุมสาระการเรียนรู และจากผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทั้งสองที่ได
จากการประเมินของครูและหัวหนากลุมที่ปรากฏวาทั้งสองฝายตางมีการรับรูแตกตางกัน งานวิจัยน้ี
จึงแยกวิเคราะหโดยตัวแปรที่ไดจากการประเมินของครูไดใชวิเคราะหในฐานะตัวแปรการรับรูของครู
แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูไปแลว ดังน้ันในการวิเคราะหน้ีจึงใชคะแนนตัว
แปรของปจจัยทั้งสองที่ไดจากการประเมินของหัวหนากลุมในแบบจําลองนี้ นอกจากนี้การหา
ความสัมพันธโดยใชตัวแปรที่มีแหลงการวัดแตกตางกันจะชวยลดความแปรปรวนที่เกิดขึ้นจากการ
การวัดตัวแปรดวยวิธีเดียวกัน (Common method variance)  

ขั้นตอนการวิเคราะหจะดําเนินการไปเชนเดียวกับการวิเคราะหในแบบจําลองของครู โดย
ขั้นแรกจะเปนการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
ของหัวหนากลุมเบื้องตน การวิเคราะหน้ีเปนการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทั่วไป
ที่ยังไมใชการวิเคราะหพหุระดับ เน่ืองจากหนวยการวิเคราะหของตัวแปรหัวหนากลุมก็คือกลุมสาระ
การเรียนรู ความสัมพันธของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม
จึงเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู การวิเคราะหแบบจําลองนี้ก็เพ่ือตรวจสอบ
ความสัมพันธเบื้องตนในระดับกลุมสาระการเรียนรูของหัวหนากลุม เพราะความสัมพันธของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูที่เกิดขึ้นในระดับครูไดผานการวิเคราะหและ
ทดสอบมาแลวในการวิเคราะหที่แลว หลังจากที่วิเคราะหแบบจําลองของหัวหนากลุมเรียบรอยแลว 
จึงจะเปนการนําเอาแบบจําลองของครูและของหัวหนากลุมมารวมใหกลายเปนแบบจําลองเดียวกัน 

 
ตาราง 20 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่

ทํางานของหัวหนากลุม 
 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

χ2 p > .05 χ2= 76.472, df = 18, p = .00 
CFI 
TLI 

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.863 

.704 

.136 

 
ผลการทดสอบแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ

หัวหนากลุมปรากฏวา แบบจําลองสมมติฐานยังไมกลมกลืนกับขอมูล ดัชนีความกลมกลืนทุกคายัง
ไมผานเกณฑที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงปรับแบบจําลองดังน้ี 



 160 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู ผูวิจัยไดปรับโดยตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงในตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครูมีเพียงตัวแปรระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาเทานั้นที่มีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญ ดังน้ันจึงตัดเสนอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน  

2. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่
ไมมีนัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปร
ประสบการณการไดรับการพัฒนา  

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปรระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรู  

4. ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนากลุม  ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญ
ทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน 
แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 

5. ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครู 

6. ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง 
ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากความพึงพอใจในงานและความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม และไดเพ่ิม
เสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ
หัวหนากลุม 

7. ตัดตัวแปรประสบการณการสอนของหัวหนากลุมออกจากแบบจําลอง เน่ืองจากตัว
แปรนี้ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนในแบบจําลองอยางมีนัยสําคัญ 

 
ตาราง 21 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่

ทํางานของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

χ2 p > .05 χ2= 139.792, df = 90, p = .00 
CFI 
TLI 

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.952 

.928 

.057 
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STRF STRA

STENURESSTENUREGSDEV

SLMX STMX SPOS

SJSSBURNOUTSORCOM

SPERSON

SPOSIT

SSOFT SHARD

SJUSTICE

SCOHE

คาสัมประสิทธ์ิทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญที่ระดับ .05

.30

.21

.20

.11

.15

.29 .26

.31

.18 .17
.21

.29

.43
.16

.29

.36

-.35

-.49 .21.25

.22

.15

.28

.23.44 -.17.17

.24 .34

.23

.52

.45
.28

.16 .31

-.14

.44

.33

.24 .17

.55

 
 
ภาพประกอบ 14 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
 



 162 

จากตาราง 21 ผลการปรับแบบจําลองปรากฏวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลดี 
ดัชนีความกลมกลืนผานเกณฑที่ตั้งไว ดังนั้นลําดับตอไปก็คือการนําเอาแบบจําลองเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูที่อยูในระดับครู และของหัวหนากลุมที่อยูในระดับการเรียนรู
มารวมกันใหกลายเปนแบบจําลองเดียวกัน โดยกําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครู
ทุกตัวแปรเปนอิทธิพลแบบสุม (Random Intercepts) และทําการปรับแบบจําลองเพ่ิมเติมเพ่ือให
แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูล ผลการปรับแบบจําลองระดับครูมีดังน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยู
ในกลุมสาระการเรียนรูในปจจุบัน  

2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของครู ไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยู
ในโรงเรียนปจจุบันของครูและการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

3. ความพึงพอใจในงานของครู ไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุม 

4. ความผูกพันตอองคการของครู ไดตัดเสนอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนาของครู และเพิ่มเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และความเหนื่อยหนายของครู 

 
นอกจากการปรับแบบจําลองระดับครูแลว ยังตองปรับแบบจําลองระดับกลุมสาระการ

เรียนรูใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรูที่ไดจากการประเมินของหัวหนากลุมซ่ึงอยูในระดับกลุมสาระการเรียนรู ใหมี
อิทธิพลขามระดับตอตัวแปรผลของครูดังน้ี  

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 

2. ความพึงพอใจในงานของครู ไดกําหนดไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุม
สาระการเรียนรู 

3. ความเหนื่อยหนายของครู ไดกําหนดไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 

4. ความผูกพันตอองคการของครู ไดกําหนดไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 
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STENURS

SORCOM

SBURNOUT

SJS

SDEV

STENUREG

SPOSSLMX

STMX

STRF

STRA

SJUSTICE SCOHE

SPERSON

SPOSIT SHARD

SSOFT

LMX

TMX

POS JS

BURNOUT

ORCOM

DEV

TENUREG

TENURES

EXP

ระดับกลุมสาระการเรียนรู

ระดับครู คาสัมประสิทธิ์ทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 Random Intercepts

-.08

.32

.34

.35

.09

.33

.14

.22

.14.27

.12

.30

-.09

-.38

.07

.19

.17

.23
.13 -.11

.40 .32
-.39 .37

-.17

.38

.23

.44

-.17

.17

.24

.34

.23
.52 .45

.28
.15

-.13
.31

.44

.33 .24
.17

.55

.21

.30

.20 .11

.15

.29

.26

.31
.17

.21 .18

.29

.43

.16

.36
.29

-.35

-.45

.21

.27

.26

.22 .17

 
 
ภาพประกอบ 15 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยน

ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
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ตาราง 22 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

χ2 p > .05 χ2= 342.749, df = 199, p = .00 
CFI 
TLI 

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.944 

.919 

.031 

 
ผลการทดสอบแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ

หัวหนากลุมและของครูที่ปรับแบบจําลองใหมปรากฏวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเปน
อยางดี คาดัชนีความกลมกลืนในตาราง 22 ผานเกณฑที่ตั้งไว อยางไรก็ดี ผูวิจัยไดลองกําหนดใหคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลในแบบจําลองระดับครูใหเปนอิทธิพลสุม (Random Slopes) เพ่ือทดสอบดูวาคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเหลานี้จะมีคาแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรูหรือไม ผลปรากฏวา 
บางคาสัมประสิทธิ์สามารถกําหนดใหเปนอิทธิพลสุมและทดสอบออกมาวาไมมีนัยสําคัญ บางคา
สัมประสิทธิ์เม่ือกําหนดแลว ทําใหแบบจําลองไมสามารถทดสอบหรือคํานวณคาออกมาได เพราะทํา
ใหเกิดปญหาแมทริกซความแปรปรวนรวมไมไดมีคาบวก (Not Positive Definite Matrix) อัน
เน่ืองมาจากความแปรปรวนของคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลน้ันมีคาใกลเคียงกับศูนย จากผลดังกลาว
ทั้งหมดประกอบกับแบบจําลองที่ทดสอบน้ันก็มีความกลมกลืนกับขอมูลดีแลว ดังน้ันจึงสรุปไดวา
โครงสรางความสัมพันธของตัวแปรปจจัยตางๆ ที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูในแบบจําลองไมไดแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรู 

 



 165 

ตาราง 23 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในสวนระดับครูของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ปรับแบบจําลองแลว 

 
ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE. Z R2 

LMX TENUREG 
DEV 

-.006 
.257 

.003 

.036 
-2.190* 
7.164** 

 

 - Within-Group Residual Variance .519 .042 12.386** .114 
TMX DEV 

LMX 
.250 
.329 

.033 

.045 
7.577** 
7.285** 

 

 - Within-Group Residual Variance .355 .029 12.081** .312 
POS TENURES 

DEV 
LMX 
TMX 

.007 

.262 

.138 

.236 

.003 

.035 

.045 

.052 

2.745** 
7.526** 
3.027** 
4.539** 

 

 - Within-Group Residual Variance .418 .036 11.495** .299 
JS EXP 

DEV 
LMX 
TMX 

.008 

.068 

.195 

.221 

.002 

.023 

.037 

.028 

3.776** 
2.967** 
5.193** 
7.855** 

 

 - Within-Group Residual Variance .244 .026 8.592** .292 
BURNOUT POS 

JS 
-.097 
-.547 

.047 

.082 
-2.064* 
-6.638** 

 

 - Within-Group Residual Variance .533 .043 12.460** .185 
ORCOM TENURES 

LMX 
TMX 
POS 
JS 
BURNOUT 

.006 

.177 

.172 

.208 

.163 
-.094 

.003 

.052 

.048 

.035 

.065 

.043 

2.175* 
3.397** 
3.566** 
5.874** 
2.517* 
-2.158* 

 

 - Within-Group Residual Variance .333 .027 12.137** .341 

*p < .05 **p < .01 
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ตาราง 24 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในสวนระดับกลุมสาระการเรียนรูของแบบจําลองพหุระดับเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ปรับแบบจําลองแลว 

 
ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE. Z R2 

LMX SCOHE .185 .054 3.452**  
 - Between-Group Residual Variance .104 .026 4.079** .159 
JS STRF 

STRA 
SCOHE 

.138 
-.125 
.088 

.054 

.034 

.025 

2.555* 
-3.705** 
3.453** 

 

 - Between-Group Residual Variance .020 .009 2.187* .389 
BURNOUT SJUSTICE -.110 .049 -2.256*  
 - Between-Group Residual Variance .233 .048 5.014** .029 
ORCOM STRF .204 .066 3.082**  
 - Between-Group Residual Variance .044 .016 2.806** .145 
STRF STENUREG 

SDEV 
.011 
.210 

.003 

.037 
3.931** 
5.705** 

 

 - Between-Group Residual Variance .132 .015 8.542** .272 
STRA STENUREG 

SDEV 
-.011 
.106 

.004 

.048 
-2.988** 
2.192* 

 

 - Between-Group Residual Variance .311 .042 7.360** .048 
SPOSIT SDEV 

STRA 
.206 
.448 

.064 

.113 
3.195** 
3.966** 

 

 - Between-Group Residual Variance .472 .059 7.941** .193 
SPERSON SDEV 

STRF 
.184 
.876 

.052 

.120 
3.516** 
7.297** 

 

 - Between-Group Residual Variance .289 .048 5.963** .436 
SSOFT STRA 

SPOSIT 
SPERSON 

.567 

.263 

.155 

.132 

.060 

.058 

4.311** 
4.402** 
2.699** 

 

 - Between-Group Residual Variance .301 .040 7.590** .431 
SHARD STRF 

STRA 
SPOSIT 

-.226 
.397 
.426 

.102 

.126 

.074 

-2.211* 
3.141** 
5.769** 

 

 - Between-Group Residual Variance .349 .033 10.489** .358 
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ตาราง 24 (ตอ) 
 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE. Z R2 
SJUSTICE STRF .588 .144 4.090**  
 - Between-Group Residual Variance .530 .046 11.465** .105 
SCOHE STENUREG 

STRF 
SJUSTICE 

.201 

.308 

.543 

.004 

.120 

.063 

4.835** 
2.577** 
8.601** 

 

 - Between-Group Residual Variance .289 .048 5.963** .498 
SLMX STENUREG 

SDEV 
STRF 
SPOSIT 
SPERSON 
SJUSTICE 

.017 

.232 

.323 

.095 

.148 

.257 

.003 

.059 

.105 

.043 

.063 

.050 

5.125** 
3.913** 
3.084** 
2.198* 
2.345* 
5.098** 

 

 - Between-Group Residual Variance .187 .025 7.613** .607 
STMX SDEV 

SLMX 
SSOFT 
SJUSTICE 
SCOHE 

.203 

.305 

.168 

.147 

.187 

.057 

.074 

.044 

.072 

.072 

3.553** 
4.104** 
3.814** 
2.051* 
2.605** 

 

 - Between-Group Residual Variance .189 .026 7.404** .596 
SPOS STENUREG 

SLMX 
.031 
.563 

.008 

.105 
3.809** 
5.366** 

 

 - Between-Group Residual Variance .530 .073 7.280** .358 
SJS STENURES 

SLMX 
SPOS 

.012 

.255 

.234 

.004 

.071 

.041 

3.043** 
3.579** 
5.771** 

 

 - Between-Group Residual Variance .227 .029 7.749** .365 
SBURNOUT SJS 

STRF 
STRA 

-.546 
-1.097 

.351 

.100 

.127 

.108 

-5.477** 
-8.612** 
3.257** 

 

 - Between-Group Residual Variance .490 .060 8.221** .445 
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ตาราง 24 (ตอ) 
 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate SE. Z R2 
SORCOM STENUREG 

STMX 
SPOS 
SCOHE 

.023 

.236 

.135 

.247 

.006 

.080 

.055 

.085 

4.231** 
2.949** 
2.466* 
2.918** 

 

 - Between-Group Residual Variance .298 .039 7.687** .441 

*p < .05 **p < .01 
 
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหในแบบจําลองพหุระดับตรงสวนระดับครู ซ่ึงเปนสวนที่

อธิบายถึงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครู สําหรับตัวแปรในกลุมเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรับอิทธิพลทางลบจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
ปจจุบันของครู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน -.08 และไดรับอิทธิพลทางบวกจากประสบการณ
การไดรับการพัฒนาของครู คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .32 สองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรอยละ 11.4 สําหรับตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .34 และ .35 ตามลําดับ  สองตัวแปรน้ีรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 31.2 สวนตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการนั้น มี 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม และการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู โดยที่ตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .33 และ .22 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการไดรอยละ 29.9 

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานของครูมี 4 ตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการสอน ประสบการณการไดรับการพัฒนา 
การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรที่มีอิทธิพล
สูงสุดคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการ รองลงมาคือการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มี
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .30 และ .27 ตามลําดับ ทั้งสี่ตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ 29.2 สําหรับความเหนื่อยหนายของครูน้ัน มี
สองตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ และเปนอิทธิพลทางลบทั้งคู คือ การรับรูการสนับสนุนจาก
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องคการและความพึงพอใจในงานของครู ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน -.09 และ -.38 
ตามลําดับ ทั้งสองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ 
18.5 สวนตัวแปรความผูกพันตอองคการของครูน้ัน มีถึง 6 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ 
ไดแก ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจใน
งาน และความเหนื่อยหนายของครู โดยมีเพียงความเหนื่อยหนายเทานั้นที่มีอิทธิพลทางลบ คือ -.09 
นอกนั้นตัวแปรอ่ืนลวนแตมีอิทธิพลทางบวกทั้งหมด ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดคือการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการของครู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .21 รองลงมาคือการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .18 ทั้งหกตัวแปรรวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการของครูไดรอยละ 34.1 

เม่ือพิจารณารายละเอียดของผลในแบบจําลองพหุระดับตรงสวนระดับกลุมสาระการเรียนรู 
ซ่ึงเปนสวนที่อธิบายถึงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอตัวแปรเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม สําหรับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม ปรากฏวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมมี 6 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ลวนแตเปนอิทธิพลทางบวกทั้งสิ้น ไดแก ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
ภาวะผูการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล และบรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาที่มีอิทธิพลสูงสุด 
คือ .30 รองลงมาคือบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู .29 ทั้งหกตัวแปรรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมไดรอยละ 60.7 สําหรับ
ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู มี 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
กลุมกับครูในกลุม กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสารการ
เรียนรู และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
กลุมกับครูในกลุมที่มีอิทธิพลทางบวกสูงสุด คือ .31 รองลงมาคือประสบการการไดรับการพัฒนาของ
หัวหนากลุม .26 หาตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 59.6 สวนตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ของหัวหนากลุม มีเพียง 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .29 และ .43 ตามลําดับ สองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคการของหัวหนากลุมไดรอยละ 35.8 

สําหรับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุมมี 
3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญ คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของ
หัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจาก



 170 

องคการของหัวหนากลุม โดยมีตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมที่มีอิทธิพล
สูงสุด คือ .36 รองลงมาคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม .29 ทั้งสามตัวแปรนี้
รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุมไดรอยละ 36.5 
สําหรับตัวแปรความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุมน้ัน มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุม โดยมีเพียงตัวแปรเดียวเทานั้นที่มีอิทธิพลทางบวกซึ่งก็คือภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
ของหัวหนากลุม นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางลบทั้งสิ้น ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบสูงสุดคือภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม มีคาอิทธิพลมาตรฐาน -.50 ในขณะที่ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวก .21 ทั้งสามตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนความเหนื่อย
หนายของหัวหนากลุมไดรอยละ 44.5 สวนตัวแปรความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุมน้ัน มี 4 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันมีอิทธิพลทางบวกสูงสุดคือ .27 รองลงมาในระดับ
ใกลเคียงกันคือความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .26 ทั้งสี่ตัวแปรน้ีรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันของหัวหนากลุมไดรอยละ 44.1 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนตางไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม ทั้งสองตัวแปรมีอิทธิพลทางบวกตอ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ซ่ึงระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูปจจุบันมีอิทธิพลสูงกวา คือ .44 ในขณะประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุมมี
อิทธิลมาตรฐาน .23 แตสําหรับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมน้ัน ทั้งสองตัวแปรมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากัน คือ .17 แตระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูปจจุบันจะมีอิทธิพลทางลบ ในขณะที่ประสบการณการไดรับการพัฒนามีอิทธิพลทางบวก ทั้ง
สองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนไดรอยละ 27.2 และ 4.8 ตามลําดับ ตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนานั้นยังมี
อิทธิพลทางบวกตอฐานอํานาจของหัวหนากลุมทั้งสองประเภทในระดับใกลเคียงกัน โดยมีอิทธิพล
ตอฐานอํานาจตามตําแหนงและสวนบุคคล .24 และ .23 ตามลําดับ สวนภาวะผูนําทั้งสองแบบนั้นมี
อิทธิพลตอฐานอํานาจแตกตางกัน ฐานอํานาจตามตําแหนงไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน .34 ในขณะที่ฐานอํานาจสวนบุคคลได รับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลง .52 สําหรับตัวแปรการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมน้ัน กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล
ไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง และฐานอํานาจสวน
บุคคลของหัวหนากลุม ซ่ึงลวนแตเปนอิทธิพลทางบวกทั้งหมด โดยมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปน
ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ .45 สวนกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งนั้น ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนํา
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ทั้งสองแบบแตเปนไปในลักษณะแตกตางกัน คือ ไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน .31 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง -.13 รวมทั้งยังไดรับ
อิทธิพลจากฐานอํานาจเพียงประเภทเดียวคือฐานอํานาจตามตําแหนง .28 

สวนตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูน้ัน บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระ
การเรียนรูไดรับอิทธิพลเพียงตัวแปรเดียว คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คา
อิทธิพลมาตรฐาน .33 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 10.5 และความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรูไดรับอิทธิพลจากตัวแปรระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
โดยตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิพลสูงสุดคือ .55 ทั้งสามตัวแปร
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 49.8 

เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลของตัวแปรที่ขามระดับจากตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูมามี
อิทธิพลตอตัวแปรในระดับครู มีเพียง 4 ตัวแปรที่มีอิทธพิลขามระดับ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิ
ขามระดับมายังตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและความพึงพอใจในงานของครู มี
คาอิทธิพลมาตรฐาน .40 และ .37 ตามลําดับ สวนตัวแปรภาวะผูนําทั้งสองประเภทนั้นมีอิทธิพลขาม
ระดับกับความพึงพอใจในงานของครูเชนกัน แตลักษณะของอิทธิพลที่มีน้ันแตกตางกัน ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมมีอิทธิพลทางบวก .32 ในขณะที่ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมี
อิทธิพลทางลบ -.39 สําหรับบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูน้ัน มีอิทธิพลทางลบ
ขามระดับตอความเหนื่อยหนายของครู -.17 

 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระ

การเรียนรู และปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและ
ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุมและของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
สาระสําคัญอันเปนภาพรวมของการวิจัยไดนําเสนอไวในบทนี้ ซ่ึงแบงออกเปน 4 หัวขอใหญ คือ 
กระบวนการวิจัยโดยสรุป ประกอบดวยสาระสําคัญเกี่ยวกับความมุงหมายของการวิจัย สมมติฐาน
การวิจัย ขอบเขตการวิจัย เครื่องมือวัดการวิจัย และการวิเคราะหขอมูล หัวขอที่สองเปนการสรุป
ผลการวิจัย หัวขอที่สามเปนการอภิปรายผลการวิจัย และหัวขอที่สี่เปนขอเสนอแนะตางๆ แตละ
หัวขอมีรายละเอียดดังน้ี 

กระบวนการวิจัยโดยสรุป 

ความมุงหมายของการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและตัวแปร
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

2. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล 
ซ่ึงไดแก ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ
ครู ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม และตัวแปรปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรู 

3. เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอ
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 
แบบจําลองนี้เปนแบบจําลองโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel structural equation model) ที่
มีตัวแปร 2 ระดับ คือ ระดับครู และระดับกลุมสาระการเรียนรู ตัวแปรระดับครู ประกอบดวย ตัวแปร
ปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู และตัวแปรผล
ทางดานจิตพิสัย สวนตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูจะประกอบดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของ
ครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม และตัวแปรผลทางดานจิต
พิสัยของหัวหนากลุม โดยมีตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการ
เรียนรูเปนตัวแปรที่เชื่อมโยงความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองระดับ ในแบบจําลองนี้กําหนดใหตัว
แปรที่อยูในระดับเดียวกันมีความสัมพันธเชิงสาเหตุกัน และตัวแปรในระดับที่สูงกวาจะสงผลตอตัว
แปรในระดับที่ต่ํากวา โดยระบุใหตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานเปนตัวแปร
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คั่นกลาง (Mediators) ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 
และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู กับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย คือ ความพึงพอใจในงาน 
ความเหนื่อยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางาน และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย มีระดับการวิเคราะหที่ระดับรายบุคคล 

2. ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับ
กลุมสาระการเรียนรู 

3. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงไดแก บรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุม และความเหนียวแนนของกลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 

4. ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ไดรับอิทธิพลทางตรงจาก
ปจจัยสวนบุคคล และไดรับอิทธิพลทางตรงที่ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู 

5. ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยได รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และอิทธิพลทางออมจากปจจัยสวนบุคคล รวมทั้งยังไดรับอิทธิพล
ทางตรงที่ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู 

6. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ ครูกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร 
และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2549: 
ออนไลน) สําหรับกลุมตัวอยางจะใชวิธีสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนประชากร 
(Proportionate stratified random sampling) ตามเขตพื้นที่การศึกษาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบง
ไดเปน 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา กลุมตัวอยางที่สามารถเก็บขอมูลกลับมาไดมีครูทั้งหมด 844 คน 
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 185 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 64 โรง 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 ประเภทตามผูที่ใหขอมูลดังน้ี 

1. ตัวแปรที่ครเูปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

1.1 ปจจัยสวนบุคคลของครู 

1.1.1 ประสบการณการสอนของครู 
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1.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครู 

1.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู 

1.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของครู 

1.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู ไดแก 

1.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

1.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 

1.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของครู 

1.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู  

1.3.1 ความพึงพอใจในงานของครู 

1.3.2 ความเหนื่อยหนายของครู 

1.3.3 ความผูกพันตอองคการของครู 

1.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม   

1.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

1.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

1.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู  

1.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

1.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม 

 

2. ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

2.1 ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

2.1.1 ประสบการณการสอนของหัวหนากลุม 

2.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของหัวหนากลุม 

2.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม  

2.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 

2.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู 
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2.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 

2.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ไดแก 

2.3.1 ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม 

2.3.2 ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม 

2.3.3 ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม 

2.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก  

2.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

2.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

2.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก 

2.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

2.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม  

เครื่องมือวัดการวิจัย 

การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธที่เก็บขอมูลแบบตัดขวางชวงเวลาเดียว เก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร รวมทั้งหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 3 กลุมคือ กลุมภาษาตางประเทศ 
กลุมคณิตศาสตร และกลุมสังคม ศาสนา และวัฒนธรรม โดยมีเครื่องมือวัดเปนแบบสอบถาม 2 ฉบบั 
คือ ฉบับที่ใชเก็บขอมูลจากครู และฉบับที่ใชเก็บขอมูลจากหัวหนากลุม ในแบบสอบถามแตละฉบับ
ประกอบดวยขอคําถามที่ใชวัดตัวแปรในการวิจัยน้ีทั้งหมด 16 ตัวแปร แบบวัดที่ใชวัดตัวแปรทัง้หมด
ในการวิจัยน้ีไดผานการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบ
สอดคลองภายใน ซ่ึงคาความเชื่อม่ันของแบบวัดตัวแปรการวิจัยทั้งหมดของครูมีคาอยูระหวาง .800 
ถึง .979 และของหัวหนากลุมมีคาอยูระหวาง .732 ถึง .954  

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยน้ี แบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี  

1. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานนี้ ใชสถิติบรรยาย ไดแก การหาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบวาตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมดมีระดับการ
วิเคราะหใด เพ่ือใหสามารถนําคะแนนไปวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับไดอยางเหมาะสม รวมทั้ง
ทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานั้นดวยวามีความสัมพันธใดบางที่
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เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน เพ่ือนําไปใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจใน
การระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูในการทดสอบแบบจําลอง
อิทธิพลพหุระดับ การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรและความสัมพันธระหวางตัวแปร ผูวิจัย
ใชเทคนิควิเคราะหวาบา (WABA/ Within and Between Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานที่
เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหของตัวแปรและของความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชโปรแกรม 
DETECT (Data Enquiry That Tests Entity and Correlational/Causal Theories) โดยเริ่มจากการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรแตละตัวดวยการวิเคราะหวาบา 1 ที่ระดับการวิเคราะหที่ต่ํา
ที่สุด แลวจึงเลื่อนขึ้นไปวิเคราะหในระดับที่สูงขึ้น จากนั้นทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวาบา 2 ในแตละระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ แลวนําผลการ
ทดสอบดวยวาบา 1 และวาบา 2 มาสรุปผลรวมกัน 

3. การวิเคราะหเพ่ือทดสอบแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย เน่ืองจากแบบจําลอง
สมมติฐานเปนแบบจําลองพหุระดับที่มีตัวแปร 2 ระดับอยูในแบบจําลอง คือ ตัวแปรปจจัยระดับครู
และตัวแปรปจจัยระดับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยจึงใชเทคนิควิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling) ที่สามารถทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร ทั้งตัวแปรในระดับครูและตัวแปรในระดับกลุมงานไดพรอมกัน โดยการวิเคราะหตามแนว
การวิเคราะหของมิวเธ็น (Muthén. 1989, Muthén. 1994) ซ่ึงเริ่มตนจากการวิเคราะหแบบจําลองที
ละสวนกอน คือ เริ่มจากการวิเคราะหแบบจําลองระดับครู แลวจึงตอไปยังแบบจําลองระดับกลุมสาระ
การเรียนรู เพ่ือตรวจสอบเบื้องตนในการระบุความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลอง จากนั้น
ตรวจสอบความสัมพันธกันของหนวยขอมูลดวยคา Intraclass correlation ของแตละตัวแปร ซ่ึงถา
พบวามีคาไมใกลเคียงกับ 0 แสดงวาขอมูลแตละหนวยมีความสัมพันธกัน ไมสามารถวิเคราะห
แบบจําลองดวยการวิเคราะหอิทธิพลธรรมดาได จําเปนตองใชการวิเคราะหพหุระดับ จึงนํามาสู
ขั้นตอนสุดทายคือการวิเคราะหแบบจําลองทั้งสองระดับพรอมๆ กัน ดวยการใชการประมาณคาแบบ 
MLR ที่สามารถประมาณคาสถิติในแบบจําลองทั้งสองระดับไดพรอมๆ กัน และยังเปนการประมาณ
คาที่ใชขอมูลเต็มรูป (Full-Information Maximum Likelihood) และใชขอมูลทุกสวนในแบบจําลองใน
การประมาณคาสถิติ นอกจากนี้คาประมาณที่ไดยังมีความทนทานตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนใน
เรื่องของการแจกแจงแบบปกติหลายตัวแปรดวย 

สรุปผลการวิจัย 

ขอมูลพื้นฐานของกลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูเปนเพศชาย 53 คน และเพศหญิง 132 
คน คิดเปนรอยละ 28.6 และรอยละ 71.4 ตามลําดับ มีอายุโดยเฉลี่ย 51 ป สวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.8 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 27.6 มี



 177 

ประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 27 ป สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันโดยเฉลี่ย 21 ป และดํารงตําแหนง
หัวหนากลุมปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 8.3 ป  

สําหรับกลุมตัวอยางที่เปนครูในกลุมสาระการเรียนรู สวนใหญเปนเพศหญิง 686 คน 
คิดเปนรอยละ 81.7 เปนเพศชายเพียง 154 คน คิดเปนรอยละ 18.3 มีอายุโดยเฉลี่ย 46 ป สวนใหญ
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 672 คน คิดเปนรอยละ 80.2 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 17.8 มีประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 22 ป และสอนอยูในโรงเรียนปจจุบันมาแลวโดย
เฉลี่ย 15 ป สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 18 ป  

ผลการวเิคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรปรากฏวา สําหรับตัวแปรทางดานปจจัยสวน
บุคคล หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ยของตัวแปรสวนใหญมากกวาครู ไมวาจะเปนประสบการณการสอน 
ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และประสบการณการไดรับการพัฒนา มีเพียงตัวแปรเดียวที่
ครูมีคาเฉลี่ยสูงกวา คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 17.819 ป 
ในขณะที่หัวหนากลุมมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมปจจุบันเฉลี่ย 8.302 ป สําหรับตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานนั้น ครูมีคาเฉลี่ยตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานต่ํากวาหัวหนากลุมทุกตัวแปร ครูมีคาเฉลี่ยการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
5.156 5.077 และ 4.533 ตามลําดับ ในขณะที่หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ย 5.230 5.394 และ 5.004 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหของตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ปรากฏวา หัวหนากลุมมี
คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 5.546 และ 5.444 ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของครู คือ 5.434 และ 5.162 แตครูมีคาเฉลี่ยความ
เหน่ือยหนาย 2.919 สูงกวาคาเฉลี่ยความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม คือ 2.592 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงเปนตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผูนํา ฐาน
อํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม โดยใชวิธีใหครูเปนผูประเมินตัวแปรของหัวหนา
กลุม และใหหัวหนากลุมประเมินตัวแปรของตนเอง ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยจากการให
หัวหนากลุมประเมินสูงกวาที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวน
บุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินคือ 3.967 5.549 และ 
3.114 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.673 5.046 และ 3.042 สวนตัวแปรที่
มีคาเฉลี่ยจากการใหหัวหนากลุมประเมินต่ํากวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง มีคาเฉลี่ยที่ใหหัวหนากลุม
ประเมินคือ 2.920 4.052 และ 2.649 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.078 
4.257 และ 2.852 ตามลําดับ 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมและความเหนียวแนนของกลุม โดยใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมินตัว
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แปรลักษณะกลุมสองตัวแปรนี้ ผลปรากฏวา คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินของทั้งสองตัวแปร
สูงกวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คาเฉลี่ยของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมและความเหนยีว
แนนของกลุมที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน คือ 5.663 และ 5.587 ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผู
ประเมินคือ 5.208 และ 5.298 ตามลําดับ  

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตวัแปรปจจยัทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรยีนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ระดับคูความสัมพันธ ระดับกลุมสาระการเรียนรู และระดับโรงเรียน 
ปรากฏวา ผลการทดสอบทั้งสามระดับการวิเคราะหพบผลเหมือนกันคือ ตัวแปรปจจัยทั้งสองที่ได
จากการประเมินรวมกันของครูและหัวหนากลุมมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม 
คะแนนตัวแปรจึงมีความแตกตางกันจนไมสามารถนํามารวมกันกลายเปนคะแนนตัวแปรเดียวกันได 
ไมพบความเปนกลุมเกิดขึ้นไมวาที่ระดับการวิเคราะหใด ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมจึงเปนระดับ
รายบุคคล คะแนนตัวแปรที่ไดจากทั้งครูและหัวหนากลุมตางก็มีความหมายแตกตางกันไปตามการ
รับรูของแตละฝาย ดังน้ันการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธพหุระดับของเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานจะแยกออกเปน 2 แบบจําลอง คือแบบจําลองของครูและของ
หัวหนากลุม โดยในแบบจําลองของครูจะใชคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองตามการรับรูของครู และใน
แบบจําลองของหัวหนากลุมก็จะใชคะแนนตัวแปรตามการรับรูของหัวหนากลุม 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูทั้ง 3 ระดับการวิเคราะหที่พบผลวาภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่ครูเปนผูประเมินมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวาง
และภายในกลุม ระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําทั้งสองจึงเปนระดับรายบุคคล ลักษณะภาวะผูนําที่
เกิดขึ้นที่ระดับรายบุคคลก็คือลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information 
processing leadership) (Yammarino; & Dubinsky. 1992: 578) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมเกิดขึ้นจากการรับรูและตีความของครูแตละคน ดวยเหตุน้ี
แมวาครูจะอยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันและมีหัวหนากลุมคนเดียวกัน แตก็สามารถรับรูและ
ตีความภาวะผูนําของหัวหนากลุมแตกตางกันได 
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ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพนัธระหวางตวัแปรการวิจยัที่ครู
เปนผูใหขอมูล 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลทั้งที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและที่ระดับโรงเรียน ผลปรากฏวา ความสัมพันธที่พบความ
เปนกลุมเกิดขึ้นเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Wholes) ทั้งหมด มี 20 ความสัมพันธที่พบ
ความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู และมี 32 ความสัมพันธที่พบความเปนกลุม
เกิดขึ้นที่ระหวางกลุมที่ระดับโรงเรียน ในบรรดาความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นนี้ มี 12 
ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมทั้งระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับ
โรงเรียน (Cross-level wholes) ซ่ึงเปนความสัมพันธที่สามารถขามระดับจากระดับกลุมสาระการ
เรียนรูขึ้นไปยังระดับโรงเรียนได และมี 8 ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม
เฉพาะที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู (Level-specific wholes) และมี 20 ความสัมพันธที่พบความเปน
กลุมเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมเฉพาะที่ระดับโรงเรียน (Emergent wholes) รายละเอียดผลการทดสอบ
ระดับการวิเคราะหความสัมพันธไดสรุปไวในตาราง 25 ดังน้ี 

 
ตาราง 25 สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้น 
 

ความสัมพันธ ทิศทาง กลุมสาระการเรียนรู โรงเรียน ลักษณะความสัมพันธ 
EXP  กับ HARD -   Cross-level wholes 
TENUREG  กับ BURNOUT -   Cross-level wholes 
TENUREG  กับ TRA -   Cross-level wholes 
TENUREG  กับ SOFT -   Cross-level wholes 
TENUREG  กับ HARD -   Cross-level wholes 
TENUREG  กับ POSIT -   Cross-level wholes 
BURNOUT  กับ ORCOM -   Cross-level wholes 
BURNOUT  กับ TRA +   Cross-level wholes 
BURNOUT  กับ HARD +   Cross-level wholes 
BURNOUT  กับ POSIT +   Cross-level wholes 
TRA  กับ HARD +   Cross-level wholes 
TRA  กับ POSIT +   Cross-level wholes 
EXP  กับ BURNOUT -   Level-specific wholes 
EXP  กับ TRA -   Level-specific wholes 
EXP  กับ SOFT -   Level-specific wholes 
EXP  กับ POSIT -   Level-specific wholes 
TENURES  กับ BURNOUT -   Level-specific wholes 
TENURES  กับ TRA -   Level-specific wholes 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

ความสัมพันธ ทิศทาง กลุมสาระการเรียนรู โรงเรียน ลักษณะความสัมพันธ 
DEV  กับ POS +   Level-specific wholes 
TRA  กับ PERSON +   Level-specific wholes 
TENURES  กับ HARD -   Emergent wholes 
DEV  กับ JS +   Emergent wholes 
DEV  กับ PERSON +   Emergent wholes 
LMX  กับ TMX +   Emergent wholes 
LMX  กับ JS +   Emergent wholes 
LMX  กับ ORCOM +   Emergent wholes 
LMX  กับ COHE +   Emergent wholes 
TMX  กับ JS +   Emergent wholes 
TMX  กับ COHE +   Emergent wholes 
POS  กับ JS +   Emergent wholes 
POS  กับ TRF +   Emergent wholes 
JS  กับ TRF +   Emergent wholes 
BURNOUT  กับ SOFT +   Emergent wholes 
BURNOUT  กบั COHE -   Emergent wholes 
ORCOM  กับ TRF +   Emergent wholes 
ORCOM  กับ COHE +   Emergent wholes 
TRA กับ SOFT +   Emergent wholes 
SOFT  กับ POSIT +   Emergent wholes 
HARD  กับ POSIT +   Emergent wholes 
POSIT  กับ COHE -   Emergent wholes 
หมายเหต ุCross-level wholes  หมายถึง ความสัมพันธระหวางกลุมทั้งระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน 
 Level-specific wholes  หมายถึง ความสัมพันธระหวางกลุมเฉพาะระดับกลุมสาระการเรียนรู 
 Emergent wholes  หมายถึง ความสัมพันธระหวางกลุมเฉพาะระดับโรงเรียน 
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ผลการวเิคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชงิเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสงัคมในที่ทํางานของครู 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธพหุระดับเริ่มตนจากการทดสอบแบบจําลอง
สมมติฐานโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางรวมทั้งหมด เปนการวิเคราะห
แบบจําลองความสัมพันธทั่วไปที่ยังไมคํานึงถึงความเปนกลุมของขอมูล ผลปรากฏวา แบบจําลอง
สมมติฐานที่ตั้งไวยังไมกลมกลืนกับขอมูล ผูวิจัยจึงปรับแบบจําลองใหมจนกระทั่งแบบจําลองมีความ
กลมกลืนกับขอมูล ( 2

96 ( . )pχ = =340.901 00 , CFI = .944, TLI = .919, RMSEA = .056) ลําดับ
ตอมาคือการตรวจสอบความสัมพันธของหนวยขอมูลดวยคา Intraclass Correlation ผลปรากฏวามี
คาอยูระหวาง .119 - .302 แสดงใหเห็นวาหนวยขอมูลมีความสัมพันธกัน ซ่ึงละเมิดขอตกลง
เบื้องตนและไมสามารถใชการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธทั่วไปได ตองใชการวิเคราะห
แบบจําลองพหุระดับที่เหมาะสมกับขอมูลที่มีหลายระดับการวิเคราะหซอนกันอยู โดยใชวิธีประมาณ
คาแบบ MLR ที่ใหคาประมาณที่ใชขอมูลเต็มรูปและใหคาสถิติที่มีความทนทานตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนในเรื่องของการแจกแจงแบบปกติ ผูวิจัยใชแบบจําลองที่มีความกลมกลืนจากการ
วิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธทั่วไป แตปรับใหคาเฉลี่ยของตัวแปรผลในแบบจําลองทั้งหมดเปน
อิทธิพลแบบสุม (Random intercepts) ผลการทดสอบแบบจําลองยังไมมีความกลมกลืน เน่ืองจาก
ยังไมไดระบุความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยจึงปรับ
แบบจําลองโดยระบุความสัมพันธที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูโดยใชผลการทดสอบระดับ
การวิเคราะหของความสัมพันธดวยวาบาประกอบการพิจารณา ผลปรากฏวา แบบจําลองที่ทดสอบมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเปนอยางดี ( 2

208 ( . )pχ = =521.407 00 , CFI = .944, TLI = .926, RMSEA 
= .043) ความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับครูมีดังตอไปน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวนบุคคล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
แข็งของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีเพียงอิทธิพลจากกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งเทานั้นที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม .39 
รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .30 ทั้ง 5 ตัวแปรน้ีรวมกัน
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 63.7 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและกลุมสาระการเรียนรู  ได รับอิทธิพลจาก
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุด
คืออิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .53 รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณ
การไดรับการพัฒนา .23 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 48  
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3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด
ลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา .33 รองลงมาอิทธิพลจากคือการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม .19 ทั้ง 3 
ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 28.2 

4. ความพึงพอใจในงานของครู  ได รับอิทธิพลจากประสบการณการสอน 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก 
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .28 
รองลงมาคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .19 ทั้ง 5 ตัวแปรน้ีรวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 30 

5. ความเหนื่อยหนายของครู ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม และ
ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและฐาน
อํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุมที่เปนอิทธิพลทางบวก นอกน้ันลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากความพึงพอใจในงาน -.33 รองลงมาในระดับ
เทากันมีสามตัวแปรคือ อิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและฐานอํานาจตามตําแหนงของ
หัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .17 ทั้ง 5 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 26.1 

6. ความผูกพันตอองคการของครู ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนา ประสบการณการสอนในโรงเรียนปจจุบัน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจ
ในงาน และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .27 
รองลงมาคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .22 ทั้ง 5 ตัวแปรน้ีรวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 32.6 

7. ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .38 สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 14.2 

8. ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .63 สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 39.8 

9. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจสวนบุคคล และฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปน
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อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .50 
รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนง .18 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 47.1 

10. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม โดยมีเพียง
อิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทานั้นที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันลวนแตเปนอิทธิพล
ทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .43 
รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนง .31 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 32.5 

11. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .37 รองลงมาในระดับ
ที่ใกลเคียงกันมากคืออิทธิพลจากฐานอํานาจสวนบุคคล .36 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 43.3 

12. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู และ
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู โดยมีเพียงอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเทานั้นที่
เปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคือ
อิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู .43 รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง .28 ทั้ง 4 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 36.6 

 

สําหรับความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู มีดังน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .86 สามารถอธิบาย
แปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุมไดรอยละ 73.8 

2. ความพึงพอใจในงานของครู ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .68 รองลงมาใน
ระดับที่ใกลเคียงกันมากคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .66 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกัน
สามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความพึงพอใจใน
งานของครูไดรอยละ 90.7 
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3. ความเหนื่อยหนายของครู ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการสอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบันและความพึงพอใจในงาน ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการสอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน -.54 
รองลงมาในระดับที่ใกลเคียงกันคืออิทธิพลจากความพึงพอใจในงาน -.50 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกัน
สามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความเหนื่อย
หนายของครูไดรอยละ 85.1 

4. ความผูกพันตอองคการของครู ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือความ
เหน่ือยหนายของครู คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ -.80 สามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่
เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความผูกพันตอองคการของครูไดรอยละ 64.6 

5. ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .89 สามารถอธิบาย
แปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรฐานอํานาจตามตําแหนงของ
หัวหนากลุมไดรอยละ 78.4 

6. ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .89 สามารถอธิบาย
แปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรฐานอํานาจสวนบุคคลของหวัหนา
กลุมไดรอยละ 82.9 

7. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปร
เดียวคือภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .89 สามารถ
อธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
นุมนวลของหัวหนากลุมไดรอยละ 78.4 

8. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม โดยมีอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
สูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม .97 รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง -.39 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวาง
กลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมไดรอยละ 78.9 

9. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม โดยมีอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
สูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .50 รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน -.30 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวาง
กลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 22 
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10. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
ทั้งหมดลวนเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณ
การสอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .77 รองลงมาคืออิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุมสาระการเรียนรู .44 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้น
ระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 85 

 

ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุม 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธพหุระดับของหัวหนากลุมเริ่มตนจากการ
ทดสอบแบบจําลองสมมติฐานโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนา
กลุม ผลปรากฏวา แบบจําลองสมมติฐานที่ตั้งไวยังไมกลมกลืนกับขอมูล ผูวิจัยจึงปรับแบบจําลอง
ใหมจนกระทั่งแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูล ( 2

90 ( . )pχ = =139.792 00 , CFI = .952, TLI = 
.928, RMSEA = .057) ลําดับตอมาคือการนําแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูและของหัวหนากลุมมารวมใหเปนแบบจําลองเดียวกัน โดยกําหนดใหตัวแปรที่ครูเปน
ผูใหขอมูลเปนตัวแปรในระดับครู และตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูลเปนตัวแปรระดับกลุมสาระ
การเรียนรู และใชตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่หัวหนา
กลุมเปนผูประเมินเปนตัวแปรที่เชื่อมโยงความสัมพันธระหวางแบบจําลองระดับครูและระดับกลุม
สาระการเรียนรู และกําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม 
(Random intercepts) ผลปรากฏวา แบบจําลองที่ทดสอบมีความกลมกลืนกับขอมูลเปนอยางดี 
( 2

199 ( . )pχ = =342.749 00 , CFI = .944, TLI = .919, RMSEA = .031) ความสัมพันธของตัวแปร
ในแบบจําลองระดับครู ซ่ึงเปนแบบจําลองตรงสวนที่อธิบายถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย
และตัวแปรผลของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู มีดังตอไปน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และอิทธิพลขามระดับจากความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยที่อิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันเปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
สูงสุดคืออิทธิพลขามระดับจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .40 รองลงมาคืออิทธิพล
จากประสบการณการไดรับการพัฒนา .32 ทั้ง 2 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกันสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 11.4 และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 11.4 
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2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและกลุมสาระการเรียนรู  ได รับอิทธิพลจาก
ประสบการณการไดรับการพัฒนา และการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแต
เปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูและหัวหนากลุม .35 รองลงมาในระดับที่ใกลเคียงกันมากคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับ
การพัฒนา .35 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 31.2  

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนา ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนา .33 รองลงมาคืออิทธิพล
จากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู .22 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 29.9 

4. ความพึงพอใจในงานของครู  ได รับอิทธิพลจากประสบการณการสอน 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และอิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีเพียง
อิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมเปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันลวนแตเปน
อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม -.39 รองลงมาคืออิทธิพลขามระดับจากความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรู .37 ทั้ง 4 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 29.2 และ 
3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลขามระดับสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุม
สาระการเรียนรูไดรอยละ 38.9 

5. ความเหนื่อยหนายของครู ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคและ
ความพึงพอใจในงานของครู และอิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการ
เรียนรู  ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจาก
ความพึงพอใจในงานของครู -.38 รองลงมาคืออิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุมสาระการเรียนรู -.17 ทั้ง 2 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
18.5 และอิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 2.9 

6. ความผูกพันตอองคการของครู ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน
ปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจในงานของครู และความเหนื่อยหนาย
ของครู และอิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม โดยที่อิทธิพลจาก
ความเหนื่อยหนายของครูเปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
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อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .38 
รองลงมาคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .23 ทั้ง 6 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกัน
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 34.1 และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม
สามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 14.5 

 

สําหรับความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงเปน
แบบจําลองตรงสวนที่อธิบายถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยและตัวแปรผลของเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม มีดังตอไปน้ี 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจาก
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .44 รองลงมาคืออิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .23 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนได
รอยละ 19.3 

2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
โดยมีอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนอิทธิพลทางบวกและอิทธิพลจากระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนอิทธิพลทางลบ และมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานเทากันคือ .17 และ -.17 ตามลําดับ ทั้ง 2 ตัวแปรน้ีรวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนได
รอยละ 4.8 

3. ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปน
อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุม .34 รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .24 ทั้ง 
2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 27.2 

4. ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับ
การพัฒนาของหัวหนากลุม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปน
อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนากลุม .52 รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .23 
ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 43.6 

5. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ฐานอํานาจตามตําแหนง และฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 
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ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม .45 รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนา
กลุม .28 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 43.1 

6. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ฐานอํานาจตามตําแหนง และฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 
ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม .45 รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนา
กลุม .28 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 43.1 

7. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปร
เดียวคือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .33 และ
สามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 10.5 

8. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
.55 รองลงมาคืออิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .24 ทั้ง 3 
ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 49.8 

9. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนา
กลุม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล
ของหัวหนากลุม และบรรยากาศความยุติรรมของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพล
ทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนา
ของหัวหนากลุม .30 รองลงมาในระดับใกลเคียงกันคืออิทธิพลจากบรรยากาศความยุติรรมของกลุม
สาระการเรียนรู .29 ทั้ง 6 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 60.7 

10. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจาก 
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 
กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม .31 
รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .26 ทั้ง 5 ตัวแปรนี้
รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 59.6 

11. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูใน
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กลุม ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม .43 รองลงมาคืออิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .29 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 
35.8 

12. ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูใน
โรงเรียนปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุด
คืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม .36 รองลงมาคืออิทธิพลจากการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม .29 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวน
ไดรอยละ 36.5 

13. ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม โดยมีเพียงอิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนที่เปนอิทธิพลทางบวก นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง -.45 รองลงมาคืออิทธิพลจาก
ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม -.35 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอย
ละ 44.5 

14. ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระ
การเรียนรู การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 
ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากระยะเวลา
ที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .27 รองลงมาในระดับใกลเคียงกันคืออิทธิพล
จากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .26 ทั้ง 4 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวน
ไดรอยละ 44.1 
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การอภิปรายผลการวิจัย 

ในการอภิปรายผลการวิจัย ผูวิจัยไดแบงออกเปน 4 หัวขอหลักตามผลการวิจัยดังน้ี 

 

การอภิปรายผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตวัแปรปจจยัทางดานหัวหนา
กลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครเูปนผูใหขอมูล 

ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูแตกตางจาก
ตัวแปรอ่ืนที่ครูเปนผูใหขอมูล เน่ืองจากตัวแปรอ่ืนเปนตัวแปรของครูที่ใหครูประเมินตัวแปรเหลานั้น
ดวยตนเอง ในขณะที่ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูเปน
ตัวแปรของหัวหนากลุมและของกลุมสาระการเรียนรูที่ใหครูเปนผูประเมินรวมกันกับหัวหนากลุม 
การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรจึงทําใหสามารถนําคะแนนตัวแปรในระดับการวิเคราะหที่
เหมาะสมไปใชตอไปในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ นอกจากนี้ ระดับการวิเคราะหมี
ความสําคัญอยางมากในการตีความปรากฏการณภาวะผูนํา (Schriesheim; et al. 2001: p. 517) ซ่ึง
ในงานวิจัยน้ีก็เปนหน่ึงในตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ดังน้ันจึงจะอภิปรายผลการทดสอบ
ระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนลําดับแรก  

 
ตาราง 26 แสดงการแปลความหมายลักษณะภาวะผูนําตามผลการทดสอบระดับการวิเคราะห 
 

ระดับการวเิคราะห 
ลักษณะภาวะผูนํา 

คูความสัมพันธ กลุมงาน 
1. ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย 
 (Average Leadership Style) 

ระหวางกลุม ระหวางกลุม 

2. ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
 (Leader-Member Exchange) 

ระหวางกลุม ภายในกลุม 

3. ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล 
 (Individualized Leadership) 

ระหวางกลุม 
ทั้งระหวาง 

และภายในกลุม 
4. ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดลุย 
 (Unbalanced Interpersonal Leadership) 

ภายในกลุม ไมมีความสัมพันธ 

5. ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ 
 (Information Processing Leadership) 

ทั้งระหวาง 
และภายในกลุม 

ทั้งระหวาง 
และภายในกลุม 

6.  ลักษณะไรภาวะผูนํา 
 (Non-leadership) 

ไมมีความสัมพันธ ไมมีความสัมพันธ 
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แยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & Dubinsky. 1992: 578-579) ไดรวบรวมแนวทาง
การตีความผลทดสอบระดับการวิเคราะหวาเปนลักษณะผูนําอยางไร ซ่ึงไดแสดงรายละเอียดไวใน
ตาราง 20 จากผลการทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนทั้งที่ระดับคูความสัมพันธ กลุมสาระการเรียนรู และโรงเรียน ตางก็พบผลวามีระดับการ
วิเคราะหเปนรายบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นกับ
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวล
สารสนเทศ เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการรับรูและกระบวนการทางความคิดของผูตาม ผู
ตามแตละคนมีการรับรูภาวะผูนําที่ผูนําแสดงออกแตกตางกัน สงผลใหผูตามแตละคนตีความภาวะ
ผูนําที่เกิดขึ้นแตกตางกันไปดวย (Lord; Foti; & Phillips. 1982: 117-118) คําวาประมวลสารสนเทศ
น้ันมีรากฐานมาจากทฤษฎีการสื่อสารพื้นฐานก็คือ กระบวนการสื่อสารจะเริ่มตนขึ้นจากผูสื่อสารที่สง
สารไปยังผูรับสาร ผูสงสารจะทําการเขารหัส (Encoding) สารที่ตองการจะสงในลักษณะรูปแบบ
ตางๆ ตามประสบการณและกรอบความคิดของตนและผูรับสาร เม่ือผูรับสารไดรับสารก็จะทําการ
ถอดรหัส (Decoding) สารและตีความสารที่สงมา สารที่ไดรับก็คือสารสนเทศ (Information) และ
กระบวนการถอดรหัสและตีความก็คือการประมวลผล (Processing) ดังนั้นการที่ผูรับสารจะได
ตีความสารที่สงมาไดตรงกับที่ผูสงสารสงมาหรือไมน้ันจึงขึ้นอยูกับกระบวนการถอดรหัสและตีความ
สาร ถาผูรับสารถอดรหัสสารที่สงมาไดไมตรงกับที่ผูสงสารเขารหัส การตีความสารที่ไดก็อาจจะผิด
ไปได ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมจะมีมากหรือนอยน้ัน
จึงขึ้นอยูกับการรับรูของครูในกลุม ถึงแมวาแทจริงแลวหัวหนากลุมจะแสดงออกพฤติกรรมภาวะผูนํา
ออกมาชัดเจนและมากเพียงใด แตถาครูในกลุมไมรับรูในพฤติกรรมที่แสดงออกมา ก็อาจจะตีความ
วาหัวหนากลุมน้ันมีภาวะผูนําต่ําก็ได ผลเชนนี้จะเห็นไดชัดจากการที่หัวหนากลุมและครูประเมิน
ภาวะผูนําแตกตางกัน สงผลใหเม่ือทดสอบที่ระดับคูความสัมพันธที่นําเอาคะแนนที่ไดจากหัวหนา
กลุมและครูในกลุมมาจับคูกัน พบผลวามีความแตกตางเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในคูความสัมพันธ 
บงบอกใหเห็นวาคะแนนที่ไดจากหัวหนากลุมและครูในกลุมไมมีความสอดคลองกัน  

ผลที่พบนี้สอดคลองกับงานวิจัยของแยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & Dubinsky. 
1994: 802-804) ที่ทําการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในกลุมตัวอยาง
ที่เปนหัวหนางานขาย 42 คน และพนักงานขาย 188 คนในบริษัทที่ขายผลิตภัณฑทางการแพทย 
ซ่ึงก็พบผลทดสอบวาระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานขายนั้นเปน
ระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน รวมทั้งงานวิจัยของแยมมาริโนและคณะ (Yammarino; et al. 1997: 
213) ที่ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เจาะเฉพาะในกลุมผูนําที่เปนผูหญิงโดยใชกลุมตัวอยาง
ผูจัดการขายที่เปนผูหญิง 31 คนในบริษัทขนาดใหญหลายแหง และพนักงานขาย 61 คน ผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงก็ออกมาเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน 
อยางไรก็ตามในงานวิจัยที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่กลุมตัวอยางไมใช
พนักงานขายก็พบผลออกมาเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน ดังเชนงานวิจัยของแยมมาริโนและ
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แบส (Yammarino; & Bass. 1990: 985) ที่ศึกษากลุมตัวอยางที่เปนทหารนาวิกโยธินสหรัฐอเมริกา 
793 คน และมีผูบังคับบัญชาที่เขารวมการวิจัย 186 คน ผลก็ปรากฏออกมาวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน นอกจากงานวิจัยในตางประเทศที่ทดสอบระดับการ
วิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลว งานวิจัยอ่ืนในบริบทสังคมไทยที่ทดสอบระดับการวิเคราะห
ภาวะผูนําก็ยังพบผลเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน ดังเชนงานวิจัยของ ปานจักษ เหลารัตนวร-
พงษ (2548) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหทฤษฎีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
รวมทั้งงานวิจัยของ นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2549) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของผูจัดการขายในบริษัทที่ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับ
ผลิตภัณฑอาหาร ก็พบผลทดสอบเดียวกันวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล การพบผลเชนนี้ก็อาจมาจากหลายสาเหตุ คือ 
อาจจะมาจากการแสดงออกพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนากลุมยังไมชัดเจนพอที่จะทําใหครูใน
กลุมงานรับรูตรงกัน หรืออาจจะมาจากการตีความของครูที่แตกตางจากการตีความของหัวหนากลุม 
เน่ืองจากประสบการณเดิมของครูและหัวหนากลุมอาจจะแตกตางกัน รวมทั้งครูบางคนอาจมี
ประสบการณเดิมที่ดีหรือไมดีกับหัวหนากลุม ทําใหการตีความนั้นเกิดความลําเอียงไปตาม
ประสบการณเดิมที่มี หรืออาจจะเปนเพราะครูในกลุมมีความสามารถในการถอดรหัสพฤติกรรม
ตางๆ ที่หัวหนากลุมแสดงออกมาแตกตางกัน ครูบางคนอาจจะสามารถถอดรหัสพฤติกรรมที่หัวหนา
กลุมแสดงออกมาไดดีกวาครูบางคน แตไมวาจะมาจากสาเหตุใดก็ตาม ความขัดแยงในการรับรูภาวะ
ผูนํานี้แมวาอาจจะเปนเรื่องปกติและในระยะสั้นจะไมกอใหเกิดปญหาใดใด แตในระยะยาวแลวอาจ
นําไปสูปญหาอ่ืนๆ ตามมาได เชน หัวหนากลุมอาจจะรับรูและคิดวาตนเองมีภาวะผูนําที่ดีแลวจึง
ไมไดคิดที่จะปรับปรุงหรือพัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหดีขึ้น แตครูในกลุมอาจจะรับรูวาหัวหนากลุม
ของตนเองยังเปนผูนําที่ยังไมดีพอและไมมีความสุขที่จะทํางานดวยกับหัวหนากลุมของตน ซ่ึงอาจ
สงผลตอประสิทธิผลในการสอนและอาจทําใหครูลาออกจากโรงเรียนไปได 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม
ที่พบผลวาเปนระดับรายบุคคลในทุกระดับการทดสอบ แสดงใหเห็นถึงลักษณะภาวะผูนําแบบ
ประมวลสารสนเทศเชนเดียวกัน น่ันก็คือ ฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมขึ้นอยู
กับการรับรูและตีความของครูแตละคน ที่เปนเชนนี้ก็อาจเปนเพราะครูแตละคนมีประสบการณในการ
ทํางานรวมกับหัวหนากลุมและไดรับการปฏิบัติและแสดงออกในพฤติกรรมที่บงบอกถึงอํานาจและ
กลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมแตกตางกัน สงผลใหครูแตละคนรับรูและตีความฐานอํานาจและ
กลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมแตกตางกันไป รวมทั้งผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูซ่ึงก็พบผลทดสอบวาบรรยากาศความยุติธรรมและความเหนียว
แนนของกลุมสาระการเรียนรูมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคลเหมือนเชนเดียวกันกับปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม แสดงใหเห็นวาการรับรูบรรยากาศความยุติธรรมและความเหนียวแนนของ
กลุมระหวางครูและหัวหนากลุมแตกตางกัน ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ ค็อกลิเซอร และ 
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ไชรสไฮม (Cogliser; & Schriesheim. 2000: 502) ที่ศึกษาพนักงานที่ทํางานอยูในระบบหองสมุด
ของรัฐ 285 คน และทดสอบระดับการวิเคราะหฐานอํานาจของหัวหนางานและความเหนียวแนนของ
กลุม ซ่ึงก็พบผลเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน  

 

การอภิปรายผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพนัธระหวางตวัแปร
การวิจัยที่ครเูปนผูใหขอมูล 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้น และทุกความสัมพันธที่พบความเปนกลุมลวนแตเปน
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุมทั้งสิ้น ความเปนกลุมที่เกิดขึ้นจึงเปนกลุมที่มีลักษณะคลายคลึง
กัน (Homogeneous groups) ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมสามารถแบงออกเปน 3 กลุมตาม
ปรากฏการณที่เกิดดังน้ี  

1. ความสัมพันธแบบขามระดับ (Cross-level wholes) เปนความสัมพันธที่พบความ
เปนกลุมเกิดขึ้นทั้งที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน ดังน้ันจึงเปนเปนความสัมพันธที่
สามารถขามจากระดับระดับกลุมสาระการเรียนรูที่ต่ํากวาขึ้นไปยังระดับที่สูงกวาคือระดับโรงเรียนได  

2. ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะระดับที่ต่ํากวาคือระดับกลุมสาระ
การเรียนรู (Level-specific wholes) 

3. ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะระดับที่สูงกวาคือระดับโรงเรียน 
(Emergent wholes)  

ผลการวิจัยที่พบวามี 12 ความสัมพันธที่สามารถขามจากระดับกลุมสาระการเรียนรู
ขึ้นมายังระดับโรงเรียนได ซ่ึงเปนความสัมพันธแบบแรก ความสัมพันธเชนนี้เปนความสัมพันธที่มี
อํานาจทั้งในการสรุปอางอิง (Generalizability) และการประยุกตนําไปใช เน่ืองจากสามารถนําผลไป
ใชไดทั้งในระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน เปนผลการวิจัยที่ทําใหทฤษฎีหรือ
แบบจําลองที่มีความสัมพันธลักษณะนี้มีความเรียบงายในการนําไปใช (Parsimony) และเพิ่มมิติทั้ง
อํานาจและขอบเขตทางดานระดับการวิเคราะหของทฤษฎี และเปนผลการวิจัยที่การวิจัยพหุระดับมุง
ศึกษาหาคําตอบ (Klein; & Kozlowski. 2000: 219) (Chen; Bliese; & Mathieu. 2005: 376)  

ความสัมพันธทั้ ง 12 น้ีถาพิจารณาถึงตัวแปรในความสัมพันธจะพบวาเปน
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นกับตัวแปรระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความเหนื่อย
หนายของครูมากที่สุด คือ 5 ความสัมพันธเทากัน ที่เปนเชนนี้ก็อาจเปนเพราะถาพิจารณาผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหที่ระดับโรงเรียนดวยวาบา 1 ที่ทดสอบความแปรปรวนของตัวแปรวา
เกิดขึ้นที่ระหวางหรือภายในโรงเรียนมากกวากัน จากตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมด มีเพียงสอง
ตัวแปรนี้คือระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความเหนื่อยหนายของครูที่พบผล
วามีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียนมากกวาภายในโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติ
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และทางสถิติ สวนตัวแปรที่เหลือลวนแตพบผลวามีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายใน
โรงเรียนพอๆ กัน การพบผลวามีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียนของสองตัวแปรนี้แสดงให
เห็นวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับโรงเรียน และเปนกลุมที่สมาชิกภายในกลุมมีลักษณะคลายคลึง
กัน ภายในแตละโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ครูในโรงเรียนมีระยะเวลาที่สอนอยูใน
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและมีระดับความเหนื่อยหนายพอๆ กัน แตจะแตกตางกันไปตามแตละ
โรงเรียน ซ่ึงถาพิจารณาในแตละโรงเรียนจะไมพบความแตกตางของสองตัวแปรนี้ แตความแตกตาง
จะเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียน ความแตกตางที่เกิดขึ้นระหวางโรงเรียนของสองตัวแปรนี้สงผลใหบาง
ความสัมพันธของสองตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมดวย 

เมสัน (Mason. 2006: 236-240) ไดพยายามอธิบายถึงสาเหตุที่ทําใหสมาชิกที่อยูใน
กลุมเดียวกันมีความเหมือนหรือคลายคลึงกัน และไดสรุปแนวทางอธิบายไว 3 แนวทางคือ 

1. แนวทางของการมีประสบการณรวมกัน (Shared experiences model) เน่ืองจาก
สมาชิกที่อยูในกลุมเดียวกันทํางานรวมกัน ทําใหไดรับประสบการณจากเรื่องตางๆ รวมกัน สงผลให
สมาชิกมีความคิด ความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมคลายๆ กัน 

2. แนวทางของการดึงดูด การคัดเลือก และการลาออก (Attraction-selection-
attrition model) แนวคิดนี้อธิบายสาเหตุที่ทําใหสมาชิกในกลุมมีความคลายคลึงกันวามาจากการ
กลุมพยายามดึงดูดใหสมาชิกที่มีแนวคิดและพฤติกรรมที่คลายกันกับของกลุมใหมีความสนใจมาอยู
รวมกันในกลุม จากน้ันกลุมก็จะใชกระบวนการคัดเลือกสมาชิกซึ่งจะย่ิงทําใหไดสมาชิกที่มีความ
คลายคลึงกันมากขึ้น และในทายสุดถาสมาชิกใดมีความคิดเห็นแตกตางไมลงรอยกับแนวคิดของ
กลุมสุดทายก็จะลาออกไปจากกลุมเอง สงผลใหกลุมยังคงเหลือแตสมาชิกที่มีความคลายคลึงกัน
เทานั้น แนวคิดนี้แมเร่ิมตนมาจากการพยายามอธิบายถึงสาเหตุที่ทําใหสมาชิกในองคการมีความ
คลายคลึงกันในเรื่องตางๆ แต จอรจ (George. 1990; citing Mason. 2006: 237) ก็สนับสนุนและ
เห็นวาแนวคิดนี้สามารถนําไปประยุกตใชในระดับกลุมไดเชนกัน ยิ่งไปกวานั้นยังสามารถใชอธิบาย
ไดดีกวาในระดับองคการอีกดวย  

3. แนวทางของกระบวนการมีอิทธิพลทางสังคม (Social influencing processes) 
แนวคิดนี้อธิบายโดยใชกระบวนการทางสังคมตางๆ ภายในกลุมที่มีอิทธิพลและกดดันทําใหสมาชิกมี
ความคิดและพฤติกรรมคลายคลึงกัน ในแนวทางนี้ที่ผานมาก็มีงานวิจัยอยู 4 แนวทางยอย แนวทาง
แรกคือการวิจัยแนวกระบวนการประมวลสารสนเทศทางสังคม (Social information processing) 
แนวทางนี้ใหความสนใจในผลของการสื่อสารระหวางสมาชิกในกลุมที่มีตอการรับรูและเจตคติของ
สมาชิกในกลุม ทําใหสมาชิกในกลุมสนใจบางแงมุมของปรากฏการณที่เกิดขึ้นเหมือนกัน ทําใหเกิด
กระบวนการตีความหมายและประเมินสถานการณสิ่งที่เกิดขึ้นคลายๆ กัน แนวทางที่สองคือการวิจัย
แนวปทัสถานของกลุม (Group norms) ที่ใหความสนใจในความพยายามของสมาชิกในกลุมในการ
สังเกตพฤติกรรมของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุมเพ่ือศึกษาวาพฤติกรรมใดบางเปนพฤติกรรมที่
เหมาะสมของกลุม และพยายามปฏิบัติตนเองใหสอดคลองกันกับแนวปทัสถานของกลุม แนวทางที่
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สามคือการวิจัยแนวอัตลักษณทางสังคม (Social identity) ที่ใหความสนใจในมโนทัศนของตนเอง  
(Self concepts) ซ่ึงประกอบไปดวยอัตลักษณสวนบุคคล (Personal identity) และอัตลักษณทาง
สังคม (Social identity) ของสมาชิก เม่ือสมาชิกรับรูวาตนเปนสมาชิกของกลุมใด ก็จะยอมรับและ
นําเอาความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมที่ถือวาเปนตนแบบของกลุมมาหลอมรวมกับอัตลักษณทาง
สังคมของตนเอง ความคลายคลึงกันของสมาชิกในกลุมจึงเกิดขึ้นจากกระบวนการลดความเปน
บุคคล (Depersonalization) ของตนเองและยอมรับลักษณะตางๆ ที่ถือวาเปนตนแบบของกลุมให
กลายเปนอัตลักษณของตนเอง แนวทางที่สี่คือการวิจัยแนวการระบาดทางอารมณ (Emotional 
contagion) ที่ใหความสนใจในเรื่องของอารมณเม่ือเกิดขึ้นกับสมาชิกคนใดแลวสามารถที่จะลุกลาม
ไปยังสมาชิกอ่ืนในกลุมได เปรียบเหมือนกับการดูภาพยนตรในโรงหนังที่เม่ือมีคนหัวเราะขึ้นมาก็จะ
ทําใหคนในโรงหัวเราะตามไปดวย ทั้งที่ถานําเอาภาพยนตรเร่ืองน้ันไปน่ังดูที่บานคนเดียวอาจจะไม
ขําและไมหัวเราะก็ได 

จากแนวทางอธิบายเหลานี้ เม่ือนํามาใชอธิบายถึงผลที่พบวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่
ระดับโรงเรียนของระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความเหนื่อยหนายของครู 
ความเปนกลุมที่เกิดขึ้นของระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนั้น แนวทางของการ
ดึงดูด-คัดเลือก-ลาออก นาจะเปนแนวทางที่สามารถอธิบายผลนี้ไดดีกวาแนวทางอื่น เพราะการที่ทํา
ใหครูในโรงเรียนเดียวกันมีระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเหมือนๆ กัน ก็นาจะมา
จากผลของกระบวนการคัดเลือกและจัดสรรกําลังคนของโรงเรียน สวนผลที่เกิดขึ้นกับความเหนื่อย
หนายของครู สามารถใชแนวการมีประสบการณรวมกันมาอธิบายได การที่ครูในโรงเรียนมีความ
เหน่ือยหนายอยูในระดับที่ใกลเคียงกันก็เพราะการที่อยูในโรงเรียนเดียวกัน อยูในสภาพแวดลอม
ตางๆ คลายๆ กัน ทําใหไดรับประสบการณที่กอใหเกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายที่
เหมือนๆ กันดวย สงผลทําใหครูมีความเหนื่อยหนายในระดับใกลเคียงกัน  

ความสัมพันธขามระดับของตัวแปรประสบการณการสอนและระยะเวลาที่สอนอยูใน
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันชวยยืนยันใหเห็นถึงความสําคัญของประสบการณของครูที่ถายิ่งมีมาก
ขึ้นก็ยิ่งทําใหครูมีความเขาใจในความเปนไปที่เกิดขึ้น ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการ
สอนกับกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมแสดงใหเห็นวา ยิ่งครูมีประสบการณในการ
ทํางานมากขึ้น ก็จะยิ่งรับรูวาหัวหนากลุมใชอิทธิพลแบบแข็งนอยลง รวมทั้งความสัมพันธทางลบที่
พบกับระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันลวนแตเปนความสัมพันธกับตัวแปรที่ไมพึง
ปรารถนาทั้งสิ้น เชน ความเหนื่อยหนายของครู ฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม 
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน นอกจากนี้ความสัมพันธทางลบที่พบระหวางความเหนื่อยหนายและ
ความผูกพันตอองคการก็แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของความเหนื่อยหนายที่ถายิ่งปลอยไวนานก็ยิ่งทํา
ใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนนอยลง  

เม่ือพิจารณาถึงความสัมพันธของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ผลความสัมพันธ
ขามระดับที่เกิดขึ้นกับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแสดงใหเห็นถึงความไรประสิทธิภาพของภาวะผูนํา
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ประเภทนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับความ
เหน่ือยหนาย ฐานอํานาจตามตําแหนง และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง แสดงใหเห็นวา ยิ่งครูรับรู
วาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมาก ก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะรับรูวาหัวหนากลุมมีฐานอํานาจ
ตามตําแหนงและใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งสูง และสงผลใหครูยิ่งมีความเหนื่อยหนายสูงดวย 
ความสัมพันธที่พบน้ีเปนความสัมพันธขามระดับ ก็ยิ่งตอกย้ําใหเห็นวาผลในทางลบของภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนผลที่สามารถเกิดขึ้นไดกับครูทั้งกลุมสาระการเรียนรูและกับครูทั้งโรงเรียน 

สําหรับความสัมพันธที่พบวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับสูงกวาคือระดับ
โรงเรียน แตไมพบในระดับที่ต่ํากวาคือระดับกลุมสาระการเรียนรู ผลความสัมพันธเชนนี้เปรียบ
เหมือนกับระบบในภาพรวมที่ไมสามารถแยกสวนออกมาเปนสวนยอยๆ ได ผลเชนนี้มักรูจักกันดีใน
ชื่อที่เรียกวา ผลผนึก (Synergy effect) ก็คือผลรวมอาจจะใหผลที่มากกวาการนําสวนยอยๆ มา
รวมกัน ตัวอยางที่มักยกมาเพื่อทําความเขาใจก็คือ 1 + 1 ไมจําเปนตองเปน 2 อาจจะเปน 3 หรือ 4 
ก็ได หรือสิ่งมีชีวิตอยางเชนมนุษย ถาแยกออกมาเปนสวนๆ ก็ไมสามารถมีชีวิตได ทุกสวนประกอบ
จําเปนตองมาอยูรวมกันอยางเหมาะสมจึงจะกลายเปนสิ่งมีชีวิตขึ้นมาได ผลลักษณะนี้ที่เกิดขึ้นใน
ระดับโรงเรียนที่นาสนใจคือความสัมพันธของตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ผลความสัมพันธที่พบระหวางโรงเรียนของตัว
แปรภาวะผูนํามี 2 ความสัมพันธ คือ ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการของครู และความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความพึง
พอใจในงานของครู สองความสัมพันธน้ีมีระดับการวิเคราะหคือระดับโรงเรียน ซ่ึงสามารถตีความ
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นนี้ไดวา ความสัมพันธของการรับรูวาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่มีตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของครูในแตละกลุมสาระการเรียนรูมีขนาด
ของความสัมพันธใกลเคียงกัน     

อยางไรก็ดี เน่ืองจากการวิเคราะหวาบาก็คือการวิเคราะหสหสัมพันธ ขอจํากัดของวา
บาก็คือขอจํากัดที่ตามมาจากขอจํากัดของการวิเคราะหความสัมพันธ น่ันก็คือ ประการแรก 
ความสัมพันธที่พบนั้นเปนสหสัมพันธซ่ึงไมสามารถระบุไดวาตัวแปรใดเปนตัวแปรอิสระหรือตัวแปร
ตาม ประการที่สอง การวิเคราะหสหสัมพันธเปนเพียงการหาความสัมพันธเพียงแคสองตัวแปร 
(Bivariate relationship) ดังนั้นผลความสัมพันธที่พบอาจจะแตกตางกันไดถาหากนําไปวิเคราะห
โดยหาความสัมพันธแบบหลายตัวแปร (Multivariate relationship) ผลการทดสอบระดับการ
วิเคราะหของความสัมพันธดวยวาบาที่พบวาเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูไมจําเปนตอง
เหมือนกันกับผลอิทธิพลที่เกิดขึ้นระดับกลุมสาระการเรียนรูในแบบจําลองพหุระดับ เน่ืองจากการ
วิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเปนการวิเคราะหความสัมพันธของหลายตัวแปรพรอมๆ กัน แตการ
วิเคราะหวาบาก็สามารถนํามาใชรวมกันกับการวิเคราะหพหุระดับได หากนักวิจัยนําผลการทดสอบ
วาบามาใชรวมกันกับการพิจารณาความเปนไปไดในทางทฤษฎีอยางเหมาะสม ผลการทดสอบวาบา
ก็สามารถใชเปนขอมูลเบื้องตนที่ดีและเปนหลักฐานรองรับความสัมพันธที่เกิดขึ้นในระดับกลุมได 
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และจากการประยุกตนํามาใชรวมกันในงานวิจัยน้ีพบวา เกณฑการตัดสินวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่
ระดับใดของวาบาอาจจะเขมงวดและอนุรักษนิยมมากเกินไป เน่ืองจากตองมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติ
และทางสถิติ หากจะนํามาใชรวมกันกับการวิเคราะหพหุระดับ การผอนคลายกฎการตัดสินใจของวา
บามาใชการพิจารณาจากเกณฑทางสถิติเปนหลักเหมือนเชนในงานวิจัยน้ีนาจะอีกทางเลือกหน่ึงที่
นักวิจัยนาจะคํานึงถึง เน่ืองจากในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ แบบจําลองจะกลมกลืนหรือไม
ขึ้นอยูกับเกณฑทางสถิติเทานั้น ไมไดนําเอาเกณฑทางปฏิบัติมาใชเหมือนเชนวาบา ยิ่งถา
ความสัมพันธของตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติก็ยิ่งทําใหแบบจําลองมีความกลมกลืนมากขึ้น ดังน้ันถา
ยึดเอาเกณฑของวาบาอยางเครงครัด อาจทําใหพลาดบางความสัมพันธที่ควรจะระบุไวในการ
วิเคราะหพหุระดับได  

 

การอภิปรายผลการวเิคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชงิเสนพหุระดับ
ของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสงัคมในที่ทํางานของครู 

จากแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูที่
กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูเปนอิทธิพลแบบสุม (Random intercepts) ที่มี
ความกลมกลืนกับขอมูล เม่ือพิจารณารายละเอียดผลในแบบจําลองพบวา ความสัมพันธระหวางครู
กับหัวหนากลุมจะดีหรือไมสวนใหญขึ้นอยูกับปจจัยทางดานหัวหนากลุม เน่ืองจากมีสามตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม น่ันก็คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนากลุม ฐานอํานาจสวนบุคคล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ซ่ึงก็เปนไป
ตามทฤษฎีเน่ืองจากเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับหัวหนากลุม ผลการวิจัยน้ีแสดงให
เห็นถึงประสิทธิผลทางบวกของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีเหนือกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
เน่ืองจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไมมีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม สอดคลอง
กับงานวิจัยที่ผานมาซึ่งก็พบความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามและ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Howell; & Hall-Merenda. 1999) (Krishnan. 2003) ทั้งน้ีเน่ืองจาก
สาระสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เนนเรื่องการกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม 
พยายามทําใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตนและมุงประโยชนสวนรวม ภาวะผูนําประเภทนี้ทํา
ใหหัวหนากลุมตองมีปฏิสัมพันธกับครูมากกวาภาวะผู นําการแลกเปลี่ยน สงผลทําใหครูมี
ความสัมพันธอันดีกับหัวหนากลุม สวนอิทธิพลจากฐานอํานาจนั้น ก็สอดคลองกับงานวิจัยที่ผานมา
ซ่ึงก็พบวาการรับรูฐานอํานาจในตัวผูนําของผูตามสงผลตอความสัมพันธและการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมระหวางผูนํากับผูตาม (Borchgrevink. 1997) ซ่ึงผลจากงานวิจัยน้ีแสดงใหเห็นชัดเจนวา ฐาน
อํานาจสองประเภทที่แตกตางกันสงอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับหัวหนากลุม
แตกตางกัน ฐานอํานาจสวนบุคคลซึ่งประกอบดวยฐานอํานาจความเชี่ยวชาญและฐานอํานาจอางอิง
จะมีอิทธิพลทางบวก ในขณะที่ฐานอํานาจตามตําแหนงซึ่งประกอบดวยฐานอํานาจตามสิทธิ์ ฐาน
อํานาจการใหรางวัล และฐานอํานาจการบังคับ จะมีอิทธิพลทางลบ และเม่ือพิจารณาควบคูกับ
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อิทธิพลทางลบจากกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมก็ยิ่งตอกย้ําใหเห็นถึงธรรมชาติของ
บุคคลที่ยอมไมชอบการปฏิบัติแบบแข็งกราว ครูเองก็เชนเดียวกัน ครูจะมีความสัมพันธที่ดีกับ
หัวหนากลุมถาหากครูรับรูและยอมรับในความสามารถของหัวหนากลุม แตในทางกลับกันหากครู
รับรูวาที่หัวหนากลุมมีอํานาจเหนือกวาตนในปจจุบันสวนใหญเปนเพราะอํานาจบังคับบัญชาที่ไดมา
จากตําแหนงหัวหนากลุม และเม่ือหัวหนากลุมตองการใหครูในกลุมทําอะไรใหตน ก็มักใชอํานาจที่มี
กึ่งการบังคับใหครูทําตามที่ตองการ ความสัมพันธที่ครูมีกับหัวหนากลุมก็จะไมดี  

นอกเหนือจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมแลว การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุมยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากการรับรูความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูดวยเชนกัน สาเหตุ
ที่เปนเชนน้ีก็อาจเปนเพราะการที่ครูจะรับรูวากลุมสาระการเรียนรูของตนจะมีความยุติธรรมหรือไม
น้ัน หัวหนากลุมถือเปนปจจัยสําคัญ เน่ืองจากเปนผูที่มีอํานาจในการบริหารจัดการกระบวนการ
ทํางานในกลุม ดังน้ันถาครูรับรูวากลุมสาระการเรียนรูของตนมีความยุติธรรมก็จะสงผลทําใหมี
ความรูสึกทางบวกตอหัวหนากลุมและทําใหมีความสัมพันธที่ดีในทายสุด ซ่ึงก็สอดคลองกับ
ผลการวิจัยหลายงานที่พบความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามกับ
ความยุติธรรม (Lee. 2001) (Erdogan; Liden; & Kraimer. 2006) (Roch; & Shanoch. 2006)  

สวนประสบการณการไดรับการพัฒนาซึ่งเปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพล
ทางบวกตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ผลการวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึงความสําคัญใน
เรื่องการพัฒนาบุคลากรซึ่งก็จําเปนสําหรับครูดวยเชนกัน เพราะประสบการณการไดรับการพัฒนา
ของครูเปนเพียงตัวแปรเดียวเทานั้นที่มีอิทธิพลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานทั้งสามตัวแปร และเปนอิทธิพลทางบวกทั้งหมด ซ่ึงถาพิจารณาจากขนาดอิทธิพลแลว 
ประสบการณการไดรับการพัฒนามีอิทธิพลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูงสุด แสดงใหเห็น
วา ถาครูมีโอกาสไดรับการพัฒนาตนเองทั้งจากการฝกอบรมที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
รวมทั้งการมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถให จะทําใหครูรับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจาก
โรงเรียนเปนอยางดี สงผลใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนมากขึ้น ผลเชนนี้สอดคลองกันกับอิทธิพล
ของประสบการณการไดรับการพัฒนาที่สงผลทางบวกโดยตรงไปยังความผูกพันตอองคการของครู
ดวยเชนกัน  

จากแบบจําลอง ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู นอกจากประสบการณการไดรับการพัฒนาแลว ยังมีการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุมและการรับรูความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูของครู อิทธิพลที่พบระหวางความเหนียว
แนนของกลุมกับการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมก็เปนความสัมพันธตามที่คาดไวจากทฤษฎีและ
พบผลจากงานวิจัย (Jordan; Field; & Armenakis. 2002) และยังเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูสูงที่สุดอีกดวย เพราะยิ่งถาครูรับรูวากลุมสาระการ
เรียนรูของตนมีความเหนียวแนนผูกพันกันสูงก็จะสงผลใหความสัมพันธหรือการแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับครูคนอ่ืนในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันเปนไปในทางที่ดี ความสําคัญของหัวหนากลุมที่มีตอ
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กลุมสาระการเรียนรูยังคงปรากฏผานทางอิทธิพลของการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูสวนหนึ่งจึงขึ้นอยูกับความสัมพันธที่มีกับหัวหนากลุม
ดวยเชนกัน  

สําหรับการรับรูการสนับสนุนจากองคการซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครู
กับโรงเรียน นอกเหนือจากประสบการณการไดรับการพัฒนาที่มีอิทธิพลแลว ยังคงมีการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการรับรูภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมที่มีอิทธิพล
ทางบวกดวยเชนกัน ผลเชนนี้แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของผูนํามีตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่
เกิดขึ้นระหวางครูกับโรงเรียน เพราะถาพิจารณาจากแบบจําลองจะพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการไดรับอิทธิพลทางออมจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมผานทางการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงถาครูมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนากลุมก็จะสงผลใหมี
ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกัน และสงผลใหมีความสัมพันธที่ดีกับโรงเรียนใน
ทายสุด ความสําคัญของผูนําที่เกิดขึ้นเชนนี้ก็อาจเปนเพราะผูนําเปนเหมือนตัวแทนขององคการ เม่ือ
องคการมีนโยบายหรือหลักปฏิบัติอะไร ก็มักสงผานตอมายังผูนําใหไปดําเนินตอสมาชิกในกลุมอีก
ตอหน่ึง ดวยเหตุน้ีทําใหผูตามรับรูผูนํากับองคการในลักษณะเดียวกัน  

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลจากหลาย
ตัวแปรและเปนเพียงตัวแปรเดียวที่ไดรับอิทธิพลจากทุกปจจัยในแบบจําลองนี้ ไมวาจะเปนปจจัย
สวนบุคคลที่ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาและประสบการณการสอน เครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ปจจัย
ทางดานหัวหนากลุมที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูความเหนียวแนนของกลุมสาระการ
เรียนรู ซ่ึงก็สอดคลองกับทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ระบุวาบุคคลจะมีความพึงพอใจใน
งานดีหรือไมน้ันขึ้นอยูกับหลายปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่ทํา และถาพิจารณาจากขนาดอิทธิพลใน
แบบจําลองแลว ผูนําก็ยังคงมีอิทธิพลที่สําคัญ เน่ืองจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม
มีอิทธิพลสูงที่สุด และเปนตัวแปรเดียวในกลุมปจจัยทางดานหัวหนากลุมที่สงผลตอความพึงพอใจใน
งาน ตอกย้ําใหเห็นถึงประสิทธิผลที่ดีกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดังน้ันถาครูรับรูวาไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียนที่ดี มีหัวหนากลุมที่มีภาวผูนําการเปลี่ยนแปลง 
อยูในกลุมสาระการเรียนรูที่มีความเหนียวแนนผูกพันกันสูง และไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง ครูก็
จะมีความสุขและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสอนในโรงเรียน 

ความพึงพอใจในงานยังมีบทบาทที่สําคัญที่ชวยลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครู
ได ดังจะเห็นไดจากอิทธิพลทางลบจากความพึงพอใจในงานที่มีตอความเหนื่อยหนาย และเปน
อิทธิพลที่มีขนาดสูงที่สุดที่มีตอความเหนื่อยหนายของครูดวย สิ่งนาสนใจที่พบจากผลในแบบจําลอง
ก็คืออิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ถายิ่งหัวหนากลุมมีภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนสูง ก็ยิ่งสงผลใหครูในกลุมมีความเหนื่อยหนายเพิ่มมากขึ้น บงบอกใหเห็นถึงความ
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ไรประสิทธิภาพของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่หัวหนากลุมไมควรจะมี ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิผลทางลบทางออมผานทางฐานอํานาจสวนบุคคลมายังความเหนื่อยหนาย
ของครู ความเหนื่อยหนายของครูยังสามารถผอนคลายใหนอยลงไดผานทางความเหนียวแนนของ
กลุม เพราะถายิ่งกลุมมีความเหนียวแนนมาก ครูก็จะยิ่งมีความเหนื่อยหนายนอยลง สวนตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางลบ
โดยตรงตอความเหนื่อยหนายของครู อยางไรก็ดี เน่ืองจากความสัมพันธของตัวแปรในเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเปนไปในลักษณะที่การแลกเปลี่ยนกับหัวหนากลุมสงผลตอการแลกเปลี่ยนตอ
กลุมและสงผลไปยังการแลกเปลี่ยนกับโรงเรียนในทายสุด ดังน้ันความเหนื่อยหนายจึงไดรับอิทธิพล
ทางออมจากทั้งการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุม
สาระการเรียนรูดวยเชนกัน  

ความพึงพอใจในงานนอกจากจะชวยลดความเหนื่อยหนายของครูไดแลว ยังชวยเพิ่ม
ความผูกพันตอองคการของครูดวยเชนกัน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 
นอกจากนี้ ความผูกพันตอองคการยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการ
เรียนรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิ จัยที่ผานมาซึ่งก็พบ
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความผูกพันตอองคการ (Wayne; 
Shore; & Liden. 1997) ครูจะมีความผูกพันตอโรงเรียนดีหรือไมน้ันขึ้นอยูกับความสัมพันธของครู
กับโรงเรียนและความเหนียวแนนผูกพันของเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน รวมทั้งถา
ครูมีประสบการณไดรับการพัฒนาและสอนอยูในโรงเรียนมาเปนเวลานาน ก็สงผลใหครูเกิดความรัก
ความผูกพันตอโรงเรียน  

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยทางดานหัวหนากลุม สิ่งที่พบ
เห็นชัดเจนก็คือ หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่ใชฐานอํานาจสวนบุคคล
มากกวา และไมคอยใชกลวิธีการใชอิทธิพลแข็ง ในขณะที่หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
มีแนวโนมที่จะใชฐานอํานาจตามตําแหนงมากกวา และใชกลวิธีอิทธิพลทั้งแบบนุมนวลและแบบแข็ง
ทั้งสองแบบควบคูกัน ผลเชนนี้สอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีรากฐานพัฒนามา
จากทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) และพัฒนากลายมาเปนหนึ่งในดาน
ยอยของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) ซ่ึงการ
มีบารมีและความสามารถสรางความประทับใจใหกับผูตาม ก็คือฐานอํานาจสวนบุคคลของผูนํา
น่ันเอง ตรงกันขามกันกับภาวะผูนําแลกเปลี่ยนที่มีแนวโนมในการใชฐานอํานาจตามตําแหนง 
เน่ืองจากตองใชเปนอํานาจหลักในการแลกเปลี่ยน ใหรางวัล หรือลงโทษผูตาม รวมทั้งความ
พยายามเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายของผูนําการแลกเปลี่ยนจึงตองใชกลวิธีการใชอิทธิพลทั้งแบบ
นุมนวลและแบบแข็ง ในทางกลับกัน สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เนนในเรื่องการกระตุนและ
สรางแรงบันดาลใจ โนมนาวใจใหผูตามเห็นคลอยตามในประโยชนที่จะเกิดขึ้นมากกวาที่จะบังคับให
ผูตามทําตามที่ผูนําตองการ ดังน้ันผูนําที่มีภาวะผูนําเชนน้ีก็จะยิ่งไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง 
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สําหรับความสัมพันธของตัวแปรในกลุมปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู การรับรู
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูของครูไดรับอิทธิพลมาจากสองตัวแปร คือ ฐาน
อํานาจสวนบุคคลและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมที่นอกจากจะมีผลทางตรงแลวยังมีผลทางออม
ผานทางฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม สวนความเหนียวแนนของกลุม ตัวแปรที่มีอิทธิพล
มากที่สุดก็คือบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ซ่ึงก็เปนไปตามทฤษฎี เพราะถากลุมใดที่สมาชิก
รับรูวามีความยุติธรรม ยอมทําใหกลุมน้ันเกิดความเหนียวแนนผูกพันกันระหวางสมาชิกในกลุม 
นอกจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมแลว ความเหนียวแนนของกลุมยังไดรับอิทธิพลจากทั้ง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน แตเปนอิทธิพลตรงขามกัน ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนนั้นมีอิทธิพลทางลบตอความเหนียวแนนของกลุม แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นมี
อิทธิพลทางบวก ซ่ึงก็สอดคลองกับงานวิจัยที่ผานมาที่ก็พบอิทธิพลทางบวกระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความเหนียวแนนของกลุมเชนกัน (Jung; & Sosik. 2002) (Pillai; & Williams. 
2004) หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะทําใหครูในกลุมรับรูวากลุมมีความ
ยุติธรรมและเกิดความเหนียวแนนของกลุมในทายสุด ในทางตรงขาม ถาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนจะสงผลใหครูในกลุมเกิดความเหนียวแนนและผูกพันนอยลง นอกจากนี้ความเหนียว
แนนของกลุมยังไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูดวยเชนกัน ผลเชนนี้
อธิบายไดวา ถาหากครูไดรับประสบการณในการพัฒนาตนเองมากขึ้น จะยิ่งทําใหครูเกิดความเขาใจ
และทําใหกลุมมีความเหนียวแนนมากขึ้นได 

เม่ือพิจารณาผลความสัมพันธของตัวแปรตรงสวนระดับกลุมสาระการเรียนรูของ
แบบจําลอง ความสัมพันธที่เกิดขึ้นเปนความสัมพันธที่อธิบายวาทําไมคาเฉลี่ยของตัวแปรผลจึงมีคา
แตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรู สิ่งที่นาสนใจก็คือ มี 4 ตัวแปรที่เม่ือระบุความสัมพันธ
ที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูแลว คาเฉลี่ยของตัวแปรที่เคยแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการ
เรียนรูกลับไมแตกตางกันอีกตอไป ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนระหวางกลุม (Between-
group residual variance) เม่ือทดสอบนัยสําคัญไมพบวาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญอีกตอไป 
สี่ตัวแปรดังกลาวไดแก ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ ฐานอํานาจตามตําแหนง และ
ความเหนียวแนนของกลุม ตัวอยางการแปลผลเชนนี้ก็คือ ความพึงพอใจในงานที่เดิมทีมีคาเฉลี่ย
ของแตละกลุมสาระการเรียนรูแตกตางกัน ครูในแตละกลุมสาระการเรียนรูมีระดับความพึงพอใจใน
งานแตกตางกัน ความแตกตางของความพึงพอใจที่เกิดขึ้นน้ีเปนเพราะแตละกลุมมีความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน และเม่ือนําเอาตัวแปรทั้ง
สองมาอธิบายความพึงพอใจในงาน ความแตกตางของความพึงพอใจในงานระหวางกลุมสาระการ
เรียนรูที่เดิมเคยมีก็หมดไป ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูและการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการสามารถอธิบายความพึงพอใจในงานที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูไดทั้งหมด เชนเดียวกันกับ
ที่ความเหนื่อยหนายสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสามารถ
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อธิบายฐานอํานาจตามตําแหนง และระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูสามารถอธิบายความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรู 

ยิ่งไปกวานั้น อิทธิพลที่พบวาเกิดขึ้นเหมือนกันทั้งระดับครูและระดับโรงเรียน 
(Homology across level) เปนอิทธิพลที่มีอํานาจในการสรุปอางอิง (Generalizabilty) เน่ืองจากเปน
อิทธิพลที่สามารถนําไปใชไดทั้งระดับครูและระดับโรงเรียน และยังเพ่ิมมิติรายละเอียดในดานระดับ
การวิเคราะหใหกับทฤษฎีและองคความรูอีกดวย ดวยเหตุน้ีจึงเปนอิทธิพลที่การวิจัยพหุระดับมุง
คนหาคําตอบ (Chan. 1998) (Kozlowski; & Klein. 2000) เฉิน บลีส และแม็ทธิเออ (Chen; Bliese; 
& Mathieu. 2005: 378-383) ไดเสนอและแบงประเภทการทดสอบทฤษฎีพหุระดับที่ความสัมพันธ
ของตัวแปรเกิดขึ้นเหมือนกันขามระดับ (Typology of Homologous Multilevel Theories) ไวเปน 4 
แบบดังน้ี 

1. การทดสอบทฤษฎีเชิงอุปมา (Metaphoric theories) เปนการทดสอบทฤษฎีที่
ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในระดับลางและระดับบนเกิดขึ้นเหมือนกัน การเหมือนกันเปนความ
เหมือนในระดับเปรียบเทียบคือดูจากการมีนัยสําคัญของความสัมพันธที่เกิดขึ้นเหมือนกันทั้งระดับ
ลางและระดับบนเทานั้น  

2. การทดสอบทฤษฎีเชิงสัดสวน (Proportional theories) เปนการทดสอบทฤษฎีที่
ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในระดับลางและระดับบนเกิดขึ้นเหมือนกัน แตเปนการทดสอบที่
มากกวาการทดสอบทฤษฎีเชิงอุปมาตรงที่ขนาดของความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับลาง
และระดับบนจะตองเปนสัดสวนกัน รูปแบบความสัมพันธที่เกิดขึ้นจะตองเหมือนกัน กลาวคือ ถามี
ตัวแปร X, Y, Z ถาที่ระดับลาง X มีความสัมพันธกับ Y มากกวาที่ Z มี ความสัมพันธที่ระดับบน
จะตองเปนไปในลักษณะเดียวกัน คือ X ตองมีความสัมพันธกับ Y มากกวาที่ Z มี 

3. การทดสอบทฤษฎีที่เหมือนกันทุกประการ (Identical theories) เปนการทดสอบ
ทฤษฎีในระดับสูงสุด คือ ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในระดับลางและระดับบนตองเหมือนกันทุก
ประการ ไมวาจะเปนร ูปแบบความสัมพันธหรือขนาดของความสัมพันธที่จะตองเหมือนกันทั้งที่ระดับ
ลางและระดับบน 

4. การทดสอบทฤษฎีลูกผสม (Hybrid theories) เปนการทดสอบทฤษฎีที่ผสมผสาน
กัน  คือ ในบางความสัมพันธอาจจะเหมือนกันเพียงแคเชิงอุปมา ในบางความสัมพันธอาจจะ
เหมือนกันในเชิงสัดสวน หรือบางความสัมพันธอาจจะเหมือนกันทุกประการ 

ในงานวิจัยที่ผานมา สวนใหญมักเปนการทดสอบแบบเชิงอุปมาหรือลูกผสมมากกวา 
เน่ืองจากการทดสอบที่มากถึงระดับเชิงสัดสวนและเหมือนกันทุกประการเกิดขึ้นไดยาก ในงานวิจัยน้ี
ก็เชนเดียวกัน ผลอิทธิพลที่พบวาเกิดขึ้นเหมือนกันในแบบจําลองทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการ
เรียนรูเปนเพียงแคการทดสอบทฤษฎีพหุระดับแบบลูกผสมที่สวนใหญความเหมือนกันของ
ความสัมพันธจะเปนในลักษณะเชิงอุปมามากกวา คือ พบอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทั้งที่ระดับครูและ
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ระดับกลุมสาระการเรียนรู มีเพียงอิทธิพลที่เกิดจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เขาขายเปนการ
ทดสอบทฤษฎีเชิงสัดสวน ซ่ึงถาพิจารณาจะเห็นไดวา ลําดับขนาดอิทธิพลของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งที่ระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรูจะเหมือนกัน คือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอฐานอํานาจสวนบุคคลสูงสุด รองลงมาคือการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุม และสุดทายคือตอกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง เพียงแตขนาดอิทธิพลที่พบที่ระดับกลุม
สาระการเรียนรูจะสูงกวาเทานั้น ซ่ึงการที่ขนาดอิทธิพลที่พบที่ระดับบนมีขนาดสูงกวาอิทธิพลที่
เกิดขึ้นที่ระดับลางเกิดขึ้นกับทุกอิทธิพลในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ออสสตร็อฟ 
(Ostroff. 1993) ไดเคยอภิปรายไววา ความสัมพันธที่เกิดขึ้นที่ระดับบนจากตัวแปรที่สรางขึ้นมาจาก
การรวมหรือเฉลี่ยคะแนนในระดับลางมักมีความสัมพันธที่สูงกวาความสัมพันธของตัวแปรที่อยูใน
ระดับลาง บลีส (Blies. 1998) ไดใหเหตุผลในปรากฏการณน้ีไววา อาจจะเปนเพราะตัวแปรที่รวม
หรือเฉลี่ยคะแนนนั้นสามารถวัดความแตกตางที่แทจริงที่เกิดขึ้นในระดับกลุมไดดีกวา  

นอกจากความสัมพันธที่พบเหมือนกันทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรูแลว 
ในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรูยังมี 4 อิทธิพลที่พบวาเกิดขึ้นท ี่ระดับกลุมสาระการเรียนรู
เทานั้น แตไมพบที่ระดับครู น่ันก็คือ อิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่มีตอการรับรู
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู อิทธิพลทางลบจากความเหนื่อยหนายของครูที่มี
ตอความผูกพันตอองคการของครู และอิทธิพลทางลบจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันกับความเหนื่อยหนาย และอิทธิพลทางบวกจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันกับความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู อิทธิพลที่พบเฉพาะระดับกลุมเทานั้นสามารถ
อธิบายไดวา การที่ครูแตละคนในกลุมรับรูวาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสูง ไมไดสงผล
ใหครูคนนั้นรับรูวากลุมสาระการเรียนของตนนั้นมีบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมต่ํา แตถา
ประมวลผลภาพรวมจากครูทุกคนในกลุมในการรับรูวาหัวหนากลุมของตนมีภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนสูง อิทธิพลทางลบที่ไมพบที่ระดับครูแตละคนก็จะเกิดขึ้นกับระดับครูทั้งกลุมสาระการ
เรียนรู เชนเดียวกันกับอีกสามอิทธิพลที่พบเฉพาะระดับกลุมสาระการเรียนรู ผลที่เกิดขึ้นเชนนี้ก็
เปรียบเหมือนกับระบบในภาพรวมที่ไมสามารถแยกสวนออกมาเปนสวนยอยๆ ได ผลเชนน้ีมักรูจัก
กันดีในชื่อที่เรียกวา ผลผนึก (Synergy effect) ก็คือผลรวมอาจจะใหผลที่มากกวาการนําสวนยอยๆ 
มารวมกัน ตัวอยางที่มักยกมาเพื่อทําความเขาใจก็คือ 1 + 1 ไมจําเปนตองเปน 2 อาจจะเปน 3 หรือ 
4 ก็ได หรือสิ่งมีชีวิตอยางเชนมนุษย ถาแยกออกมาเปนสวนๆ ก็ไมสามารถมีชีวิตได ทุก
สวนประกอบจําเปนตองมาอยูรวมกันอยางเหมาะสมจึงจะกลายเปนสิ่งมีชีวิตขึ้นมาได ผลลักษณะนี้
ที่เกิดขึ้นในงานวิจัยแสดงใหเห็นถึงธรรมชาติของความเปนกลุมอยางแทจริงที่ครูแตละคนไมได
ทํางานตามลําพังอิสระ การทํางานเปนกลุมทําใหครูมีปฏิสัมพันธสังสรรค กอใหเกิดความสัมพันธ
ระหวางครู และเม่ือรวมกันเปนกลุมแลว ผลที่เกิดจึงมากกวาผลจากสวนยอยๆ แยกกัน  
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การอภิปรายผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ
ของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของ 
หัวหนากลุม 

จากแบบจําลองพหุระดับที่นําเอาแบบจําลองความสัมพันธเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมมารวมกันใหเปนแบบจําลองเดียวกัน โดย
กําหนดใหตัวแปรของครูทั้งหมดเปนตัวแปรที่อยูในระดับครู สวนตัวแปรของหัวหนากลุม ไมวาจะ
เปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคล เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัวแปรผลทางดาน
จิตพิสัย ใหเปนตัวแปรที่อยูระดับกลุมสาระการเรียนรู สวนตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูใชคะแนนตัวแปรที่ไดจากการประเมินของหัวหนากลุม และ
กําหนดใหเปนตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูเพราะมีคาแตกตางกันเฉพาะระหวางกลุมสาระการ
เรียนรู และกําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูเปนอิทธิพลแบบสุม (Random 
intercepts)  

จากแบบจําลองที่มีความกลมกลืนกับขอมูล การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม
ไดรับอิทธิพลจากสามตัวแปร คือ สองตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู และหนึ่งตัวแปรจากปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู คือ ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยที่ประสบการณการ
ไดรับการพัฒนาของครูและความเหนียวแนนของกลุมมีอิทธิพลทางบวก ครูที่มีโอกาสไดรับการ
พัฒนาและอยูในกลุมที่มีความเหนียวแนนจะมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับหัวหนากลุมดี แตสําหรับ
ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันกลับมีอิทธิพลทางลบเล็กนอย ที่เปนเชนนี้ก็อาจ
เปนเพราะเมื่อครูสอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูนานขึ้นและทํางานรวมกันกับหัวหนากลุมมากขึ้น จึง
มีโอกาสที่จะเกิดความขัดแยงหรือไมลงรอยกันระหวางครูกับหัวหนากลุม ซ่ึงจะสงผลตอ
ความสัมพันธระหวางครูกับหัวหนากลุมในทายสุด  

สวนการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลทางบวกจากการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู ซ่ึงก็เปนไปตาม
ทฤษฎีเน่ืองจากหัวหนากลุมถือวาเปนศูนยกลางของกลุม ดังนั้นถาความสัมพันธระหวางครูกับ
หัวหนากลุมดี ก็ยอมสงผลใหความสัมพันธระหวางครูกับเพ่ือนรวมงานในกลุมดีดวย สวน
ประสบการณการไดรับการพัฒนานอกจากจะมีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม
และการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ยังมีอิทธิพลทางบวกตอการสนับสนุนจาก
องคการซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับโรงเรียนดวย ประสบการณการไดรับการ
พัฒนาจึงเปนตัวแปรที่สําคัญตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู เน่ืองจากเปนตัวแปรเดียวที่มี
อิทธิพลทางบวกตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูทั้งสามประเภทของ
การแลกเปลี่ยน  
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เม่ือพิจารณาตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรนี้ไดรับอิทธิพลทางบวก
จากการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสองประเภท คือ การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงก็เปนไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนที่การ
แลกเปลี่ยนแตละประเภทภายในสังคมเดียวกันจะมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน และในโรงเรียนก็
เชนเดียวกัน เพราะถาครูมีการแลกเปลี่ยนที่ดีกับหัวหนากลุมและเพ่ือนครูในกลุมเดียวกันแลว ผล
ทายสุดก็ยอมทําใหครูเกิดความรูสึกและมีความสัมพันธที่ดีกับโรงเรียน นอกจากตัวแปรดังกลาวแลว 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน
ปจจุบัน เพราะถายิ่งครูสอนอยูในโรงเรียนนานเทาไร ก็ยิ่งทําใหครูเกิดความผูกพันและรับรูวา
โรงเรียนใหการสนับสนุนตนเองเปนอยางดี 

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลจากหลาย
ตัวแปรและเปนเพียงตัวแปรเดียวที่ไดรับอิทธิพลจากทุกปจจัยในแบบจําลองนี้ ไมวาจะเปนปจจัย
สวนบุคคลที่ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาและประสบการณการสอน เครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานที่ไดรับอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม
และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ปจจัยทางดานหัวหนากลุมที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรูที่ไดรับอิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงก็สอดคลองกับทฤษฎีที่
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ระบุวาบุคคลจะมีความพึงพอใจในงานดีหรือไมน้ันขึ้นอยูกับหลาย
ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่ทํา ทุกอิทธิพลลวนแตเปนอิทธิพลทางบวกยกเวนอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนที่เปนอิทธิพลทางลบ แสดงใหเห็นถึงความไรประสิทธิภาพของภาวะผูนําประเภทนี้ที่
ถาหากหัวหนากลุมมีภาวะผูนําแบบนี้สูง ก็จะทําใหครูในกลุมมีความพึงพอใจในงานต่ํา  

ความพึงพอใจในงานยังมีบทบาทที่สําคัญที่ชวยลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครู
ได ดังจะเห็นไดจากอิทธิพลทางลบจากความพึงพอใจในงานที่มีตอความเหนื่อยหนาย และเปน
อิทธิพลที่มีขนาดสูงที่สุดที่มีตอความเหนื่อยหนายของครูดวย ความเหนื่อยหนายยังไดรับอิทธิพล
ทางลบจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการและบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
ดังน้ันครูจะมีความเหนื่อยหนายที่เกิดจากการทํางานนอยลงหากครูไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียน
และกลุมสาระการเรียนรูที่ทํางานอยูมีกระบวนการพิจารณาเรื่องสําคัญที่มีความยุติธรรม แตถา
ปลอยใหครูเกิดความเหนื่อยหนายสะสมเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ในทายสุดก็จะสงผลใหครูเกิดความรูสึก
ผูกพันตอโรงเรียนนอยลง 

ความพึงพอใจในงานนอกจากจะชวยลดความเหนื่อยหนายของครูไดแลว ยังชวยเพิ่ม
ความผูกพันตอองคการของครูดวยเชนกัน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 
นอกจากนี้ ความผูกพันตอองคการยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูทั้ง
สามประเภท ทั้งการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระ
การเรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยมีอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจาก
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องคการสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยที่ผานมาซึ่งก็พบความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการและความผูกพันตอองคการ (Wayne; Shore; & Liden. 1997) ดังนั้นถาครูมีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภทดี นอกจากจะทําใหมีความพึงพอใจในงานแลว ยัง
ทําใหครูเกิดความรูสึกผูกพันตอโรงเรียนในทายสุดดวย ความผูกพันตอองคการยังไดรับอิทธิพล
ทางบวกขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ยิ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผล
ของภาวะผูนําประเภทนี้เพราะสงอิทธิพลขามระดับตอทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการ ดังน้ันถาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ก็จะมีสวนชวยใหครูในกลุมมีความสุขใน
การทํางานและยังคงอยากทํางานในโรงเรียนตอไป 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลขามระดับ ผลแบบจําลองนี้แสดงใหเห็นชัดเจนวา ทั้งตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในระดับครู 
ไดรับอิทธิพลขามระดับจากตัวแปรระดับกลุมคือตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู แบบจําลองนี้จึงสะทอนใหเห็นถึงธรรมชาติของปรากฏการณที่เกิดขึ้น
ที่บุคคลยอมไดรับอิทธิพลจากทั้งปจจัยจากตัวบุคคลเองและปจจัยจากสภาพแวดลอมของบุคคล 
และอิทธิพลขามระดับที่เกิดนี้ยืนยันถึงความสําคัญและประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่
โรงเรียนควรสนับสนุนใหหัวหนากลุมมีภาวะผูนําประเภทนี้แทนที่ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
เน่ืองจากถาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําแลกเปลี่ยนที่คอยแตจะจัดสรรแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับครูใน
กลุม ทายสุดแลวจะสงผลใหครูในกลุมมีความเหนื่อยหนายเพิ่มมากขึ้น ในทางกลับกัน ถาสงเสริมให
หัวหนากลุมแสดงพฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น ก็จะสงผลดีตอครู ทําใหครูพึง
พอใจและมีความสุขในงานสอน เกิดความผูกพันอยากที่จะสอนอยูในโรงเรียนตอไป นอกจากปจจัย
ทางดานผูนําที่สําคัญแลว อีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่สงอิทธิพลขามระดับก็คือความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงถากลุมมีความเหนียวแนนสมัครสมานสามัคคี จะสงผลใหครูกับหัวหนากลุม
มีความกลมเกลียวและมีความพึงพอใจในการทํางาน 

สําหรับผลตรงสวนแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงเปนแบบจําลองโครงสราง
ความสัมพันธของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม
และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ผลเชนน้ีแสดงใหเห็นวาถา
หัวหนากลุมไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง ทั้งการพัฒนาอยางเปนทางการผานการฝกอบรมหรือการ
พัฒนาผานการไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ การพัฒนานี้มีสวนสงเสริมใหหัวหนา
กลุมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากขึ้น แมวาประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนา
กลุมจะมีอิทธิพลทางบวกตอภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเชนเดียวกัน แตถาเทียบขนาดอิทธิพลแลวจะ
พบประสบการณการไดรับการพัฒนามีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาเกือบสามเทา 
นอกจากนี้ อิทธิพลทางบวกของระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันก็บง
บอกใหเห็นวา ยิ่งหัวหนากลุมทําหนาที่ในฐานะหัวหนากลุมเปนเวลานาน ก็จะยิ่งทําใหไดเรียนรูและ
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มีประสบการณตางๆ เพ่ิมมากขึ้น ทําใหหัวหนากลุมตระหนักถึงความมีประสิทธิภาพของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมากกวาภาวะผูนําแลกเปลี่ยน และเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงออกมามากกวา  

สวนฐานอํานาจของหัวหนากลุม แมวาฐานอํานาจทั้งสองประเภทจะไดรับอิทธิพล
ทางบวกจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุมในระดับที่ใกลเคียงเหมือนกัน แตสิ่ง
ที่แตกตางก็คืออิทธิพลจากภาวะผูนําสองแบบที่สงผลแตกตางกัน ฐานอํานาจสวนบุคคลจะไดรับ
อิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่ฐานอํานาจตามตําแหนงจะไดรับอิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ผลที่พบเชนนี้แสดงใหเห็นถึงการใชฐานอํานาจตางประเภทกันของภาวะผูนํา
ทั้งสอง ซ่ึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใชฐานอํานาจสวนบุคคลและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนจะใช
ฐานอํานาจตามตําแหนงมากกวา และเมื่อพิจารณากลวิธีการใชอิทธิพลทั้งสองประเภทก็จะพบผล
แตกตางกันที่เกิดจากภาวะผูนําเชนกัน ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนจะมีอิทธิพลทางบวกตอกล
วิธีการใชอิทธิพลทั้งสองประเภท แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีเฉพาะอิทธิพลทางลบตอกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ซ่ึงก็แสดงวา หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสูงมีแนวโนมที่จะ
ใชกลวิธีการใชอิทธิพลทั้งแบบนุมนวลและแบบแข็ง แตหัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
แนวโนมที่จะไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ผลเชนน้ีสอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่เนนการสรางความเขาใจและกระตุนใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น
กวาเดิม มากกกวาที่จะใชวิธีการบังคับ 

สําหรับปจจัยทางดานหัวหนากลุม ผลการวิจัยก็ยังแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากเปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุมสาระการเรียนรู และสอดคลองกับผลการวิจัยที่ผานมา (Jung; & Sosik. 2002) (Pillai; & 
Williams. 2004)  รวมทั้งยังมีอิทธิพลโดยตรงตอความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูดวย สวน
ความเหนียวแนนของกลุมน้ัน ไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสูงสุด รองลงมา
คือระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน สําหรับอิทธิพลของบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมน้ันก็เปนไปตามที่คาดไวทางทฤษฎี เน่ืองจากถากลุมมีกระบวนการพิจารณา
เรื่องตางๆ เปนไปอยางยุติธรรม โปรงใส ยอมทําใหสมาชิกในกลุมมีความเหนียวแนน สวนอิทธิพล
ทางบวกของระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนั้น ยิ่งหัวหนากลุมดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมนาน ก็ยิ่งสามารถสรางรากฐานความเปนปกแผนใหกลุมมากขึ้น ซ่ึงก็เปนไป
ตามทฤษฎีกลุมที่ถากลุมใดยิ่งเปลี่ยนแปลงหัวหนากลุมบอย สมาชิกในกลุมก็ตองคอยปรับตัวใหเขา
กับหัวหนาคนใหมอยูเรื่อย ความเหนียวแนนสามัคคีก็จะนอยลง 

เม่ือพิจารณาตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมไดรับอิทธิพลจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมมากที่สุด 
3 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวนบุคคล และฐานอํานาจตามตําแหนง โดย
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลสูงสุด แสดงวา หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมัก



 208 

เปนหัวหนากลุมที่มีความสัมพันธที่ดีกับครูในกลุม ทั้งน้ีเปนเพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน
ภาวะผูนําที่ตองมีปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามสูง ผูนําตองพยายามสรางความสัมพันธที่ดีกับผู
ตามเพื่อสามารถกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานและทําใหผูตามคลอยตามได นอกจากนี้
ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม คือ ประสบการณการไดรับการพัฒนาและ
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ยิ่งหัวหนากลุมไดรับการพัฒนาและ
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมเปนเวลานาน ก็ยิ่งทําใหมีการแลกเปลี่ยนกับครูในกลุมในทางที่ดี เพราะ
การไดรับการพัฒนาจะทําใหหัวหนากลุมเรียนรูวาอะไรคือสิ่งที่ควรปฏิบัติในฐานะเปนผูนําของกลุม 
ประกอบกับการผานการสั่งสมประสบการณที่ยาวนานจากการดํารงตําแหนง ทําใหหัวหนากลุม
สามารถสรางความสัมพันธและมีการแลกเปลี่ยนที่ดีกับครูในกลุม สิ่งที่นาสังเกตก็คืออิทธิพลของสอง
ตัวแปรนี้ที่มีตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามก็พบวาเกิดขึ้นเหมือนกันในแบบจําลอง
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู แสดงใหเห็นถึงความเปนสากลของอิทธิพลที่เกิดขึ้นทั้ง
กลุมตัวอยางครูและหัวหนากลุม นอกจากปจจัยดังกลาวแลว การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับ
ครูในกลุมยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูก็คือบรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู กลุมที่มีกระบวนการทํางานและการพิจารณาเรื่องสําคัญอยาง
โปรงใสยุติธรรม ยอมทําใหหัวหนากลุมมีการแลกเปลี่ยนและมีความสัมพันธที่ดีกับครูในกลุม 

สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพล
ทางบวกจากปจจัยสวนบุคคลคือประสบการณการไดรับการพัฒนา และจากการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตามก็คือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม เหมือนเชนเดียวกันกับที่พบผล
ในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู สิ่งที่แตกตางก็คือการพบอิทธิพลเพ่ิมจาก
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ในสวนปจจัยทางดานหัวหนากลุม 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกคือกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล ที่เปนเชนนี้ก็อาจเปนเพราะการ
แลกเปลี่ยนนี้เปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในฐานะเพื่อนรวมงาน การที่หัวหนากลุม
เลือกที่จะใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลในการบอกใหครูในกลุมทําอะไร ยอมทําใหเกิด
ความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรยีนรู
ทั้งสองตัวแปรคือ บรรยากาศความยุติธรรมและความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู สงผลตอ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูดวยเชนกัน ถากลุมมีบรรยากาศการ
ทํางานที่โปรงใสยุติธรรมและมีความเหนียวแนนสูงก็จะชวยใหความสัมพันธระหวางหัวหนากลุมกับ
ครูในกลุมในฐานะเพื่อนรวมงานดีขึ้นดวย  

การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางหัวหนากลุมกับโรงเรียนเปนการแลกเปลี่ยนที่มีตัว
แปรสงผลนอยกวาการแลกเปลี่ยนอ่ืน เน่ืองจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม
ไดรับอิทธิพลจากเพียง 2 ตัวแปรเทานั้น คือ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และ
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน อิทธิพลโดยตรงจากการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมซ่ึงเปนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม เปนอิทธิพลที่พบ
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เหมือนกันในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู สิ่งที่แตกตางคือ สําหรับครูแลว 
ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล แตสําหรับหัวหนากลุม ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล ทั้งน้ีก็เปนเพราะสําหรับหัวหนา
กลุมแลว การไดดํารงตําแหนงหัวหนากลุมซ่ึงถือวาเปนตําแหนงบริหารเปนสิ่งที่ทําใหหัวหนากลุม
รูสึกวาโรงเรียนเห็นคุณคาและความสามารถของตน ดังน้ันจึงทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอโรงเรียนและ
รูสึกวาโรงเรียนใหการสนับสนุนตน  

เม่ือพิจารณาถึงตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ความพึงพอใจในงานของ
หัวหนากลุมไดรับอิทธิพลจากสามตัวแปร คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 
ในสามตัวแปรนี้มีเพียงตัวแปรเดียวที่พบวามีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานในแบบจําลองเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู น่ันก็คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ สวนการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงในแบบจําลองของครูไมพบอิทธิพลทางตรง แตในแบบจําลอง
ของหัวหนากลุมน้ันพบอิทธิพลทางตรง ทั้งน้ีก็อาจเปนเพราะเนื่องจากเปนหัวหนากลุม ดังน้ันถา
ความสัมพันธของตนกับครูในกลุมในฐานะหัวหนางานเปนไปในทางที่ดี ยอมทําใหหัวหนากลุมมี
ความสุขและพึงพอใจในการทํางานในฐานะหัวหนากลุม  

 ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุมยังมีบทบาทชวยลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้น
ใหนอยลงไดเหมือนที่พบเชนเดียวกันกับในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู 
แตความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุมน้ันไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของหัวหนา ซ่ึง
แตกตางจากที่พบในแบบจําลองของคร ู สําหรับหัวหนากลุมแลว ความผูกพันตอองคการไดรับ
อิทธิพล 4 ตัวแปร คือ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน การแลกเปลีย่น
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความเหนียวแนนของกลุม
สาระการเรียนรู อิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมและการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการเปนอิทธิพลที่พบเชนเดียวกันในแบบจําลองของครู แตสิ่งที่แตกตางก็คือ 
สําหรับหัวหนากลุม ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันจะสําคัญตอความ
ผูกพันตอองคการมากกวา แตสําหรับครูจะเปนระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน ที่เปนเชนนี้
เพราะการไดดํารงตําแหนงหัวหนากลุมซ่ึงเปนตําแหนงระดับบริหาร เปนสิ่งที่ทําใหหัวหนากลุม
ยังคงอยากที่จะทํางานอยูในโรงเรียนนี้ตอไป  

จากผลที่อภิปรายไปทั้งหมดนี้ เพ่ือใหเกิดภาพเปรียบเทียบเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมของครูและของหัวหนากลุมที่ชัดเจนมากขึ้น จะขอสรุปเปรียบเทียบผลความสัมพันธของ
ตัวแปรที่เกิดขึ้นเหมือนและตางกันของครูและของหัวหนากลุมตามประเด็นดังน้ี 

1. ประสบการณการไดรับการพัฒนา เปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคลที่มีความสําคัญตอ
ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมมากที่สุด เน่ืองจากเปนตัวแปรเดียวที่สงผลทางบวกตอ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภท และเกิดขึ้นเหมือนกันทั้งแบบจําลองของครูและของ
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หัวหนากลุม ดังน้ันการสงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาผานทั้งการฝกอบรมอยางเปนทางการและการ
มอบหมายงานที่ทาทายให จะเปนวิธีที่ใชไดผลในการชวยเสริมสรางใหการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ของครูและของหัวหนากลุมดีขึ้น 

2. นอกจากประสบการณการไดรับการพัฒนาแลว สําหรับหัวหนากลุม ระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่มีความสําคัญตอการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม ยิ่งดํารงตําแหนงนานยิ่งทําใหความสัมพันธระหวางหัวหนา
กลุมกับครูในกลุมและกับโรงเรียนดีขึ้น 

3. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมเปนศูนยกลางของการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมที่เกิดขึ้น เน่ืองจากสงผลตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมอีกสองประเภท คือ การแลกเปลี่ยน
ระหวางเพื่อนรวมงานในกลุมและการแลกเปลี่ยนกับโรงเรียน ดังน้ันการพัฒนาความสัมพันธระหวาง
ครูกับหัวหนากลุมจะมีสวนชวยใหความสัมพันธระหวางครูกับเพ่ือนรวมงานและกับโรงเรียนดีขึ้น 

4. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการเปนสองตัวแปรที่พบวามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานทั้งของครูและของหัวหนา
กลุม แสดงใหเห็นถึงบทบาทที่สําคัญของสองตัวแปรการแลกเปลี่ยนนี้ที่สามารถชวยทําใหทั้งครูและ
หัวหนากลุมมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 

5. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางลบตอความเหนื่อยหนายทั้งในแบบจําลองของ
ครูและของหัวหนากลุม แสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของความพึงพอใจในงานในการชวยลดความ
เหน่ือยหนายของครูและของหัวหนากลุมใหนอยลงได 

6. ความเหนื่อยหนายมีอิทธิพลทางลบตอความผูกพันตอองคการเฉพาะใน
แบบจําลองของครูเทานั้น บงบอกใหเห็นถึงผลทางลบของความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครูมากกวา
หัวหนากลุม ซ่ึงถาหากปลอยใหครูมีความเหนื่อยหนายสะสมเรื้อรังนานเขา จะทําใหครูรูสึกผูกพัน
ตอโรงเรียนนอยลง และอาจทําใหไมอยากจะสอนอยูในโรงเรียนตอไป 

7. สําหรับครูแลว ความผูกพันตอองคการได รับอิทธิพลทางบวกจากตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามตัวแปร รวมทั้งระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนดวย ซ่ึงจะ
แตกตางจากหัวหนากลุมที่ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการจะกลายเปนระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมในปจจุบัน แสดงใหเห็นถึงการใหคุณคาความสําคัญของหัวหนากลุมใน
การดํารงตําแหนงทําหนาที่ในฐานะหัวหนากลุม เพราะแสดงใหเห็นวาโรงเรียนเล็งเห็นความสามารถ
ของหัวหนากลุมจึงยังคงไววางใจมอบหมายใหหัวหนากลุมดํารงตําแหนงบริหารมาเปนเวลานาน 

8. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมและประสบการณการไดรับการพัฒนายังมี
อิทธิพลทางบวกตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของประสบการณและ
การฝกอบรมที่มีสวนชวยเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับหัวหนากลุมได 
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9. ความสําคัญของระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ยังคงสะทอนใหเห็นผานอิทธิพลทางบวกของตัวแปรนี้ที่มีตอความเหนียวแนนของกลุม ในขณะที่
สําหรับครูแลวตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกตอความเหนียวแนนของกลุมจะกลายเปนประสบการณ
การไดรับการพัฒนา 

10. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผ ู นําที่มีประสิทธิผลทางบวกเหนือกวาภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน บรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุม และความเหนียวแนนของกลุม ในขณะที่ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้หัวหนากลุมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะใชฐาน
อํานาจสวนบุคคลและจะไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ซ่ึงจะตรงขามกับภาวะผ ู นําการ
แลกเปลี่ยนที่จะใชฐานอํานาจตามตําแหนงมากกวาและใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งและแบบ
นุมนวลควบคูกัน ผลที่พบกับตัวแปรภาวะผูนําทั้งสองนี้เกิดขึ้นเหมือนกันไมวาจะใชคะแนนตัวแปร
ใดระหวางคะแนนการรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมในการวิเคราะห แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นเหมือนกันไมวาจะเปนครูหรือหัวหนากลุม 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในทางทฤษฎี 

1. ผลการวิจัยน้ียืนยันถึงความสําคัญของระดับการวิเคราะหในทฤษฎีภาวะผูนําวา
สงผลตอการตีความปรากฏการณภาวะผูนํา ซ่ึงไมใชเฉพาะเพียงทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเทานั้น แตระดับการวิเคราะหสามารถนําไปใชตีความทฤษฎีภาวะผูนํา
ไดทุกทฤษฎี ระดับการวิเคราะหจึงเปนเหมือนมุมมองทางทฤษฎีอยางหนึ่งที่สามารถนําไปใชมอง
และอธิบายปรากฏการณภาวะผูนําได และเม่ือนําไปใชก็จะใหรายละเอียดและองคความรูที่เพ่ิมพูน
ขึ้นจากองคความรูเดิมที่มีอยู ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหมีการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําผานมุมมองของ
ระดับการวิเคราะหใหมากขึ้นกวาเดิม 

2. ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนแนวคิดภาวะผูนําแบบมัลติเพล็กซ (Multiplex approach 
of leadership) ของแดนเซโรและคณะ (Dansereau; et al. 1982: 82) ที่ภาวะผูนําแมวาจะเปนแบบ
เดียวกันหรือมาจากทฤษฎีเดียวกัน แตระดับการวิเคราะหของความสัมพันธกับตัวแปรตางๆ อาจจะ
แตกตางกันได แนวคิดนี้มองภาวะผูนําวามีหลายแงมุม แตละแงมุมเกิดจากความสัมพันธกับตัวแปร
ตางๆ ซ่ึงไมจําเปนตองเหมือนกัน ดังน้ันแตละแงมุมหรือแตละตัวแปรก็อาจมีระดับการวิเคราะหที่ไม
เหมือนกันไดเชนกัน ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่บางตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
เกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหรายบุคคล บางตัวแปรก็เกิดที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู และบางตัวแปร
ก็เกิดที่ระดับโรงเรียน ดังน้ันผูสนใจศึกษาระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําจึงควรทดสอบระดับการ 
วิเคราะหความสัมพันธกับทุกตัวแปรที่สนใจ เพราะแตละการทดสอบอาจจะใหผลไมเหมือนกันได 
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3. แมวาผลการวิจัยน้ีจะพบบางความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน และ
บางความสัมพันธสามารถขามระดับการวิเคราะหจากระดับต่ํากวาขึ้นไปในระดับสูงกวาได แต
ผลการวิจัยน้ีก็ยังไมสามารถสรุปไดวาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นไมมีขอบเขตในเรื่องของ
ระดับการวิเคราะหและสามารถนําไปใชไดกับทุกระดับการวิเคราะห เน่ืองจากมีหลายผลการวิจัยที่
ทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลวพบผลวามีระดับการวิเคราะหเปน
รายบุคคล องคความรูในเรื่องระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบริบทสังคมไทย
ยังจําเปนตองมีงานวิจัยเปนหลักฐานเชิงประจักษรองรับมากกวานี้ แตอยางนอยผลการวิจัยน้ีไดชวย
เสริมและเพ่ิมรายละเอียดองคความรูดานระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในกลุม
ตัวอยางที่เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

4. ผลการวิจัยน้ีพบความสัมพันธทางทฤษฎีที่นาสนใจที่พบอิทธิพลของตัวแปร
เกิดขึ้นเหมือนกัน (Homologous relationship across levels) ทั้งระดับบุคคลคือระดับครูและระดับ
กลุมคือระดับกลุมสาระการเรียนรู นอกจากนี้ยังพบอิทธิพลน้ีเกิดขึ้นเหมือนกันในการวิเคราะหที่รวม
แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งของครูและของหัวหนากลุมไวดวยกัน อิทธิพลที่
พบก็คือ อิทธิพลทางบวกของการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่มีตอความพึงพอใจในงาน อิทธิพล
ทางบวกของความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูที่มีตอความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลทาง
ลบของความพึงพอใจในงานที่มีตอความเหน่ือยหนาย การพบผลที่เกิดขึ้นทั้งระดับหนวยยอยและ
ระดับกลุม และพบผลที่เกิดขึ้นกับกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการ
สรุปอางอิง (Generalizability) ของอิทธิพลที่พบที่สามารถนําไปใชอธิบายปรากฏการณที่เกิดขึ้นได
ทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรู รวมทั้งยังสามารถนําไปใชไดทั้งกับครูและกับหัวหนากลุม
สาระการเรียนรู อยางไรก็ดี ความสัมพันธทางทฤษฎียังจําเปนตองนําไปทดสอบตอไปเพื่อหา
หลักฐานเชิงประจักษรองรับใหหนักแนนมากขึ้น นักวิจัยที่สนใจจึงควรศึกษาและนําความสัมพันธที่
พบน้ีไปทดสอบในบริบทตางๆ ตอไป 

ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัย 

1. งานวิจัยที่ตองการหาความสัมพันธของตัวแปรในระดับกลุม แตเก็บขอมูลตัวแปร
จากระดับหนวยยอย กอนที่จะรวมคะแนนแลวนําไปหาความสัมพันธที่ระดับกลุมควรทดสอบระดับ
การวิเคราะหของตัวแปรที่เก็บมาวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นพอที่จะรวมคะแนนหรือไม เพราะถา
คะแนนแตละหนวยยอยมีความแตกตางกันมากจนไมมีความสอดคลองพอที่จะรวมเปนกลุมได การ
นําเอาคะแนนมารวมกันจะทําใหสูญเสียความแปรปรวนที่นาจะมีความหมายไป ซ่ึงถาเปนเชนนี้
คะแนนที่เหมาะสมในการนําไปวิเคราะหก็คือคะแนนจากรายหนวยยอย แตถาพบความเปนกลุมของ
คะแนนเกิดขึ้น การนําเอาคะแนนมารวมก็เปนวิธีที่เหมาะสม การทดสอบความเปนกลุมของคะแนน
มีหลายวิธี และหนึ่งในนั้นก็คือเทคนิควิเคราะหวาบาที่สามารถนํามาใชทดสอบความเปนกลุมและ
ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมของตัวแปรไดเปนอยางดี  
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2. เทคนิควิเคราะหวาบาเปนอีกเทคนิคหนึ่งที่เหมาะสมในการนํามาใชวิเคราะห
ขอมูลที่มีหลายระดับลดหลั่นกัน (Hierarchical data) ที่นอกจากจะสามารถทดสอบระดับการ
วิเคราะหของตัวแปรเพ่ือใชตีความหมายปรากฏการณที่เกิดขึ้นในทางทฤษฎีแลว ยังสามารถนําไป
ประยุกตใชวิเคราะหเพ่ือตอบคําถามการวิจัยไดหลายรูปแบบ รวมทั้งยังสามารถใชเสริมรวมกันกับ
การวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel analysis) อ่ืนๆ เชน HLM หรือ Multilevel SEM ไดเปนอยางดี 
เพราะเทคนิควาบานั้นสามารถใหผลการวิเคราะหที่ตอบคําถามการวิจัยในบางประเด็นที่เทคนิคการ
วิเคราะหพหุระดับไมสามารถตอบได เชน การทดสอบระดับการวิเคราะห แตในขณะเดียวกันเทคนิค
วาบาเองก็ไมสามารถใหคําตอบในบางประเด็นที่เทคนิคการวิเคราะหหลายระดับใหคําตอบได เชน 
การวิเคราะหหาคาความสัมพันธขามระดับระหวางตัวแปร (Cross-level relationship) ซ่ึงถานํามา
ประยุกตใชรวมกันอยางเหมาะสม จะทําใหศึกษาปรากฏการณที่เกิดขึ้นหลายระดับไดดีและสมบูรณ
มากขึ้น นักวิจัยที่สนใจศึกษาการวิจัยพหุระดับจึงควรศึกษาเทคนิควาบาประกอบดวย เพราะถานํา
เทคนิควาบามาใชควบคูกับเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับอ่ืนอยางเหมาะสม จะทําใหไดคําตอบการ
วิจัยที่สมบูรณมากขึ้น 

3. การประยุกตนําผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธดวยวาบามา
ใชประกอบการตัดสินใจในการระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมในแบบจําลองพหุ
ระดับ เกณฑการตัดสินวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่ระดับใดของวาบาอาจจะเขมงวดและอนุรักษนิยม
มากเกินไป เน่ืองจากตองมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ หากนํามาใชรวมกันกับการ
วิเคราะหพหุระดับ ผูวิจัยควรพิจารณาถึงการผอนคลายกฎการตัดสินใจของวาบามาใชการพิจารณา
จากเกณฑทางสถิติเปนหลัก เน่ืองจากในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ แบบจําลองจะกลมกลืน
หรือไมขึ้นอยูกับเกณฑทางสถิติเทานั้น ไมไดนําเอาเกณฑทางปฏิบัติมาใชเหมือนเชนวาบา ยิ่งถา
ความสัมพันธของตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติก็ยิ่งทําใหแบบจําลองมีความกลมกลืนมากขึ้น ดังน้ันถา
ยึดเอาเกณฑของวาบาอยางเครงครัด อาจทําใหพลาดบางความสัมพันธที่ควรจะระบุไวในการ
วิเคราะหพหุระดับได นอกจากนี้ไมควรระบุความสัมพันธในแบบจําลองระดับกลุมโดยพิจารณาจาก
ผลการทดสอบของวาบาเพียงอยางเดียว แตตองพิจารณาควบคูกับความเปนไปไดในทางทฤษฎี
ประกอบดวย อีกทั้งการทดสอบระดับการวิเคราะหของวาบานั้นเปนการทดสอบระดับการวิเคราะห
ของคาสหสัมพันธของสองตัวแปร (Bivariate relationship) ดังนั้นผลการทดสอบของวาบากับการ
ระบุความสัมพันธในแบบจําลองระดับกลุมอาจจะไมเหมือนกันก็ได เพราะการวิเคราะหแบบจําลอง
น้ันเปนการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของหลายตัวแปรพรอมกัน  

4. ปจจุบันเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel 
Structural Equation Modeling) ไดรับการพัฒนาและกาวหนาไปมาก และสามารถนํามาใชวิเคราะห
ไดหลากหลายรูปแบบ หน่ึงในการวิเคราะหที่นาสนใจในงานวิจัยพหุระดับก็คือการวิเคราะหเพ่ือ
ทดสอบความสัมพันธทางทฤษฎีที่เกิดขึ้นเหมือนกันในหลายระดับ (Test of homologous multilevel 
theory) การทดสอบเชนนี้มีประโยชนและชวยเพิ่มพูนองคความรูทางทฤษฎีพหุระดับอยางมาก 
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เพราะถาพบวาความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่หลายระดับการวิเคราะห ก็แสดงวาความสัมพันธที่
ทฤษฎีระบุน้ันมีอํานาจในการสรุปอางอิง (Generalizability) ที่สามารถนําไปใชไดหลายระดับ การ
วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับสามารถนํามาใชทดสอบทฤษฎีพหุระดับใน
ลักษณะนี้ไดเปนอยางดี นอกจากนี้ยังมีจุดเดนในความสามารถเชื่อมโยงทฤษฎีจากตางระดับการ
วิเคราะหมาทดสอบได ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่ไดใชการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับในการทดสอบ
แนวคิดจากหลายทฤษฎี ทั้งทฤษฎีระดับกลุม ไมวาจะเปนภาวะผูนํา ฐานอํานาจ การทํางานเปน
กลุม ความเหนียวแนนของกลุม และทฤษฎีระดับบุคคล เชน การแลกเปลี่ยนทางสังคม ความพึง
พอใจในงาน ความเหนื่อยหนาย และความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยจึงชวยตอยอดสรางสะพาน
องคความรูเชื่อมโยงทฤษฎีที่แตกตางกัน นักวิจัยพหุระดับจึงควรศึกษาและนําไปเทคนิคการ
วิเคราะหน้ีใชในงานวิจัยเพ่ือใหสรางและขยายองคความรูทางดานพหุระดับใหกบัทฤษฎีตางๆ 

5. การวิเคราะหหาความสัมพันธพหุระดับระหวางตัวแปรหลายตัวแปร ควรใชการ
วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับที่สามารถวิเคราะหความสัมพันธของหลายตัวแปร
ผานแบบจําลองไดพรอมๆ กัน และคาประมาณอิทธิพลเปนคาประมาณที่ใชขอมูลเต็มรูป (Full-
Information approach) การประมาณคาอิทธิพลแตละคาจึงคํานึงถึงคาอิทธิพลอ่ืนที่อยูในแบบจาํลอง
เดียวกัน การประมาณคาเชนน้ีจะใหผลที่ดีและตรงกวาการใชการวิเคราะหแตละตัวแปรผลใน
แบบจําลองดวยการวิเคราะหพหุระดับ แลวนําผลแตละตัวแปรมาตอกัน  

ขอเสนอแนะในทางปฏิบตัิ 

1. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม
ที่พบวาเปนระดับรายบุคคลและเปนลักษณะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ แสดงใหเห็นวา 
ภาวะผูนําที่หัวหนากลุมแสดงออกมากับภาวะผูนําที่ครูในกลุมรับรูน้ันไมเหมือนกัน แมวาในความ
เปนจริงแลว หัวหนากลุมไดแสดงพฤติกรรมที่บงบอกถึงการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงออกมา
มากมาย แตครูในกลุมอาจจะไมไดรับรูถึงพฤติกรรมที่หัวหนากลุมแสดงออกมาก็ได ดังน้ันการ
สงเสริมและพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนากลุมอาจจะไมประสบผลสําเร็จตามที่คาดหวังไว เพราะ
ถึงแมหัวหนากลุมจะแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําออกมามายมายเพียงใด แตถาครูในกลุมไมรับรูถึง
พฤติกรรมเหลานั้น ก็ไมมีประโยชน ดังน้ันการอบรมและพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรจะ
บรรจุเน้ือหาเกี่ยวกับการสื่อสารประชาสัมพันธและการแสดงพฤติกรรมออกมาใหชัดเจนดวย เพ่ือที่
หัวหนากลุมจะสามารถสื่อสารและแสดงออกพฤติกรรมภาวะผูนําไปใหครูในกลุมไดรับรูอยางชัดเจน  

2. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนระดับ
รายบุคคล และเปนภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ แมวาลักษณะภาวะผูนําเชนนี้จะยัง
ไมกอใหเกิดปญหาหรืออุปสรรคในระยะสั้น แตในระยะยาวแลว การที่หัวหนากลุมและครูในกลุมรับรู
สิ่งที่เกิดขึ้นไมเหมือนกันอาจจะกลายเปนความขัดแยงที่นําไปสูปญหาและอุปสรรคในอนาคตได 
ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนจึงควรหาวิธีที่จะพัฒนาปรับปรุงการรับรูของหัวหนากลุมและครูในกลุมให
ตรงกันมากขึ้น  
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3. จากผลการวิเคราะหแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกกับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิต
พิสัยเกือบทุกตัวแปรก็คือ ประสบการณการไดรับการพัฒนา ทั้งในแบบจําลองของครูและของ
หัวหนากลุม แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของโอกาสและการไดรับการพัฒนาของทั้งครูและหัวหนา
กลุม ทั้งการพัฒนาที่เปนการฝกอบรมอยางเปนทางการ และการพัฒนาจากการไดรับมอบหมายงาน
ที่ทาทายความสามารถ ดังน้ันผูบริหารโรงเรียนจึงควรตระหนักและจัดใหมีการฝกอบรมพัฒนาครู
อยางตอเน่ือง 

4. ผลการวิเคราะหในแบบจําลองแสดงใหเห็นชัดเจนถึงประสิทธิผลในทางบวกของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีเหนือกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน เน่ืองจากเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางบวกตอหลายตัวแปรในแบบจําลอง ยิ่งไปกวานั้น อิทธิพลที่พบในแบบจําลองของครูยังพบใน
แบบจําลองของหัวหนากลุมดวย บงบอกใหเห็นถึงประสิทธิผลที่เกิดไดกับกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในแบบจําลองของครู อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนอิทธิพลที่
สามารถขามระดับขึ้นไปเกิดที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูได ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผลเชนนี้สามารถ
นําไปใชไดทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรู หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
มักจะไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งในการทําใหครูในกลุมยอมทําตามในสิ่งที่ตนตองการ และ
มักใชฐานอํานาจสวนบุคคลที่เกิดจากอํานาจความเชี่ยวชาญและอํานาจอางอิงในการทําใหครูในกลุม
เกิดการยอมรับ สงผลทําใหครูในกลุมรับรูวากระบวนการทํางานและพิจารณาเรื่องสำคัญในกลุม
เปนไปอยางโปรงใสและยุติธรรม และทําใหเกิดความสัมพันธท ี่ดีระหวางครูกับหัวหนากลุม สงผลให
ครูมีความสุขพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะมีสวนชวยลดความเหนื่อยหนายและทําใหครูผูกพันและ
อยากทํางานในโรงเรียนตอไป ผูบริหารโรงเรียนจึงควรจัดใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมใหมีมากขึ้นกวาเดิม  

5. ผลการวิเคราะหในแบบจําลองแสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมของครูทั้งสามประเภท ทั้งการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู และครูกับโรงเรียน ที่มีสวนชวยทําใหครูมีความพึงพอใจในการทํางาน ลดความเหนื่อยหนาย
จากการปฏิบัติงานสอน และสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมเปนการแลกเปลี่ยนที่สําคัญที่สุด เน่ืองจากเปนการแลกเปลี่ยน
ที่สงอิทธิพลทางบวกตอการแลกเปลี่ยนอีกสองประเภท ถาครูมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนากลุม ก็มี
แนวโนมที่จะมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในกลุม และรับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจาก
โรงเรียนเปนอยางดี นอกเหนือจากการพัฒนาหัวหนากลุมใหมีภาวะผูนําที่ดีคือภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงแลว ผูบริหารโรงเรียนควรใหความสนใจและจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือสงเสริมใหเกิด
ความสัมพันธที่ดีระหวางครูกับหัวหนากลุมดวย 



 

บรรณานุกรม



 

บรรณานุกรม 

 

กมลวรรณ ชยัวานิชศิริ.  (2536).  ปจจัยที่เกี่ยวของกับผูบริหารที่สมัพันธกับประสิทธิผลของโรง-
เรียนเอกชน.  ปริญญานิพนธ กศ.ด. (บริหารการศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

จันทรพา ทัดภูธร.  (2543).  การศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ และการแลกเปลีย่น
ระหวางหัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูของลูกจาง ที่มีตอการตอบแทนของลกูจาง:กรณี 
ศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบตัิการ ประจําโรงพยาบาลของรัฐฯ สังกัดทบวงมหา- 
วิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธ ศป.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  ถายเอกสาร. 

ทวีชัย บุญเตมิ. (2527).  การยอมตามอํานาจผูบังคับบญัชาของบุคลากรในมหาวิทยาลัยขอนแกน: 
การศึกษาเฉพาะกรณี.  วิทยานิพนธ ค.ม. (อุดมศกึษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑติวทิยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  ถายเอกสาร. 

ธนิตา ฉิมวงษ. (2539).  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทัว่ไปในภาคตะวันออก 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธ วท.ม. (การบริหารการพยาบาล).  กรุงเทพฯ:  
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั.  ถายเอกสาร. 

นวลอนงค ศรธีัญรัตน. (2538).  ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลและปจจัยสภาพแวดลอมขององคการ
ที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาประจําการที่ปฏิบตัิงานใน
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ.  วิทยานิพนธ ค.ม. (วิจัยการศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิต-
วิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  ถายเอกสาร. 

นําชัย ศุภฤกษชัยสกลุ.  (2549).  การทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่มีตอตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยและ
ดานพฤติกรรมการทํางานของผูจัดการขายและพนักงานขาย รายงานวิจัยที่เปนสวนหนึ่ง
ของปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต).  กรุงเทพฯ: บัณฑิต-
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

บัณฑิต แทนพิทักษ.  (2540).  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรทัธา และความพึง
พอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา.  ปริญญานิพนธ กศ.ด. (บริหารการศึกษา).  
กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

 



 218 

บุญศรี ชัยชิตามร. (2538).  สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคม และความเหนื่อย
หนายของพยาบาลประจําการในหออภิบาลผูปวยหนักโรงพยาบาลของรัฐ.  วิทยานิพนธ  
ค.ม. (วิจัยการศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.   
ถายเอกสาร. 

ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ.  (2548).  การศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธ
ระหวางความสามารถในการสื่อสาร การรับรูการสนับสนุนขององคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากบัผูตาม และผลการปฏบิัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม.  
ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต).  กรุงเทพฯ: บัณฑติวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

รัตติกรณ จงวศิาล.  (2543).  ผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํานิสิตมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร.  ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต).  กรุงเทพฯ: 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

รัตติกรณ จงวศิาล.  (2545).  ปจจัยดานเชาวนอารมณ บุคลิกภาพ และภาวะผูนําที่สงผลตอความพึง
พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบญัชาและผลการปฏบิัติงานของหวัหนางานระดับกลาง
ในองคการธุรกิจ.  รายงานการวิจัยโครงการปริญญาโทจิตวทิยาอุตสาหกรรม ภาคพิเศษ 
กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  ถายเอกสาร. 

วรรณดี ชูกาล. (2540).  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ ความพึง
พอใจในงาน ปจจัยสวนบคุคล กับความยดึม่ันผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธ วท.ม. (การบริหารการ
พยาบาล).  กรุงเทพฯ : บณัฑิตวทิยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั.  ถายเอกสาร. 

สมชาย วรัญญานุไกร.  (2547).  รายงานการวิจัยการสังเคราะหปรญิญานิพนธทีเ่กี่ยวของกับความ
ผูกพันตอองคการ.  รายงานการวิจัย.  กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ.   

สมชาย สุวิชาวรพันธุ.  (2548).  การรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของนักวิจัยเทคโนโลยีแหงศูนยเทคโนโลยีอิเลก็ทรอนิกสและคอมพิวเตอร
แหงชาติ.  สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.  (2549).  ระบบอิเล็กทรอนิกสการติดตามและ
ประเมินผล.  สืบคนเม่ือ 8 ธันวาคม 2549, จาก http://evaluation.obec.go.th/areadbase/ 
index.php 

 

 



 219 

อิศรัฎฐ รินไธสง.  (2543).  ผลของฐานอํานาจและกลวธิีการใชอิทธพิลของผูบริหารโรงเรียนมัธยม- 
ศึกษาในสถานการณไมเอ้ืออํานวยที่มีตอความผูกพัน การยอมตาม และการตอตานของ
ผูใตบังคับบญัชา.  ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤตกิรรมศาสตรประยุกต).  กรุงเทพฯ: 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  ถายเอกสาร. 

 

Alimo-Metcalfe, B; & Alban-Metcalfe, R. J.  (2001).  The Development of a New 
Transformational Leadership Questionnaire.  Journal of Occupational and 
Organizational Psychology.  74: 1-27. 

Ameli, S.; et al.  (1998).  Perceived organizational support and Police Performance: The 
Moderating Influence of Socioemotioanl Need.  Journal of Applied Psychology.  83: 
288-297. 

Bachman, J. G.; Smith, C. B.; & Slesinger, J. A.  (1966).  Control, Performance and 
Satisfaction: An Analysis of Structural and Individual Effects.  Journal of 
Personality and Social Psychology.  61: 433-440. 

Back, K. W.  (1951).  Influence through Social Communication.  Journal of Abnormal and 
Social Psychology.  46: 9-23. 

Bass, B. M.  (1997).  Personal Selling and Transactional, Transformational Leadership.  
Journal of Personal Selling & Sales Management.  XVII(3): 19-28. 

------------.  (1998). Transormational Leadership: Industrial, Militarial, and Educational Impact.  
New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates. 

Bass, B. M.  (1999).  Two Decades of Research and Development in Transformational 
Leadership.  European Journal of Work and Organizational Psychology.  8(1): 9-32. 

Bhal, K. T.  (2006).  LMX-Citizenship Behvior Relationship: Justice as a Mediator.  
Leadership & Organizational Development Journal.  27(2): 106-117. 

Blau, P. M.  (1964).  Exchange and Power in Social Life.  New York: John Wiley. 

Bliese, P. D. & Halverson, R. R.  (1996).  Individual and Nomothetic Model of Job Stress: 
An Examination of Work Hours, Cohesion, and Well-Being.  Journal of Applied 
Psychology.  26: 1171-1189. 



 220 

Borchgrevink, C. P. (1997).  Leader-Member Exchange Development: A Hospitality 
Antecedent Investigation.  International Journal of Hospitality Management.   
16(3): 241. 

Brewer, E. W.; & Shapard, L.  (2004).  Employee Burnout: A Meta-Analysis of the 
Relationship Age or Years of Experience.  Human Resource Development Review.  
3(2): 102-123. 

Burke, R. J.; & Greenglass, E.  (1995).  A Longitudinal Study of Psychological Burnout in 
Teachers.  Human Relations.  48: 187-202. 

Caccio, W. F.  (1998).  Managing Human Resources: Productivity, Quality at Work Life, 
Profits.  5th ed. Bangkok: McGraw-Hill. 

Chan, D. W.; & Hui, E. K.  (1995).  Burnout and Coping among Chinese Secondary School 
Teachers in Hong Kong.  British Journal of Educational Psychology.  65: 15-25. 

Chan, D.  (1998).  Functional Relations among Constructs in the Same Domain at Different 
Levels of Analysis: A Typology of Composition Model.  Journal of Applied 
Psychology.  83: 234-246. 

Charbonneau, D.  (1998).  Influence Tactics and Perceptions of Transformational 
Leadership.  Leadership & Organization Development Journal.  25(7): 565-576. 

Chen, G.; Bliese, P. D.; & Mathieu, J. A.  (2005).  Conceptual Framework and Statistical 
Procedures for Delineating and Testing Multileve Theories of Homology.  
Organizational Research Methods.  8(4): 375-409. 

Cropanzano, R.; et al.  (1997).  The Relationship of Organizational Politics and Support ot 
Work Behaviors, Attitudes, and Stress.  Journal of Organizational Behavior.  22: 
159-180. 

Cogliser, C. C.; & Schriesheim, C. A. (2000).  Exploring Work Unit Context and Leader-
Member Exchange: A Multi-Level Perspectives.  Journal of Organizational 
Behavior.  21: 487-551. 

Cogliser, C. C.; & Schriesheim, C. A.  (2003).  Exploring Work Unit Context and Leader-
Member Exchange: A Multi-Level Perspective.  Journal of Organizational Behavior.  
21: 487-551. 



 221 

Cole, M. S.; Schanninger, W. S. Jr.; & Harris, S. G.  (2002).  The Workplace Social 
Exchange Network: A Multilevel, Conceptual Examination.  Group & Organizational 
Management.  27(1): 142-167. 

Colquitt, J. A. (2001).  On the Dimensionality of Organizational Justice: A Construct 
Validation of a Measure.  Journal of Applied Psychology.  86 (3): 386-400. 

Colquitt, J. A.; Noe, R. A.; Jackson, C. L.  (2002).  Justice in Teams: Antecedents and 
Consequences of Procedural Justice Climate.  Personnel Psychology.  55: 83-109. 

Cordes, C. L.; & Dougherty, T. W.  (1993).  A Review and Integration of Research on Job 
Burnout.  Academy of Management Review.  18: 621-656. 

Dansereau, F; Graen, G. B.; & Haga, W. J.  (1975).  A Vertical Dyad Linkage Approach to 
Leadership Within Formal Organization.  Organizational Behavior and Human 
Performance. 13: 46-78. 

Dansereau, F.; Alutto, J. A.; & Yammarino, F. J.  (1984). Theory Testing in Organizational 
Behavior: The Varient Approach.  New Jersey: Prentice-Hall. 

Dansereau, F; et al.  (1995).  Individualized Leadership: A New Multiple-Level Approach.  
Leadership Quarterly. 6: 413-450. 

Dansereau, F.; & Yammarino, F. J.  (2000).  Within and Between Analysis: The Varient 
Paradigm As an Underlying Approach to Theory Building and Testing.  In  
Multilevel Theory, Research, and Methods in Organizations: Foundations, 
Extensions, and New Directions.   Katherine J. Klein; & Steve W. J. Kozlowski. 
(Eds.).  pp. 425-466.  San Francisco: Jossey-Bass. 

Dansereau, F; Cho, J.; & Yammarino, F.J.  (2006).  Avoiding the “The Fallacy of the Wrong 
Level”: A Within and Between Analysis (WABA) Approach.  Group and 
Organization Management.  31(5): 536-577. 

Demerouti, E.; et al.  (2001).  The Job-Demand Resources Model of Burnout.  Journal of 
Applied Psychology.  86: 499-512. 

Dienesch, R. M.; & Liden, R. C.  (1986).  Leader-Member Exchange Model of Leadership: 
A Critique and Further Development.  Academy of Management Review.  11(3):  
618-634. 



 222 

Dion, K. L.  (2000).  Group Cohesion: From “Field of Forces” to Multidimensional Construct.  
Group Dynamics.  4(1): 7-26. 

Dobbins, G. H. & Zaccaro, S. J. (1986).  The Effect of Group Cohesion and Leader 
Behavior on Subordinate Satisfaction.  Group and Organization Studies.   
11: 203-219. 

Dubinski, A. J.; Yammarino, F. J.; Jolson, M. A.; & Spangler, W. D.  (1995).  
Transformational Leadership: An Initial Investigation in Sales Management.  
Journal of Personal Selling & Sales Management.  XV(2): 17-31. 

Eisenberger, R.; et al.  (1986).  Perceived Organizational Support.  Journal of Applied 
Psychology.  71(3): 500-507. 

Eisenberger, R.; Cotterell, N.; & Marvel, J.  (1987).  Reciprocation Ideology.  Journal of 
Personality and Social Psychology.  53: 743-750. 

Eisenberger, R.; et al.  (1997).  Perceived organizational support, discretionary treatment, 
and job satisfaction.  Journal of Applied Psychology.  82: 812-820. 

Eisenberger, R.; Rhodes, L.; & Cameron, J.  (1999).  Does Pay for Performance Increase 
or Decrease Perceived Self-Determination and Intrinsic Motivation.  Journal of 
Personality and Social Psychology.  77: 1026-1040. 

Emerson, R. M.  (1962).  Power-Dependence Relations.  American Sociological Review.  
27(1): 31-40. 

Erdogan, B.; Liden, R. C.; & Kraimer, M. L. (2006).  Justice and Leader-Member-Exchange: 
The Moderating Role of Organizational Culture.  Academy of Management Journal.  
49(2) : 395-406. 

Erdogan, B.; & Enders, J.  (2007).  Support from the Top: Supervisors’ Perceived 
Organizational Support as a Moderator of Leader-Member Exchange to 
Satisfaction and Performance Relationships.  Journal of Applied Psychology.  
92(2): 321-333. 

Festinger, L; et al.  (1952).  The Influence Process in the Presence of Extreme Deviates.  
Human Relations  5: 327-346. 

French, J.; & Raven, B. H.  (1959).  The Base of Social Power.  In  Studies in Social 
Powers.  D. Cartwright.  pp. 150-167.  Michigan: Institute for Social Research. 



 223 

Gerstner, C. R.; & Day, D. V.  (1997).  Meta-Analysis Review of Leader-Member Exchange 
Theory: Correlation and Construct Issues.  Journal of Applied Psychology.  82(6):  
827-884. 

Gómez, C.; & Rosen, B.  (2001).  The Leader-Member Exchange as a Link Between 
Managerial Trust and Employee Empowerment.  Group & Organizational 
Mangement.  26: 53-69. 

Graen, G. B.; & Uhl-Bien, M.  (1995).  Relationship-Based Approach to Leadership: 
Development of Leader-Member-Exchange (LMX) Theory of Leadership over 25 
Years: Applying Multi-level Multi-domain Perspective.  Leadership Quarterly.  6:  
219-247. 

Green, S. G.; Anderson, S. E.; & Shivers, S. L.  (1996).  Demographic and Organizational 
Influences on Leader-Member Exchange and Related Work Attitudes.  
Organizational Behavior and Human Decision Processes.  66(2): 203-214. 

Halbesleben, J. R. B.; & Buckley, M. R.  (2004).  Burnout in Organizational Life.  Journal of 
Management.  30(6): 859-879. 

Hinkin, T. R. & Schriesheim, C. A.  (1989).  Development and Application of New Scales to 
Measure the French and Raven Bases of Social Power.  Journal of Applied  
Psychology.  74(4): 561-567.  

Hobfoll, S. E.  (1988).  The Ecology of Stress.  New York: Hemisphere. 

Homans, G. C.  (1974).  Social Behavior: Its Elementary Forms.  Revised Ed.  New York: 
Harcourt Brace Jovanovich.  

Howell, J. M.; & Hall-Merenda, K. E. (1999).  The Ties That Bind: The Impact of Leader-
Member-Exchange, Transformational and Transactional Leadership, and Distance 
on Predicting Follower Performance.  Journal of Applied Psychology.  84: 680-694. 

Hughes, R. L.; Ginnett, R. C.; & Curphy; G. J.  (1999).  Leadership: Enhancing the Lessons 
of Experience.  Singapore : McGraw-Hill. 

Hutchinson, S.  (1997).  Perceived Organizational Support: Further Evidence of Construct 
Validiy.  Educational and Psychological Measurement.  57: 1025-1034. 

Janis, I. L.  (1982).  Groupthink.  2nd ed.  Boston: Houghton Mifflin. 



 224 

Jordan, M. H.; Field, H. S.; & Armenakis, A. A. (2002).  The Relationship of Group Process 
Variables and Team Performance: A Team-Level Analysis in a Field Setting.  
Small Group Research.  33(1): 1211-150.  

Kickul, J.; & Posig, M.  (2001).  Supervisory Emotional Support and Burnout: An 
Explanation of Reverse Buffering Effects.  Journal of Managerial Issues.  13: 328-
344. 

Kipnis, D.; Smith, S. M.; Wilkinson, I.  (1980).  Intra-Organizational Influence Tactics: 
Explorations in Getting One’s Way.  Journal of Applied Psychology.  65: 440-452. 

Klein, K. J.; Dansereau, F.; & Hall, R. J.  (1994).  Levels Issues in Theory Development, 
Data Collection, and Analysis.  Academy of Management Review.  19(2): 195-229. 

Klein, K. J.; Tosi, H.; & Cannella, A. A. Jr.  (1999).  Multilevel Theory Building: Benefits, 
Barriers, and New Developments.  Academy of Management Review.  24(2):  
243-248. 

Klein, K. J.; & Kozlowski, S. W. J.  (2000).  From Micro to Meso: Critical Steps in 
Conceptualizing and Conducting Multilevel Research.  Organizational Research 
Methods.  3(3): 211-236. 

Krishnan, V. R. (2004).  Impact of Transformational Leadership on Followers’ Influence 
Strategies.  The Leadership and Organization Development Journal.  25(1) : 58-72. 

Kozlowski, S. W. J. & Klein, K. J.  (2000).  A Multilevel Approach to Theory and Research 
in Organizations: Contextual, Temporal, and Emergent Process.  In  Multilevel 
Theory, Research, and Methods in Organizations: Foundations, Extensions, and 
New Directions.  Katherine J. Klein; & Steve W. J. Kozlowski. (Eds.).  pp. 3-90.   
San Francisco: Jossey-Bass. 

Lawler III, E. E.  (1995).  Foundations of Job Satisfaction. In Psychological Dimensions of 
Organizational Behavior.  2nd ed.  Barry M. Staw. (Ed.).  pp. 79-96.  New Jersey:  
Prentice Hall. 

Lee, J. (2001).  Leader-Member-Exchange, Perceived Organizational Justice, and 
Cooperative Communication.  Management Communication Quarterly.  14(4) :  
574-589. 

Lee, R. T.; & Ashforth, B. E.  (1996).  A Meta-Analytic Examination of the Correlates of the 
Three Dimensions of Job Burnout. Journal of Applied Psychology.  81: 123-133. 



 225 

Levi-Strauss, C.  (1969).  The Elementary Structure of Kinship.  Boston: Beacon. 

Liao, H.; & Rupp; D. E.  (2005).  The Impact of Justice Climate and Justice Orientation on 
Work Outcomes: A Cross-Level Multifoci Framework.  Journal of Applied 
Psychology.  90(2): 242-256. 

Liden, R. C.; Sparrow, R.; & Wayne, S. J.  (1997).  Leader-Member Exchange Theory: The 
Past and Potential for the Future.  Research in Personnel and Human Resource 
Management.  15: 47-119. 

Liden, R. C.; & Maslyn, J. M.  (1998).  Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An 
Empirical Assessment through Scale Development.  Journal of Management.  
24(1): 43-72. 

Liden, R. C.; et al.  (2000).  An Examination of Mediating Role of Psychological 
Empowerment on the Relations Between Job, Interpersonal Relations, and Work 
Outcomes.  Journal of Applied Psychology.  85(3): 407-416. 

Lock, E. A. (1976).  Handbook of Industrial and Organization Psychology. Chicago:  
Rand Mcnally. 

Lord, R. G.; Foti, R. J.; & Phillips, J. S.  (1982).  A Theory of Leadership Categorization. In 
Leadership, Beyond Establishment Views. James G. Hunt; Uma Sekaran; & 
Chester Schreisheim. (Eds.)  pp. 104-121.  Southern Illinois University. 

Low, G. S.; et al.  (2001).  Antecedents and Consequences of Salesperson Burnout.  
European Journal of Marketing.  35: 587-614. 

Lynch, P. D.; Eisenberger, R.; & Ameli, S.  (1999).  Perceived organizational support: 
Inferior versus Superior Performance by Wary Employees.  Journal of Applied 
Psychology.  84: 467-483. 

Major, D. A.; et al.  (1995).  A Longitudinal Investigation of Newcomer Expectations, Early 
Socialization Outcomes, and the Moderating Effects of Role Development Factors.  
Journal of Applied Psychology.  80(3): 418-431. 

Maslach, C.; & Jackson, S. E.  (1981).  The Measurement of Experienced Burnout.  Journal 
of Occupational Behavior.  2: 99-113. 

Maslach, C.  (1982). Burnout: The Cost of Caring. New Jersey: Prentice-Hall. 



 226 

Mason, C. M.  (2006).  Exploring the Processess Underlying Within-Group Homogeneity.  
Small Group Research.  37(3): 233-270. 

Mazur, P. J.; & Lynch, M. D.  (1989).  Differential Impact of Administrative, Organizational, 
and Personality Factors on Teacher Burnout.  Teaching and Teacher Education.  
5: 337-353. 

McConnell, E. A.  (1982).  Burnout in the Profession: Coping Strategies, Causes and Costs.  
St. Louis: The C. V. Mosby. 

Meyer, J. P.; Allen, N. J. & Smith, C.  (1993).  Commitment to Organizations and 
Occupations: Extension and Test of a Three-Component Conceptualization.  
Journal of Applied Psychology.  78(4): 538-551. 

Moliner, et al.  (2005).  Relationships Between Organizational Justice and Burnout at the 
Work-Unit Level.  International Journal of Stress Management.  12(2): 99-116. 

Mossholder, K. W.; Bennett, N.; & Martin, C. L.  (1998).  A Multilevel Analysis of Procedural 
Justice Context.  Journal of Organizational Behavior.  19: 131-141. 

Mullen, A. T.  (1994).  Group Cohesiveness and Quality of Decision Making: An Integration 
of the Groupthink Hypothesis.  Small Group Research.  25(2): 189-204. 

Muthén, B. O.  (1989).  Latent Variable Modeling in Heterogeneous Population.  
Psychometrika.  54: 557-585. 

Muthén, B. O.  (1989).  Multilevel Covariance Structure Analysis.  Sociological Methods and 
Research.  22: 376-398. 

Naumann, S. E.; & Bennett, N.  (2000).  A Case for Procedural Climate: Development and 
Test of Multilevel Model.  Academy of Management Journal.  43(5): 881-889. 

Newstrom, J. W.; & Kerth, D.  (1993). Organizational Behavior. 9th ed.  New York:  
McGraw-Hill. 

Nystrom, P. C. (1990).  Vertical Exchange and Organizational Commitment of American 
Business Managers.  Group & Organizational Studies.  15(3): 296-312. 

Pillai, R.; Schreisheim, C. A.; & Williams, E. S.  (1999).  Fairness Perceptions and Trust as 
Mediators for Transformational and Transactional Leadership: A Two Sample 
Study.  Journal of Management.  25(6): 837-933. 



 227 

Podsakoff, P. M.; & Schreisheim, C. A.  (1985).  Field Studies of French and Raven’s 
Bases of Power: Critics, Reanalysis, and Suggestions for Future Research.  
Journal of Applied Psychology.  97(3): 387-411. 

Raven, B. H.  (1992, 17 August).  The Bases of Power: Origins and Recent Development. A 
Presentation in Honor of John R. P. French on the Occasion of His Receiving Kurt 
Lewin Award.  Paper presented at the Annual Meeting of the American 
Psychological Association.  Los Angeles: Department of Psychology UCLA.  

Rhodes, L.; & Eisenberger, R.; et Ameli.  (2001).  Affective Commitment ot the Organization 
: The Contribution of Perceived Organizational Support.  Journal of Applied 
Psychology.  86: 825-836. 

Rhodes, L.; & Eisenberger, R.  (2002).  Perceived Organizational Support: A Review of 
Literature.  Journal of Applied Psychology.  87(4): 698-714. 

Roch, S. G.; & Shanock, L. R. (2006).  Organizational Justice in an Exchange Framework: 
Clarifying Organizational Justice Distinction.  Journal of Management.  25(1):  
299-322. 

Rosse, J. G.; & Kraut, A. I. (1983).  Reconsidering the Vertical Dyad Linkage Model of 
Leadership.  Journal of Occupational Psychology.  56: 63-71. 

Schaufeli, W. B.; Maslach, C.; & Marek, T.  (1993) The Future of Burnout. In Professional 
Burnout: Recent Developments in Theory and Research.  W. B. Schafeli; C. 
Maslach; & T. Marek. (Eds.).  Washington, DC: Taylor & Francis. 

Schaufeli, W. B.; van Dierendonck, D.; & van Gorp, K.  (1996).  Burnout and Reciprocity: 
Toward Dual-Level Social Exchange Model.  Work & Stress.  10: 225-237. 

Schaufeli, W. B.; & Bakker, A. B.  (2004).  Job Demands, Job Resources and Their 
Relationship with Burnout and Engagement.  Journal of Organizational Behavior.  
25: 293-315. 

Schein, E. H.  (1992)  Organizational Culture and Leadership.  2nd ed.  San Francisco:  
Jossey-Bass. 

Schriesheim, C. A.; Castro, S. L.; Zhou, X.; & Yammarino, F. J.  (2001).  The Folly of 
Theorizing "A" but Testing "B": A Selective Level-of-Analysis Review of the Field 
and Detailed Leader-Member Exchange Illustration.  Leadership Quarterly.  12: 
515-551. 



 228 

Schultz, D. P.; & Schultz, E. S.  (1998). Psychology and Work Today. 7th ed.  New York: 
Macmillan. 

Seers, A.  (1989).  Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making 
Research.  Organizational Behavior and Human Decision Processes.  43: 118-135. 

Setton, R.; Bennett, N; & Liden, R. C.  (1996).  Social Exchange in Organizations: 
Perceived Organizational Support, Leader-member Exchange, and Employee 
Reciprocity.  Journal of Applied Psychology.  81(3): 219-227. 

Shore, L. M.; & Tetrick, L. E.  (1991).  A Construt Validity Study of the Survey of Perceived 
Organizational Support.  Journal of Applied Psychology.  76: 637-643. 

Shubin, S.  (1978, July).  Burnout: The Professional Hazard You Face in Nursing.  Nursing.  
78(7): 23-27. 

Somech, A.  (2003).  Relationships of Participative Leadership with Relational Demography 
Variables: A Multi-Level Perspective.  Journal of Organizational Behavior.  24: 
1003-1018. 

Smith, P.; Kendall, L. M.; & Hulin, C. L.  (1969) The Measurement of Satisfaction in Work 
and Retirement.  Illinoise: Rand McNally. 

Sparrowe, R. T.; & Liden, R. C.  (1997).  Process and Structure in Leader-Member 
Exchange.  Academy of Management Review.  22(2): 522-552. 

Sparrowe, R. T.; Soetjipto, B. W. & Kraimer, M. L.  (2006).  Do Leaders’ Influence Tactics 
Relate to Members’ Helping Behavior? It Depends on the Quality of the 
Relationship.  Academy of Management Journal.  49(6): 1194-1208. 

Steensma, H.; & van Miligen, F.  (2003).  Bases of Power, Procedural Justice and Outcome 
of Mergers: The Push and Pull Factors of Influence Tactics.  Journal of Collective 
Negotiations.  30(2): 113-134. 

Student, K. R.  (1968).  Supervisory Influence and Workgroup Performance.  Journal of 
Applied Psychology.  52: 188-194. 

Thamhain, H. J.; & Gemmill, G. R.  (1974).  Influence Style of Project Manager: Some 
Projects Performance Correlates.  Academy of Management Journal.  17: 216-224. 



 229 

Tsui, A. S.; & O’Reilly, C. A.  (1989).  Beyond Simple Demographic Effects: The Importance 
of Relation Demography in Supervisor-Subordinate Dyads.  Academy of 
Management Journal.  32(2): 402-423. 

Vecchio, R. P.; & Gobdel, B. C. (1984).  The Vertical Dyad Linkage Model of Leadership: 
Problems and Prospects.  Organizational Behavior and Human Performance.  34:  
5-20. 

Walumba, F. O.; & Lawler, J. J. (2003).  Building Effective Organizations: Transformational 
Leadership, Collectivist Orientation, Work-Related Attitudes and Withdrawal 
Behaviours in Three Emerging Economies.  Journal of Human Resource 
Management.  14(7): 1083-1101. 

Wayne, S. J.; & Ferris, G. R. (1990).  Influence Tactics, Affect, and Exchange Quality in 
Supervisor-Subordinate Interaction: A Laboratory Experiment and Field Study.  
Journal of Applied Psychology.  75(5): 487-499. 

Wayne, S. J.; Shore, L. M.; & Liden, R. C.  (1997).  Perceived Organizational Support and 
Leader-Member Exchange: A Social Exchange Perspective.  Academy of 
Management Journal.  40(1): 82-111. 

Wayne, et al.  (2002).  The Role of Fair Treatment and Rewards Perception of 
Organizational Support and Leader-Member Exchange.  Journal of Applied 
Psychology.  87(3): 590-598. 

Weiss, D. et al.  (1967).  Manual for the Minnesota Satisfaction Questionnaire.  Industrial 
Relations Center, University of Minnesota.  Minneapolis: University of Minnesota. 

Yamane, T. (1973).  Statistics: An Introductory Analysis.  3rd ed.  New York: Harper & Raw.  

Yammarino, F. J.; & Dubinski, A. J.  (1992).  Superior-Subordinate Relationships: A Multiple 
Levels of Analysis Approach.  Human Relations.  45(6): 575-600. 

Yammarino, F. J.; Sprangerler, W. D.; & Bass, B. M.  (1993).  Transformational Leadership 
and Performance: A Longitudinal Investigation.  Leadership Quarterly.  4(1): 81-
102. 

Yammarino, F. J.; & Dubinski, A. J.  (1994).  Transformational Leadership Theory: Using 
Level of Analysis to Determine Boundary Conditions.  Personnel Psychology.  47:  
787-811. 



 230 

Yammarino, F. J.  (1997).  Models of Leadership for Sales Management.  Journal of 
Personal Selling & Sales Management.  17(2): 43-56. 

Yammarino, F. J.; Dubinski, A. J.; Comer, L. B.; & Jolson, M. A.  (1997).  Women and 
Transformational and Contingent Reward Leadership: A Multiple-Level-of-Analysis 
Perspective.  Academy of Management Journal.  40(1): 205-222. 

Yammarino, F. J.  (1998).  Mutivariate Aspects of the Varient/WABA Approach: A 
Discussion and Leadership Illustration.  Leadership Quarterly.  9(2): 203-227. 

Yammarino, F. J.; Dansereau, F.; & Kennedy, C. J.  (2001).  A Multiple-Level 
Multidimensional Approach to Leadership: Viewing Leadership Through an 
Elephant's Eye.  Organizational Dynamics.  29(3): 149-163. 

Yukl; G. & Falbe, C. M.  (1990).  Influence Tactics and Objectives in Upward, Downward, 
and Lateral Influence Attemps.  Journal of Applied Psychology.  75(2): 32-140. 

Yukl; G. & Tracy, B. J.  (1992).  Consequences of Influence Tactics Used with Subordinate, 
Peers, and the Boss.  Journal of Applied Psychology.  77(4): 525-535. 

 

 



 

ภาคผนวก



 

ภาคผนวก ก 
เครื่องมือวัดในการวิจัย 

 



 233 
แบบสอบถามสําหรับครู 

 

แบบสอบถามนี้มีแบงออกเปน 5 ตอน คือ 
1. เปนการสอบถามขอมูลท่ัวไป 
2. เปนการสอบถามความรูสึกท่ีมีตองาน 
3. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 
4. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับกลุมสาระการเรียนรู 
5. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียน 

ขอความกรุณาอานคําถามแตละขอใหชัดเจน และกรุณาทําแบบสอบถามทุกตอนทุกขอ ผูวิจัยขอรับรองวา 
การตอบของทานจะเปนความลับและไมสามารถระบุตัวตนของทานจากการตอบได และจะรายงานผล 
ในภาพรวมเทาน้ัน 

 

โรงเรียน..................................................................................................................................................... 

กลุมสาระการเรียนรู 

   ภาษาตางประเทศ    คณิตศาสตร    สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 

 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  ตามความเปนจริงของทาน 

1. เพศ 

    ชาย     หญิง 

2. อายุ ..................……….. ป 

3. ระดับการศึกษา 

    มัธยมศึกษาปที่ 6 หรือ ปวช.    ปริญญาโท 

    ปวส. หรืออนุปริญญาตรี    สูงกวาปริญญาโท 

    ปริญญาตรี 

4. ทานมีประสบการณการสอนมาแลวทั้งหมด..........................................ป 

5. ทานเปนครูในโรงเรียนนี้มาแลว......……………………. ป 

6. ทานเปนครูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนี้มาแลว......……………………..……….ป 

7. ในชวง 5 ปที่ผานมา ทานไดรับการเลื่อนขั้นที่มากกวา 1 ขั้นมาแลวทั้งหมด......................................ครั้ง 
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ตอนที่ 2 ขอมูลที่เก่ียวของกับความรูสึกที่มีตองาน 

 
ความพอใจที่มีตองาน 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความรูสึกพึงพอใจที่ทานมีตอ
แตละประเด็นในงานของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมพอใจที่สุด ไมพอใจ คอนขางไมพอใจ เฉยๆ คอนขางพอใจ พอใจ พอใจที่สุด 
 

ในการทํางานของทาน ทานมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใดในประเด็นตอไปน้ี 

1. การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในโรงเรียน ……………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

2. การมีโอกาสไดทํางานของทานตามลําพัง ไมมีผูอ่ืนมาของเกี่ยว........................................ 1 2 3 4 5 6 7 

3. การมีโอกาสไดทํางานที่แตกตางกันบางในบางครั้ง........................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

4. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน…….................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. วิธีการบริหารบุคคลของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู..………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

6. ความสามารถในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

7. การไดทํางานที่ไมขัดตอมโนธรรมของตัวเอง………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ความมั่นคงในงาน.......................................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

9. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดทําส่ิงตางๆ เพ่ือผูอ่ืน…………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

10. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดบอกคนอื่นๆ วาจะตองทําอะไร………………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

11. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดใชความสามารถ………………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

12. วิธีการนํานโยบายของโรงเรียนมาปฏิบัติ…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

13. รายไดเมื่อเทียบกับปริมาณงานที่ทํา................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

14. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน.............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

15. การมีอิสระที่จะใชวิจารณญาณของตนเองในการตัดสินใจในงาน....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

16. การมีโอกาสลองใชวิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน...................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

17. สภาพแวดลอมการทํางาน............................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การเขากันไดกับเพ่ือนรวมงาน........................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

19. การไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี........................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

20. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ไดรับจากงาน................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 
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ความเหนื่อยลา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่ของความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ตามความเปนจริงมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมเคยรูสึกเลย ปละ 2-3 ครั้ง เดือนละ 1 ครั้ง เดือนละ 2-3 ครัง้ สัปดาหละ 1 ครั้ง สัปดาหละ 2-3 ครั้ง ทุกๆ วัน 

 

1. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว.........................................……………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานรูสึกหมดแรงหลังเลิกงานแตละวัน............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานรูสึกออนเพลียละเหี่ยใจเมื่อต่ืนนอนตอนเชา และรูวาจะตองไปเผชิญกับการทํางานอีก
วัน................................................................................................................................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

4. ทานรูสึกวาตนเองสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของนักเรียนไดโดยงาย........................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานรูสึกวาตนเองปฏิบัติกับนักเรียนบางคนเหมือนกับพวกเขาเปนส่ิงที่ไมมีชีวิตจิตใจ....... 1 2 3 4 5 6 7 

6. การทํางานที่ตองเกี่ยวของกับคนตลอดทั้งวัน ทําใหทานรูสึกเครียด................................... 1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานรูสึกวาตนเองสามารถชวยเหลือนักเรียนแกไขปญหาไดอยางดี................................... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานที่ทําอยู.................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานรูสึกวางานที่ปฏิบัติสงผลทางบวกตอการดําเนินชีวิตของบุคคลอื่นๆ........................... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานรูสึกเมินเฉยตอผูคนมากขึ้นนับตั้งแตเขามาปฏิบัติงานในวิชาชีพครู............................ 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทานรูสึกวิตกกังวลวางานที่ทําอยูทําใหตนเองเปนคนที่เมินเฉยมากขึ้น............................. 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทานรูสึกวาตนเองกระปรี้กระเปราในการทํางานมาก......................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ทานรูสึกวางานที่ทําอยูทําใหคับของใจ............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานรูสึกวางานที่ทํามีมากกวาที่ควรจะเปน...................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานรูสึกออนใจตอพฤติกรรมของนักเรียนบางคนจนไมอยากใสใจตอพฤติกรรมของ
นักเรียนคนนั้น................................................................................................................ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

16. ทานรูสึกเครียดมากเมื่อตองทํางานติดตอกับผูคนโดยตรง................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานสามารถสรางบรรยากาศที่เปนกันเองกับนักเรียนไดไมยาก........................................ 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทานรูสึกเบิกบานใจที่ไดทํางานใกลชิดกับนักเรียน............................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทานรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จอันมีคุณคาหลายประการกับงานที่ทําอยู................... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทานรูสึกหมดความอดทนที่จะปฏิบัติงานอยูตอไป............................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

21. ในการทํางาน ทานสามารถจัดการกับปญหาทางอารมณของคนไดอยางสุขุมรอบคอบ....... 1 2 3 4 5 6 7 

22. ทานรูสึกวาถูกเพ่ือนรวมงานตําหนิ เมื่องานในความรับผิดชอบของทานมีปญหา............... 1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนที่ 3 ขอมูลที่เก่ียวของกับหัวหนากลุม 

ภาวะผูนํา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่พฤติกรรมของหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรูของทานที่ตรงที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 
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ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 
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1. หัวหนาประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนในการทํางานแกครูในกลุม…………………………........ 1 2 3 4 5 

2. หัวหนาพูดคุยใหครูในกลุมฟงเรื่องคานิยมและความเชื่อที่คิดวาสําคัญในการทํางาน................. 1 2 3 4 5 
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4. หัวหนาเนนความสําคัญเรื่องอุดมคติและคานิยมในการทํางาน…………………………………...... 1 2 3 4 5 

5. หัวหนาทําใหครูในกลุมเกิดความภูมิใจที่ไดรวมงานดวย……………………………………........... 1 2 3 4 5 

6. หัวหนาชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน……………………...... 1 2 3 4 5 

7. หัวหนาเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของกลุมสาระการเรียนรู................................. 1 2 3 4 5 

8. การตัดสินใจของหัวหนาจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม......................... 1 2 3 4 5 

9. หัวหนาใหความมั่นใจกับครูในกลุมวาจะชนะอุปสรรคตางๆ ได.............................................. 1 2 3 4 5 

10. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมคติ ความเชื่อและคานิยมของตนเอง……………..... 1 2 3 4 5 

11. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการทํางาน……………............. 1 2 3 4 5 

12. หัวหนาแสดงจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นของตนตอปญหาขอโตแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 1 2 3 4 5 

13. การกระทําของหัวหนาทําใหครูในกลุมมีความนับถือ............................................................. 1 2 3 4 5 

14. หัวหนาระบุวัตถุประสงคหลักในการทํางานอยางชัดเจน……………………………………….......... 1 2 3 4 5 

15. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง……………………………………………………......... 1 2 3 4 5 

16. หัวหนาพูดใหครูในกลุมเห็นวา ความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ ได…………………………………………………………………………………............................. 
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17. หัวหนาเนนถึงความสําคัญของการทุมเทตอภารกิจรวมกัน……………………………………......... 1 2 3 4 5 

18. หัวหนาปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมของตนเอง………………………………………………......... 1 2 3 4 5 

การสรางแรงบันดาลใจ 

19. หัวหนาตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง…………………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 

20. หัวหนามองการณไกลถึงความเปนไปไดใหมๆ …………………………………………………......... 1 2 3 4 5 

21. หัวหนาพูดถึงอนาคตอยางคนมองโลกในแงดี……………………………………………………......... 1 2 3 4 5 
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22. หัวหนาแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได……………………..... 1 2 3 4 5 

23. หัวหนาใหกําลังใจครูในกลุมอยางตอเนื่อง………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

24. หัวหนาทําใหครูในกลุมมุงความสนใจในวิธีการที่จะทําใหงานสําเร็จ………................................. 1 2 3 4 5 

25. หัวหนาพูดถึงเปาหมายในการทํางานดวยความกระตือรือรน………………………………….......... 1 2 3 4 5 

26. หัวหนากระตุนครูในกลุมใหตระหนักถึงส่ิงสําคัญที่ควรไดรับการพิจารณา............................... 1 2 3 4 5 

27. หัวหนาพูดถึงเปาหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการทํางานอยางชัดเจน…………………………........ 1 2 3 4 5 

28. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนดไว............... 1 2 3 4 5 

การกระตุนทางปญญา 

29. หัวหนาใหความสําคัญกับการตั้งคําถามของครูในกลุมเพ่ือนําไปสูการรวมแสดงความคิดเห็น.. 1 2 3 4 5 

30. หัวหนาวิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานโดยใชขอมูลเปนหลักฐาน............................. 1 2 3 4 5 

31. หัวหนาสงเสริมใหครูในกลุมพูดคุยหรือพิจารณาในเรื่องที่อาจจะเปนปญหาในอนาคต............. 1 2 3 4 5 

32. หัวหนาใหความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานแบบเกาๆ.................................................... 1 2 3 4 5 

33. หัวหนาพยายามแกปญหาจากมุมมองตางๆ ......................................................................... 1 2 3 4 5 

34. หัวหนาเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ ใหแกครูในกลุม...................................................... 1 2 3 4 5 

35. หัวหนาสงเสริมครูในกลุมใหแสดงความคิดเห็นในการทํางาน................................................. 1 2 3 4 5 

36. หัวหนาชวยครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม.................................................................... 1 2 3 4 5 

37. หัวหนาสนับสนุนใหมีการคิดแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแลวดวยวิธีการใหมๆ .......................... 1 2 3 4 5 

38. หัวหนาสงเสริมใหครูในกลุมระบุปญหา โดยการใชเหตุผลและหลักฐานมากกวาการคิดเอาเอง
วาเปนปญหา.................................................................................................................. 
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การคํานึงถึงเปนรายบุคคล 

39. หัวหนาปฏิบัติตอครูในกลุมแตกตางกันไปตามแตละบุคคล มากกวาที่จะปฏิบัติเหมือนๆ กัน
ในฐานะที่เปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่งเทานั้น……………………………………………............ 
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40. หัวหนาฟงเรื่องตางๆ ของครูในกลุมอยางตั้งใจ…………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

41. หัวหนาใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของครูในกลุม…………………………....... 1 2 3 4 5 

42. หัวหนาทําใหครูในกลุมสนใจในการพัฒนาจุดเดนของตนเอง………………………………….......... 1 2 3 4 5 

43. หัวหนาใหเวลาในการสอนและแนะนําการทํางานแกครูในกลุม…………………………………....... 1 2 3 4 5 

44. หัวหนาปฏิบัติตอครูในกลุมโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล…………………………...... 1 2 3 4 5 

45. หัวหนาสอนครูในกลุมเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของครูในกลุม 1 2 3 4 5 
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การใหรางวัลตามสถานการณ 

48. หัวหนาใหในส่ิงที่ครูในกลุมตองการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนกับการสนับสนุนจากครูในกลุม… 1 2 3 4 5 
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49. หัวหนาบอกอยางชัดเจนวาครูในกลุมจะไดรับอะไร ถาทํางานสูงถึงเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 1 2 3 4 5 

50. หัวหนาทําความเขาใจถึงส่ิงที่ครูในกลุมจะไดรับถาพวกเขาทําในสิ่งที่ควรทํา……………........... 1 2 3 4 5 

51. หัวหนาเจรจากับครูในกลุมในส่ิงที่พวกเขาคาดหวังวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานไดสําเร็จ…. 1 2 3 4 5 

52. หัวหนาใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการปฏิบัติงาน…….. 1 2 3 4 5 

53. หัวหนาบอกครูในกลุมในส่ิงที่ตองทําเพ่ือจะไดรับรางวัลจากความพยายามในการทําส่ิงนั้น…. 1 2 3 4 5 

54. หัวหนาทําใหครูในกลุมมั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่เหมาะสมจากการที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ…….. 1 2 3 4 5 
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การบริหารเชิงรุก 

57. หัวหนาใหความสนใจในสิ่งที่ผิดปกติ ส่ิงที่ผิดพลาด ส่ิงที่เปนขอยกเวน และส่ิงที่เบ่ียงเบนไป
จากมาตรฐาน…………………………………………………………………………………….................... 
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58. หัวหนาติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรองตางๆ …………..... 1 2 3 4 5 
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61. หัวหนาใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพ่ือไมใหเกิดการบกพรอง………………………………........ 1 2 3 4 5 
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78. เสนอสิ่งจูงใจตางๆ เพ่ือใหทานเห็นดวยกับคําแนะนําของหัวหนา…………………………............. 1 2 3 4 5 

79. แสดงหรือบอกเปนนัยวาคนที่เชื่อฟงและยอมตามหัวหนาจะไดรับรางวัลตอบแทน…………….. 1 2 3 4 5 

80. เตือนใหนึกถึงความชวยเหลือในอดีตที่หัวหนาเคยชวยเหลือทาน…………………………............ 1 2 3 4 5 

81. ปฏิบัติตอทานในลักษณะที่นุมนวลเปนมิตร กอนที่จะขอใหทานทําในสิ่งที่หัวหนาตองการ…... 1 2 3 4 5 

82. ขอรองทานใหทําส่ิงตางๆ อยางสุภาพ…………………………......................................................... 1 2 3 4 5 

83. แสดงความเห็นอกเห็นใจในปญหาที่มีมากขึ้นอันเนื่องมาจากการทํางานใหหัวหนา…………..... 1 2 3 4 5 

84. รอจนกระทั่งทานอารมณดี กอนที่จะขอใหทานทําอะไรให………………………….......................... 1 2 3 4 5 

85. ทําใหทานรูสึกวาทานเปนคนสําคัญที่จะทําในสิ่งที่หัวหนาตองการ……………………………........ 1 2 3 4 5 

86. ไมยอมรับขอยกเวนในกฎระเบียบใดใด…………………………........................................................ 1 2 3 4 5 

87. ใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาทานจะทํางานที่มอบหมายไดสําเร็จ................................... 1 2 3 4 5 

88. ใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือสงเสริมใหบรรลุวัตถุประสงคตางๆ ของโรงเรียน……………………... 1 2 3 4 5 

89. ใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหทานยอมตาม…………………………............................................... 1 2 3 4 5 

90. ใชกฎหรือมาตรการบังคับตางๆ เพ่ือทําใหทานเชื่อฟง…………………………............................... 1 2 3 4 5 

91. ทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวาสนับสนุนความตองการของหัวหนา.... 1 2 3 4 5 

92. ไดรับการสนับสนุนอยางไมเปนทางการจากผูบริหารระดับที่สูงกวา…………………………........ 1 2 3 4 5 

93. ไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในส่ิงที่หัวหนาตองการใหทํา…………………………................ 1 2 3 4 5 

94. เชิญทานเขารวมประชุมอยางเปนทางการเพื่อขอใหทานปฏิบัติงานให………………………...... 1 2 3 4 5 

 

อํานาจของหัวหนากลุม 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงในพฤติกรรม
ของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูท่ีสามารถปฏิบัติตอทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

หัวหนากลุมของทานสามารถ…… 

1. สงเสริมหรือสนับสนุนใหครูในกลุมมีความกาวหนาในหนาที่การงานได……………………... 1 2 3 4 5 6 7 

2. มีอิทธิพลที่จะทําใหทานไดรับการขึ้นเงินเดือนขั้นพิเศษ……………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

3. จัดหาผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ใหกับทานได………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

4. มีอิทธิพลที่จะทําใหทานไดรับการเลื่อนตําแหนง…………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

5. มอบหมายใหทานทํางานที่ไมตองการจะทําได………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทําใหงานของทานยุงยากขึ้นได………………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

7. ทําใหส่ิงตางๆ ในที่ทํางานไมนารื่นรมย……………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 
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8. ทําใหการมาทํางานเปนเรื่องที่ไมนาพึงปรารถนา……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทําใหทานรูสึกวาทานมีพันธะผูกพันกับงานที่ทําที่จะตองบรรลุใหได………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทําใหทานรูสึกวาทานควรพึงพอใจในหนาที่การงานของทาน………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทําใหทานรูสึกวาทานมีความรับผิดชอบที่จะตองทําใหได…..................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทําใหทานตระหนักไดวาทานมีงานที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ..................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ทานทําได…………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

14. แบงปนความรูและประสบการณตางๆ ใหกับทานได………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ใหคําแนะนําที่มีเหตุผลเกี่ยวกับงานที่ทานทําได……………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ใหความรูเฉพาะทางที่เกี่ยวของกับงานที่ทานทํา…………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทําใหทานรูสึกวาทานมีคุณคา…………………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับความสามารถจากหัวหนากลุม……………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับเปนการสวนตัวจากหัวหนากลุม…………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทําใหทานรูสึกวาทานมีความสําคัญ………………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 6 7 

        

ความสัมพันธระหวางหัวหนากลุมกับครู 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตาม แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงของ
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 

1. หัวหนาจะชวยแกตางใหทาน ถาทานถูกคนในโรงเรียน “เลนงาน”…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

2. หัวหนาจะชวยแกตางใหเกี่ยวกับการทํางานของทานตอผูอํานวยการโรงเรียน แมวาเขาจะ
ไมรูเรื่องที่ถูกถามทั้งหมด................................................................................................ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

3. ถาทานทําความผิดโดยไมต้ังใจ หัวหนาจะปกปองทานจากคนอื่นๆ”………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

4. ทานเชื่อมั่นวาหัวหนาจะใหการสนับสนุนแนวคิดของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

5. หัวหนามักจะชวยเหลือทานแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน…………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานภูมิใจที่หัวหนามีความรูความเชี่ยวชาญในการทํางาน................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานนับถือหัวหนาวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานชื่นชมทักษะทางการบริหารงานบุคคลของหัวหนา…………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานคิดวาหัวหนาจะมีความกาวหนาในอาชีพอยางมั่นคง…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

10. หัวหนาเปนบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ……………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทานสนับสนุนและทุมเทใหกับการทํางานของหัวหนานอกเหนือจากที่ระบุไวในหนาที่ 
การทํางาน……………………………………………………………………………………................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

12. ทานเต็มใจที่ใชความพยายามอยางถึงที่สุดเพ่ือชวยใหหัวหนาทํางานบรรลุเปาหมาย……... 1 2 3 4 5 6 7 
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13. ทานไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับหัวหนา……………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานเต็มใจที่จะรวมแกปญหาในเรื่องงานกับหัวหนาเพ่ือความสําเร็จของเปาหมาย……….... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานตั้งใจปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน…………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

16. หัวหนาเปนคนในลักษณะที่ทานชอบมาก…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

17. หัวหนาเปนคนที่ใครๆ ก็อยากเปนเพ่ือนดวย………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

18. หัวหนาเปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ……………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทานคิดวาหัวหนาคือเพ่ือนที่ดีของทาน………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

20. หัวหนาเปนคนที่มีอัธยาศัยดี………………………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 4 ขอมูลที่เก่ียวของกับกลุมสาระการเรียนรู 

 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดข้ึนในกลุม
สาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

       

กระบวนการพิจารณาเร่ืองสําคัญในกลุม 

ในการประชุมพิจารณาตัดสินใจเร่ืองสําคัญๆ ของกลุม กระบวนการที่ใชพิจารณาน้ันเปน..... 

1. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถแสดงความคิดเห็น มุมมอง และความรูสึก ในระหวาง
ประชุมได………………………………………………………………………………………................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

2. กระบวนการที่ครูในกลุมมีสวนรวมและมีอิทธิพลตอผลการพิจารณาที่สําคัญ………………... 1 2 3 4 5 6 7 

3. กระบวนการที่ถูกนําไปใชปฏิบัติในการพิจารณาเรื่องตางๆ อยางสม่ําเสมอ………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

4. กระบวนการที่ปราศจากอคติและความลําเอียง………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

5. กระบวนการที่อาศัยการพิจารณาขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงความเปนจริง………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

6. กระบวนการที่ยึดหลักมาตรฐานจริยธรรมและจรรยาบรรณ…………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

7. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถอุทธรณผลการพิจารณาได………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

บรรยากาศภายในกลุม 

8. ทานเขากันไดดีกับครูอ่ืนๆ ในกลุม……………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานจะปกปองครูในกลุมของทานจากการวิพากษวิจารณของคนนอกกลุม………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งในกลุมอยางแทจริง……………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 
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11. ในแตละวัน ทานรอคอยที่จะมาพบเพ่ือนรวมงานในกลุมของทาน…………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทานไมสามารถเขากันไดกับครูคนอื่นในกลุม………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

13. กลุมของทานเปนกลุมที่มีความใกลชิดกัน…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานมีความสุขที่ไดอยูในกลุมนี้ เพราะทานเปนเพ่ือนกับครูในกลุมหลายคน……………….... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ความสัมพันธระหวางครูกับกลุม 

15. ทานมักจะเสนอวิธีการทํางานที่ดีกวาตอครูในกลุมของทาน…………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ครูในกลุมของทานจะบอกใหทานทราบ ถาทานทําอะไรที่จะกระทบตองานของพวกเขา..... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานจะบอกใหครูในกลุมของทานทราบ ถาพวกเขาทําอะไรที่จะกระทบตองานของทาน….. 1 2 3 4 5 6 7 

18. ครูในกลุมของทานตระหนักถึงศักยภาพของทาน……………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

19. ครูในกลุมของทานเขาใจปญหาการทํางานในกลุมที่เกิดขึ้นกับทาน……………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ถาทานติดธุระ ครูในกลุมจะชวยเหลือทานเปนพิเศษเพื่อใหทานมั่นใจวาจะสามารถทํางาน
ที่สําคัญใหเสร็จได……………………………………………………………………………................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

21. ทานสามารถยืดหยุนสับเปล่ียนงานกับครูในกลุมของทานได………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

22. ทานมักจะอาสาชวยเหลือครูในกลุมของทาน………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

23. ทานเต็มใจที่จะทํางานแทนครูคนอื่นในกลุม……………………………....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ครูในกลุมเต็มใจที่จะทํางานแทนทาน………………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 5 ขอมูลที่เก่ียวของกับโรงเรยีน 

 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดกับทาน
มากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

       

การไดรับการพัฒนาความสามารถ 

ในการเปนครูท่ีโรงเรียนน้ี… 

1. ทานมักไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถอยูเสมอ………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานมักไดรับมอบหมายโครงการที่ชวยใหทานสามารถพัฒนาและเสริมสรางทักษะใหมๆ... 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานมักไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางเปนทางการ ……………………....... 1 2 3 4 5 6 7 
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การสนับสนุนจากโรงเรียน 

4. โรงเรียนเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของทาน………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

5. โรงเรียนใหความสําคัญกับเปาหมายและคานิยมของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

6. โรงเรียนไมคอยสนใจในตัวทานเทาใดนัก……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

7. โรงเรียนใสใจในความคิดเห็นของทาน………………………………………………………............. 1 2 3 4 5 6 7 

8. โรงเรียนเต็มใจที่จะใหความชวยเหลือ ถาทานมีความตองการสิ่งใดเปนกรณีพิเศษ………... 1 2 3 4 5 6 7 

9. เมื่อทานมีปญหา จะไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียน…………………………………… 1 2 3 4 5 6 7 

10. โรงเรียนจะใหอภัยเมื่อทานทําความผิดพลาดโดยไมไดต้ังใจ………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. โรงเรียนจะเอาเปรียบทานเมื่อมีโอกาส………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

ความรูสึกท่ีมีตอโรงเรียน 

12. ทานจะมีความสุขมาก ถาไดทํางานในโรงเรียนนี้จนกระทั่งเกษียณ…………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ทานรูสึกวา ปญหาของโรงเรียนก็เปนปญหาของทานดวย................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานไมรูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวรายของโรงเรียน................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน……................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

16. โรงเรียนมีความหมายสําคัญสําหรับทาน……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานมักเลาเรื่องราวดีๆ เกี่ยวกับโรงเรียนใหบุคคลภายนอกฟง...…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับทาน……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

19. การลาออกในขณะนี้เปนส่ิงที่เกิดขึ้นยากมาก แมวาทานจะตองการลาออกก็ตาม............... 1 2 3 4 5 6 7 

20. การลาออกในขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของทานอยางมาก…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

21. ทานมีทางเลือกนอยเกินกวาที่จะพิจารณาถึงการลาออกจากที่นี่……………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

22. การไดทุมเทอยางมากใหกับโรงเรียน ทําใหทานไมคิดจะยายไปที่อ่ืน………………………... 1 2 3 4 5 6 7 

23. การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่ไมกอประโยชนใดๆ ตอทาน……………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ทานไมไดรูสึกวามีพันธะผูกมัดใดๆ ที่จะใหทานทํางานตอไปในโรงเรียนนี้......................... 1 2 3 4 5 6 7 

25. แมวาการลาออกในขณะนี้จะใหประโยชนสําหรับทาน แตทานรูสึกวาไมสมควรทํา............. 1 2 3 4 5 6 7 

26. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

27. ทานมีความรักภักดีตอโรงเรียน....................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

28. การที่ทานยังไมลาออกในขณะนี้ เปนเพราะรูสึกผูกพันกับผูรวมงานที่นี่............................. 1 2 3 4 5 6 7 

29. ทานรูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอทาน............................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 
 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
ในความกรุณาของทานที่สละเวลาอนัมีคาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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แบบสอบถามสําหรับหัวหนากลุม 

 

แบบสอบถามนี้มีแบงออกเปน 5 ตอน คือ 
1. เปนการสอบถามขอมูลท่ัวไป 
2. เปนการสอบถามความรูสึกท่ีมีตองาน 
3. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 
4. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับกลุมสาระการเรียนรู 
5. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียน 

ขอความกรุณาอานคําถามแตละขอใหชัดเจน และกรุณาทําแบบสอบถามทุกตอนทุกขอ  
ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบของทานจะเปนความลับและไมสามารถระบุตัวตนของทานจากการตอบได  
และจะรายงานผลในภาพรวมเทาน้ัน 
 

 

โรงเรียน..................................................................................................................................................... 

กลุมสาระการเรียนรู 

   ภาษาตางประเทศ    คณิตศาสตร    สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 
 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  ตามความเปนจริงของทาน 

1. เพศ 

    ชาย     หญิง 

2. อายุ ..................……….. ป 

3. ระดับการศึกษา 

    มัธยมศึกษาปที่ 6 หรือ ปวช.    ปริญญาโท 

    ปวส. หรืออนุปริญญาตรี    สูงกวาปริญญาโท 

    ปริญญาตรี 

4. ทานมีประสบการณการสอนมาแลวทั้งหมด..........................................ป 

5. ทานเปนครูในโรงเรียนนี้มาแลว......……………………. ป 

6. ทานเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนี้มาแลว......……………………..……….ป 

7. ในชวง 5 ปที่ผานมา ทานไดรับการเลื่อนขั้นที่มากกวา 1 ขั้นมาแลวทั้งหมด......................................ครั้ง 
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ตอนที่ 2 ขอมูลที่เก่ียวของกับความรูสึกที่มีตองาน 

 
ความพอใจที่มีตองาน 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความรูสึกพึงพอใจที่ทานมีตอ
แตละประเด็นในงานของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมพอใจที่สุด ไมพอใจ คอนขางไมพอใจ เฉยๆ คอนขางพอใจ พอใจ พอใจที่สุด 
 

ในการทํางานของทาน ทานมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใดในประเด็นตอไปน้ี 

1. การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในโรงเรียน ……………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

2. การมีโอกาสไดทํางานของทานตามลําพัง ไมมีผูอ่ืนมาของเกี่ยว........................................ 1 2 3 4 5 6 7 

3. การมีโอกาสไดทํางานที่แตกตางกันบางในบางครั้ง........................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

4. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน…….................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. วิธีที่ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา..……………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ความสามารถในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาของทาน………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

7. การไดทํางานที่ไมขัดตอมโนธรรมของตัวเอง………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

8. ความมั่นคงในงาน.......................................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

9. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดทําส่ิงตางๆ เพ่ือผูอ่ืน……………………………………............... 1 2 3 4 5 6 7 

10. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดบอกคนอื่นๆ วาจะตองทําอะไร…………………………............. 1 2 3 4 5 6 7 

11. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดใชความสามารถ………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

12. วิธีการนํานโยบายของโรงเรียนมาปฏิบัติ……………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

13. รายไดเมื่อเทียบกับปริมาณงานที่ทํา................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

14. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน.............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

15. การมีอิสระที่จะใชวิจารณญาณของตนเองในการตัดสินใจในงาน....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

16. การมีโอกาสลองใชวิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน...................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

17. สภาพแวดลอมการทํางาน............................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การเขากันไดกับเพ่ือนรวมงาน........................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

19. การไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี........................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

20. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ไดรับจากงาน................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 
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ความเหนื่อยลา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่ของความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ตามความเปนจริงมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมเคยรูสึกเลย ปละ 2-3 ครั้ง เดือนละ 1 ครั้ง เดือนละ 2-3 ครัง้ สัปดาหละ 1 ครั้ง สัปดาหละ 2-3 ครั้ง ทุกๆ วัน 

 

1. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว.........................................……………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานรูสึกหมดแรงหลังเลิกงานแตละวัน............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานรูสึกออนเพลียละเหี่ยใจเมื่อต่ืนนอนตอนเชา และรูวาจะตองไปเผชิญกับการทํางานอีก
วัน................................................................................................................................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

4. ทานรูสึกวาตนเองสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของนักเรียนไดโดยงาย........................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานรูสึกวาตนเองปฏิบัติกับนักเรียนบางคนเหมือนกับพวกเขาเปนส่ิงที่ไมมีชีวิตจิตใจ....... 1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนที่ 3 ขอมูลที่เก่ียวของกับหัวหนากลุม 

ภาวะผูนํา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่พฤติกรรมของทานที่
ตรงที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

การมีอุดมการณ 

1. ทานประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนในการทํางานแกครูในกลุม…………………………............. 1 2 3 4 5 

2. ทานพูดคุยใหครูในกลุมฟงเรื่องคานิยมและความเชื่อที่คิดวาสําคัญในการทํางาน...................... 1 2 3 4 5 

3. ทานสงบสติอารมณไดในสถานการณวิกฤติ……………………………………………………............. 1 2 3 4 5 

4. ทานเนนความสําคัญเรื่องอุดมคติและคานิยมในการทํางาน……………………………………........ 1 2 3 4 5 

5. ทานทําใหครูในกลุมเกิดความภูมิใจที่ไดรวมงานดวย……………………………………................. 1 2 3 4 5 

6. ทานชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน………………………........ 1 2 3 4 5 

7. ทานเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนของกลุมสาระการเรียนรู..................................... 1 2 3 4 5 

8. การตัดสินใจของทานจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม.............................. 1 2 3 4 5 

9. ทานใหความมั่นใจกับครูในกลุมวาจะชนะอุปสรรคตางๆ ได................................................... 1 2 3 4 5 

10. ทานแสดงใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมคติ ความเชื่อและคานิยมของตนเอง…………………... 1 2 3 4 5 

11. ทานแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการทํางาน…………….................. 1 2 3 4 5 

12. ทานแสดงจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นของตนตอปญหาขอโตแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น…. 1 2 3 4 5 

13. การกระทําของทานทําใหครูในกลุมมีความนับถือ.................................................................. 1 2 3 4 5 

14. ทานระบุวัตถุประสงคหลักในการทํางานอยางชัดเจน……………………………………………........ 1 2 3 4 5 

15. ทานแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง……………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 

16. ทานพูดใหครูในกลุมเห็นวา ความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ ได………………………………………………………………………………………….................. 
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17. ทานเนนถึงความสําคัญของการทุมเทตอภารกิจรวมกัน……………………………………........... 1 2 3 4 5 

18. ทานปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมของตนเอง…………………………………………………........ 1 2 3 4 5 

การสรางแรงบันดาลใจ 

19. ทานตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง………………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

20. ทานมองการณไกลถึงความเปนไปไดใหมๆ ……………………………………………………....... 1 2 3 4 5 

21. ทานพูดถึงอนาคตอยางคนมองโลกในแงดี………………………………………………………....... 1 2 3 4 5 
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22. ทานแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได……………………….. 1 2 3 4 5 

23. ทานใหกําลังใจครูในกลุมอยางตอเนื่อง…………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 

24. ทานทําใหครูในกลุมมุงความสนใจในวิธีการที่จะทําใหงานสําเร็จ………..................................... 1 2 3 4 5 

25. ทานพูดถึงเปาหมายในการทํางานดวยความกระตือรือรน…………………………………............. 1 2 3 4 5 

26. ทานกระตุนครูในกลุมใหตระหนักถึงส่ิงสําคัญที่ควรไดรับการพิจารณา................................... 1 2 3 4 5 

27. ทานพูดถึงเปาหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการทํางานอยางชัดเจน…………………………............. 1 2 3 4 5 

28. ทานแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนดไว.................... 1 2 3 4 5 

การกระตุนทางปญญา 

29. ทานใหความสําคัญกับการตั้งคําถามของครูในกลุมเพ่ือนําไปสูการรวมแสดงความคิดเห็น...... 1 2 3 4 5 

30. ทานวิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานโดยใชขอมูลเปนหลักฐาน.................................. 1 2 3 4 5 

31. ทานสงเสริมใหครูในกลุมพูดคุยหรือพิจารณาในเรื่องที่อาจจะเปนปญหาในอนาคต................. 1 2 3 4 5 

32. ทานใหความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานแบบเกาๆ........................................................ 1 2 3 4 5 

33. ทานพยายามแกปญหาจากมุมมองตางๆ ............................................................................. 1 2 3 4 5 

34. ทานเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ ใหแกครูในกลุม.......................................................... 1 2 3 4 5 

35. ทานสงเสริมครูในกลุมใหแสดงความคิดเห็นในการทํางาน..................................................... 1 2 3 4 5 

36. ทานชวยครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม......................................................................... 1 2 3 4 5 

37. ทานสนับสนุนใหมีการคิดแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแลวดวยวิธีการใหมๆ .............................. 1 2 3 4 5 

38. ทานสงเสริมใหครูในกลุมระบุปญหา โดยการใชเหตุผลและหลักฐานมากกวาการคิดเอาเองวา
เปนปญหา........................................................................................................................... 
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การคํานึงถึงเปนรายบุคคล 

39. ทานปฏิบัติตอครูในกลุมแตกตางกันไปตามแตละบุคคล มากกวาที่จะปฏิบัติเหมือนๆ กันใน
ฐานะที่เปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่งเทานั้น……………………………………………................ 
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40. ทานฟงเรื่องตางๆ ของครูในกลุมอยางตั้งใจ……………………………………………………............ 1 2 3 4 5 

41. ทานใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของครูในกลุม……………………………......... 1 2 3 4 5 

42. ทานทําใหครูในกลุมสนใจในการพัฒนาจุดเดนของตนเอง………………………………….............. 1 2 3 4 5 

43. ทานใหเวลาในการสอนและแนะนําการทํางานแกครูในกลุม……………………………………....... 1 2 3 4 5 

44. ทานปฏิบัติตอครูในกลุมโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล……………………………....... 1 2 3 4 5 

45. ทานสอนครูในกลุมเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของครูในกลุม….. 1 2 3 4 5 

46. ทานสงเสริมใหครูในกลุมมีการพัฒนาตนเอง……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

47. ทานใหความสนใจเปนพิเศษสวนตัวแกครูในกลุมที่ไมไดรับความสนใจเทาที่ควร…………….... 1 2 3 4 5 

การใหรางวัลตามสถานการณ 

48. ทานใหในส่ิงที่ครูในกลุมตองการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนกับการสนับสนุนจากครูในกลุม…… 1 2 3 4 5 
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49. ทานบอกอยางชัดเจนวาครูในกลุมจะไดรับอะไร ถาทํางานสูงถึงเกณฑมาตรฐานที่กําหนด….. 1 2 3 4 5 

50. ทานทําความเขาใจถึงส่ิงที่ครูในกลุมจะไดรับถาพวกเขาทําในส่ิงที่ควรทํา……………................ 1 2 3 4 5 

51. ทานเจรจากับครูในกลุมในส่ิงที่พวกเขาคาดหวังวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานไดสําเร็จ……… 1 2 3 4 5 

52. ทานใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการปฏิบัติงาน………… 1 2 3 4 5 

53. ทานบอกครูในกลุมในส่ิงที่ตองทําเพ่ือจะไดรับรางวัลจากความพยายามในการทําส่ิงนั้น……... 1 2 3 4 5 

54. ทานทําใหครูในกลุมมั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่เหมาะสมจากการที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ………… 1 2 3 4 5 

55. ถาครูในกลุมทํางานไดดี จะไดรับความเชื่อถือจากทาน………………………………..................... 1 2 3 4 5 

56. ทานแสดงความพึงพอใจเมื่อครูในกลุมทํางานไดดี………………………………………………....... 1 2 3 4 5 

การบริหารเชิงรุก 

57. ทานใหความสนใจในสิ่งที่ผิดปกติ ส่ิงที่ผิดพลาด ส่ิงที่เปนขอยกเวน และส่ิงที่เบ่ียงเบนไปจาก
มาตรฐาน……………………………………………………………………………………........................... 
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58. ทานติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรองตางๆ ………………... 1 2 3 4 5 

59. ทานใหความสําคัญแตจะแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น…………………………………………........... 1 2 3 4 5 

60. ทานคอยดูแลตรวจสอบการทํางานที่บกพรองของครูในกลุม………………………………….......... 1 2 3 4 5 

61. ทานใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพ่ือไมใหเกิดการบกพรอง………………………………….......... 1 2 3 4 5 

62. ทานมุงความสนใจไปยังส่ิงที่ลมเหลว เพ่ือทําใหไดตามมาตรฐานที่กําหนด…………………….... 1 2 3 4 5 

63. ทานคนหาขอบกพรองของครูในกลุม กอนที่จะใหความคิดเห็นแกพวกเขาในการปฏิบัติงาน… 1 2 3 4 5 

การบริหารเชิงรับ 

64. ทานตองรอใหความลมเหลวเกิดขึ้นเสียกอน ถึงจะเริ่มดําเนินการ……................................... 1 2 3 4 5 

65. ทานจะจะเริ่มหาทางแกไขงานของครูในกลุม ก็ตอเมื่องานนั้นเปนงานที่ตํ่ากวามาตรฐาน….... 1 2 3 4 5 

66. ทานจะไมเขาไปแกปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง……………………………………....... 1 2 3 4 5 

67. ทานบอกครูในกลุมถึงส่ิงที่พวกเขาทําผิดมากกวาส่ิงที่พวกเขาทําถูก…………………................ 1 2 3 4 5 

68. จะตองมีอะไรผิดพลาดเสียกอน ทานจึงจะดําเนินการแกไข……………………………………........ 1 2 3 4 5 

69. ทานแสดงใหผูอ่ืนเห็นวาทานเปนคนที่เชื่อมั่นวา “ส่ิงใดยังไมพัง ก็ยังไมตองซอม”……………... 1 2 3 4 5 

70. ปญหาตางๆ ตองกลายเปนปญหาเรื้อรังเสียกอนทานจึงจะดําเนินการแกไข…………………..... 1 2 3 4 5 

การใชกลวิธี 

หัวหนากลุมของทาน…… 

71. ทานอธิบายถึงเหตุผลในการขอใหครูในกลุมทําส่ิงตางๆ ใหทาน………………………………....... 1 2 3 4 5 

72. ทานแสดงขอมูลตางๆ เพ่ือสนับสนุนมุมมองความคิดเห็นของทาน……………………………...... 1 2 3 4 5 

73. ทานเขียนเปนบันทึกเพ่ืออธิบายถึงส่ิงที่ทานตองการ……………………………………………........ 1 2 3 4 5 

74. ทานโนมนาวใหครูในกลุมยอมรับความคิดเห็นของทานโดยใชหลักเหตุผล…………………….... 1 2 3 4 5 

75. ทานแสดงแผนการอยางละเอียดเพื่อสนับสนุนความคิดของทาน………………………….............. 1 2 3 4 5 
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76. ทานเสนอที่จะชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนใหทําในสิ่งที่ทานตองการ…………………..... 1 2 3 4 5 

77. ทานใหครูในกลุมเขารับการอบรมทางวิชาการเพื่อแลกเปลี่ยนใหทําในสิ่งที่ทานตองการ…….. 1 2 3 4 5 

78. ทานเสนอสิ่งจูงใจตางๆ เพ่ือใหครูในกลุมเห็นดวยกับคําแนะนําของทาน……………………….... 1 2 3 4 5 

79. ทานแสดงหรือบอกเปนนัยวาคนที่เชื่อฟงและยอมตามทานจะไดรับรางวัลตอบแทน…………. 1 2 3 4 5 

80. ทานเตือนครูในกลุมใหนึกถึงความชวยเหลือในอดีตที่ทานเคยชวยเหลือ……………………… 1 2 3 4 5 

81. ทานปฏิบัติตอครูในกลุมในลักษณะที่นุมนวลเปนมิตร กอนที่จะขอใหทําในสิ่งที่ทานตองการ.. 1 2 3 4 5 

82. ทานขอรองครูในกลุมใหทําส่ิงตางๆ อยางสุภาพ…………………………........................................ 1 2 3 4 5 

83. ทานแสดงความเห็นอกเห็นใจตอครูในกลุม ในปญหาที่มีมากขึ้นอันเนื่องมาจากการทํางานให
ทาน……………………………………………………………………………………………....................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

84. ทานรอจนกระทั่งครูในกลุมอารมณดี กอนที่จะขอใหทําอะไรใหทาน…………………………....... 1 2 3 4 5 

85. ทานทําใหครูในกลุมรูสึกวาตนเองเปนคนสําคัญที่จะทําในสิ่งที่ทานตองการ…………………..... 1 2 3 4 5 

86. ทานไมยอมรับขอยกเวนในกฎระเบียบใดใด…………………………................................................ 1 2 3 4 5 

87. ทานใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาครูในกลุมจะทํางานที่มอบหมายไดสําเร็จ.................. 1 2 3 4 5 

88. ทานใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือสงเสริมใหบรรลุวัตถุประสงคตางๆ ของโรงเรียน………………... 1 2 3 4 5 

89. ทานใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหครูในกลุมยอมตาม…………………………............................... 1 2 3 4 5 

90. ทานใชกฎหรือมาตรการบังคับตางๆ เพ่ือทําใหครูในกลุมเชื่อฟง………………………….............. 1 2 3 4 5 

91. ทานทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวาสนับสนุนความตองการของทาน.. 1 2 3 4 5 

92. ทานไดรับการสนับสนุนอยางไมเปนทางการจากผูบริหารระดับที่สูงกวา………………………..... 1 2 3 4 5 

93. ทานไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในส่ิงที่ทานตองการใหครูในกลุมทํา……………………..... 1 2 3 4 5 

94. ทานเชิญครูในกลุมเขารวมประชุมอยางเปนทางการเพื่อขอใหพวกเขาปฏิบัติงานให…………... 1 2 3 4 5 

 

อํานาจของหัวหนากลุม 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงในพฤติกรรม
ของทานท่ีสามารถปฏิบัติตอครูในกลุมสาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

ทานสามารถ…… 

1. สงเสริมหรือสนับสนุนใหครูในกลุมมีความกาวหนาในหนาที่การงานได……………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

2. มีอิทธิพลที่จะทําใหครูในกลุมไดรับการขึ้นเงินเดือนขั้นพิเศษ………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

3. จัดหาผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ใหกับครูในกลุมได……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

4. มีอิทธิพลที่จะทําใหครูในกลุมไดรับการเล่ือนตําแหนง………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

5. มอบหมายใหครูในกลุมทํางานที่ไมตองการจะทําได…………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทําใหงานของครูในกลุมยุงยากขึ้นได………………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 
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7. ทําใหส่ิงตางๆ ในที่ทํางานของครูในกลุมไมนารื่นรมย………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ทําใหการมาทํางานของครูในกลุมเปนเรื่องที่ไมนาพึงปรารถนา……………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทําใหครูในกลุมรูสึกวามีพันธะผูกพันกับงานที่ทําที่จะตองบรรลุใหได………………………... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาควรพึงพอใจในหนาที่การงานของตน………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทําใหครูในกลุมรูสึกวามีความรับผิดชอบที่จะตองทําใหได…................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทําใหครูในกลุมตระหนักไดวามีงานที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ครูในกลุมทําได…………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

14. แบงปนความรูและประสบการณตางๆ ใหกับครูในกลุมได…………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ใหคําแนะนําที่มีเหตุผลเกี่ยวกับงานที่ครูในกลุมทําได………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ใหความรูเฉพาะทางที่เกี่ยวของกับงานที่ครูในกลุมทํา………………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาตนเองมีคุณคา………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาไดรับการยอมรับความสามารถจากทาน……………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาไดรับการยอมรับเปนการสวนตัวจากทาน…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ…………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

        

ความสัมพันธระหวางหัวหนากลุมกับครู 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตาม แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงของ
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

1. ทานจะชวยแกตางใหครูในกลุม ถาครูในกลุมถูกคนในโรงเรียน “เลนงาน”………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานจะชวยแกตางใหเกี่ยวกับการทํางานของครูในกลุมตอผูอํานวยการโรงเรียน แมวา
ทานจะไมรูเรื่องที่ถูกถามทั้งหมด..................................................................................... 
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7 

3. ถาครูในกลุมทําความผิดโดยไมต้ังใจ ทานจะปกปองพวกเขาจากคนอื่นๆ”………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

4. ครูในกลุมเชื่อมั่นวาทานจะใหการสนับสนุนแนวคิดของพวกเขา…………………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานมักจะชวยเหลือครูในกลุมแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ครูในกลุมภูมิใจที่ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในการทํางาน............................................. 1 2 3 4 5 6 7 

7. ครูในกลุมนับถือทานวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน……………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ครูในกลุมชื่นชมทักษะทางการบริหารงานบุคคลของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ครูในกลุมคิดวาทานจะมีความกาวหนาในอาชีพอยางมั่นคง………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานเปนบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

11. ครูในกลุมสนับสนุนและทุมเทใหกับการทํางานของทานนอกเหนือจากที่ระบุไวในหนาที ่  
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การทํางาน……………………………………………………………………………………................... 

12. ครูในกลุมเต็มใจที่ใชความพยายามอยางถึงที่สุดเพ่ือชวยใหทานทํางานบรรลุเปาหมาย….. 1 2 3 4 5 6 7 

13. ครูในกลุมไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับทาน……………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ครูในกลุมเต็มใจที่จะรวมแกปญหาในเรื่องงานกับทานเพ่ือความสําเร็จของเปาหมาย…….. 1 2 3 4 5 6 7 

15. ครูในกลุมตั้งใจปฏิบัติงานรวมกับทานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ทานเปนคนในลักษณะที่ครูในกลุมชอบมาก…………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานเปนคนที่ใครๆ ก็อยากเปนเพ่ือนดวย………………………………………………................. 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทานเปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ………………………………………………………............. 1 2 3 4 5 6 7 

19. ครูในกลุมคิดวาทานคือเพ่ือนที่ดีของพวกเขา………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทานเปนคนที่มีอัธยาศัยดี……………………………………………………………………............... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 4 ขอมูลที่เก่ียวของกับกลุมสาระการเรียนรู 

 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดข้ึนในกลุม
สาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

กระบวนการพิจารณาเร่ืองสําคัญในกลุม 

ในการประชุมพิจารณาตัดสินใจเร่ืองสําคัญๆ ของกลุม กระบวนการที่ใชพิจารณาน้ันเปน..... 

1. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถแสดงความคิดเห็น มุมมอง และความรูสึก ในระหวาง
ประชุมได……………………………………………………………………………………….............. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

2. กระบวนการที่ครูในกลุมมีสวนรวมและมีอิทธิพลตอผลการพิจารณาที่สําคัญ……………… 1 2 3 4 5 6 7 

3. กระบวนการที่ถูกนําไปใชปฏิบัติในการพิจารณาเรื่องตางๆ อยางสม่ําเสมอ……………….. 1 2 3 4 5 6 7 

4. กระบวนการที่ปราศจากอคติและความลําเอียง………………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

5. กระบวนการที่อาศัยการพิจารณาขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงความเปนจริง………………... 1 2 3 4 5 6 7 

6. กระบวนการที่ยึดหลักมาตรฐานจริยธรรมและจรรยาบรรณ…………………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

7. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถอุทธรณผลการพิจารณาได………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

บรรยากาศภายในกลุม 

8. ทานเขากันไดดีกับครูอ่ืนๆ ในกลุม……………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานจะปกปองครูในกลุมของทานจากการวิพากษวิจารณของคนนอกกลุม………………...... 1 2 3 4 5 6 7 
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10. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งในกลุมอยางแทจริง……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

11. ในแตละวัน ทานรอคอยที่จะมาพบเพ่ือนรวมงานในกลุมของทาน…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทานไมสามารถเขากันไดกับครูคนอื่นในกลุม………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

13. กลุมของทานเปนกลุมที่มีความใกลชิดกัน……………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานมีความสุขที่ไดอยูในกลุมนี้ เพราะทานเปนเพ่ือนกับครูในกลุมหลายคน……………… 1 2 3 4 5 6 7 

ความสัมพันธระหวางครูกับกลุม 

15. ทานมักจะเสนอวิธีการทํางานที่ดีกวาตอครูในกลุมของทาน…………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ครูในกลุมของทานจะบอกใหทานทราบ ถาทานทําอะไรที่จะกระทบตองานของพวกเขา..... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานจะบอกใหครูในกลุมของทานทราบ ถาพวกเขาทําอะไรที่จะกระทบตองานของทาน…. 1 2 3 4 5 6 7 

18. ครูในกลุมของทานตระหนักถึงศักยภาพของทาน……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

19. ครูในกลุมของทานเขาใจปญหาการทํางานในกลุมที่เกิดขึ้นกับทาน……………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ถาทานติดธุระ ครูในกลุมจะชวยเหลือทานเปนพิเศษเพื่อใหทานมั่นใจวาจะสามารถทํางาน
ที่สําคัญใหเสร็จได……………………………………………………………………………................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

21. ทานสามารถสับเปล่ียนงานกับครูในกลุมของทานได……………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

22. ทานมักจะอาสาชวยเหลือครูในกลุมของทาน………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

23. ทานเต็มใจที่จะทํางานแทนครูคนอื่นในกลุม……………………………....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ครูในกลุมเต็มใจที่จะทํางานแทนทาน……………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 5 ขอมูลที่เก่ียวของกับโรงเรยีน 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดกับทาน
มากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

การไดรับการพัฒนาความสามารถ 

ในการเปนครูท่ีโรงเรียนน้ี… 

1. ทานมักไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถอยูเสมอ………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานมักไดรับมอบหมายโครงการที่ชวยใหทานสามารถพัฒนาและเสริมสรางทักษะใหมๆ... 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานมักไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางเปนทางการ ……………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

การสนับสนุนจากโรงเรียน 

4. โรงเรียนเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของทาน………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 
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5. โรงเรียนใหความสําคัญกับเปาหมายและคานิยมของทาน…………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

6. โรงเรียนไมคอยสนใจในตัวทานเทาใดนัก…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

7. โรงเรียนใสใจในความคิดเห็นของทาน………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

8. โรงเรียนเต็มใจที่จะใหความชวยเหลือ ถาทานมีความตองการสิ่งใดเปนกรณีพิเศษ……….. 1 2 3 4 5 6 7 

9. เมื่อทานมีปญหา จะไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียน……………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

10. โรงเรียนจะใหอภัยเมื่อทานทําความผิดพลาดโดยไมไดต้ังใจ………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. โรงเรียนจะเอาเปรียบทานเมื่อมีโอกาส………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

ความรูสึกท่ีมีตอโรงเรียน 

12. ทานจะมีความสุขมาก ถาไดทํางานในโรงเรียนนี้จนกระทั่งเกษียณ………………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ทานรูสึกวา ปญหาของโรงเรียนก็เปนปญหาของทานดวย................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานไมรูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวรายของโรงเรียน................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน……................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

16. โรงเรียนมีความหมายสําคัญสําหรับทาน……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานมักเลาเรื่องราวดีๆ เกี่ยวกับโรงเรียนใหบุคคลภายนอกฟง...…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับทาน……………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

19. การลาออกในขณะนี้เปนส่ิงที่เกิดขึ้นยากมาก แมวาทานจะตองการลาออกก็ตาม............... 1 2 3 4 5 6 7 

20. การลาออกในขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของทานอยางมาก…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

21. ทานมีทางเลือกนอยเกินกวาที่จะพิจารณาถึงการลาออกจากที่นี่……………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

22. การไดทุมเทอยางมากใหกับโรงเรียน ทําใหทานไมคิดจะยายไปที่อ่ืน………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

23. การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่ไมกอประโยชนใดๆ ตอทาน……………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ทานไมไดรูสึกวามีพันธะผูกมัดใดๆ ที่จะใหทานทํางานตอไปในโรงเรียนนี้......................... 1 2 3 4 5 6 7 

25. แมวาการลาออกในขณะนี้จะใหประโยชนสําหรับทาน แตทานรูสึกวาไมสมควรทํา............. 1 2 3 4 5 6 7 

26. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้............................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

27. ทานมีความรักภักดีตอโรงเรียน....................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

28. การที่ทานยังไมลาออกในขณะนี้ เปนเพราะรูสึกผูกพันกับผูรวมงานที่นี่............................. 1 2 3 4 5 6 7 

29. ทานรูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอทาน............................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

โปรดตรวจสอบอีกครั้งวาทานไดทําครบทุกขอกอนสงคืน 
 
 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
ในความกรุณาของทานที่สละเวลาอนัมีคาในการตอบแบบสอบถามนี้ 

 



 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือวัด
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัด 
 
1. อ.ดร.พรรณี  บุญประกอบ สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2. อ.ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3. อ.ดร.เสกสรรค ทองคําบรรจง คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
4. ผศ.ดร.รัตติกรณ จงวิศาล คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
5. อ.จินตนา สรรพพิบูลย โรงเรียนบางแกวประชาสรรค 
 



 

ประวัติยอผูวิจัย
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ ชื่อสกุล  นําชัย ศุภฤกษชัยสกลุ 

วันเดือนปเกิด  5 ธันวาคม 2515 

สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน  46/85  ม.ลัดดารมย 69  บางบอน 4 หนองแขม  กทม. 10160 

ประวตัิการศึกษา   

 พ.ศ. 2532  มัธยมศึกษาตอนปลาย  จากโรงเรียนวัดสุทธวิราราม 

 พ.ศ. 2536  อ.บ. จากคณะอักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 พ.ศ. 2541  บธ.บ. (บริหารทั่วไป)  จากมหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 พ.ศ. 2544  ว.ม. (สื่อสารมวลชน)  จากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 พ.ศ. 2550  วท.ด. (การวจัิยพฤติกรรมศาสตรประยุกต)   
   จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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