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งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองพหุระดับความสัมพันธระหวาง
ปจจัยภาวะผูนํา กลุมสาระการเรียนรู และปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือครูในกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 
คณิตศาสตร และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร 844 คน และหัวหนากลุม 185 คน จากโรงเรียน 64 
โรง เครื่องมือวัดในการวิจัยคือแบบสอบถาม 2 ฉบับ คือ แบบสอบถามสําหรับครูและแบบสอบถาม
สําหรับหัวหนากลุม แตละฉบับประกอบดวยแบบวัดตัวแปรทั้งหมด 16 แบบวัด ซ่ึงมีคาความเชื่อม่ัน
แบบสอดคลองภายในของแบบสอบถามสําหรับครูมีคาอยูระหวาง .800 ถึง .979 และของหัวหนา
กลุมมีคาอยูระหวาง .732 ถึง .954 การวิเคราะหขอมูลใชการวิเคราะหวาบา (WABA) ในการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรการวิจัย และทดสอบแบบจําลองพหุระดับโดยใชการวิเคราะห
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Modeling) ดวยวิธี
ประมาณคาแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statisitics) 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีระดับการ
วิเคราะหเปนระดับรายบุคคล และเปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ เน่ืองจาก
ตัวแปรการวิจัยอ่ืนที่ครูเปนผูใหขอมูลมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคลเชนเดียวกัน ดังน้ันการ
วิเคราะหแบบจําลองจึงแยกออกเปนแบบจําลองของครูและหัวหนากลุมโดยใชคะแนนตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุมและทางดานกลุมสาระการเรียนรูตามการรับรูของครูและหัวหนากลุม ผลการ
วิเคราะหแบบจําลองพบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรของแบบจําลองทั้งสองแตกตางกัน แตผลที่
พบเหมือนกันก็คือ คาเฉลี่ยตัวแปรในแบบจําลองแตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู 
ประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้ง 3 
ประเภท โดยมีการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมเปนศูนยกลางที่สงอิทธิพลตอการ
แลกเปลี่ยนอีกสองประเภท นอกจากนี้การแลกเปลี่ยนทางสังคมยังมีอิทธิพลตอตัวแปรผลทางดาน
จิตพิสัยทั้งสามตัวแปร ความพึงพอใจในงานมีบทบาทชวยลดความเหนื่อยหนายของครูและหัวหนา
กลุม ความเหนียวแนนของกลุมมีอิทธิพลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผล



 

 

ทางดานจิตพิสัย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพทางบวกเหนือกวาภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน บรรยากาศความยุติธรรม
และความเหนียวแนนของกลุม หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะใชฐาน
อํานาจสวนบุคคลและไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ผลที่พบแตกตางระหวางแบบจําลองทั้งสอง
ก็คือ สําหรับหัวหนากลุมแลว ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนตัว
แปรปจจัยสวนบุคคลอีกตัวแปรหน่ึงที่มีความสําคัญ เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม รวมทั้งยังมีอิทธิพลทางบวกรวมกันกับประสบการณการ
ไดรับการพัฒนาตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ยังเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกตอ
ความเหนียวแนนของกลุม ในขณะที่ในแบบจําลองของครูจะเปนตัวแปรประสบการณการไดรับการ
พัฒนาที่มีอิทธิพลทางบวกตอความเหนียวแนนของกลุม 

ผลการวิจัยน้ีนําไปสูขอเสนอแนะทางทฤษฎีสนับสนุนความสําคัญของระดับการวิเคราะหที่
มีตอการตีความปรากฏการณภาวะผูนํา รวมทั้งสนับสนุนแนวคิดภาวะผูนําแบบมัลติเพล็กซ 
(Multiplex of leadership) ที่ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับตัวแปรตางๆ ไมจําเปนตองมีระดับ
การวิเคราะหเดียวกันแมวาจะมาจากทฤษฎีเดียวกันก็ตาม แมวางานวิจัยน้ีจะพบวามีบาง
ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน 
แตระดับการวิเคราะหของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบริบทสังคมไทยยังจําเปนตองอาศัย
งานวิจัยเชิงประจักษรองรับใหมีความหนักแนนมากกวานี้ อยางไรก็ดี ผลการวิจัยน้ีไดปูทางไปสูแนว
การวิจัยใหมของการศึกษาภาวะผูนําในสังคมไทยใหหันมาสูประเด็นของระดับการวิเคราะหและ
แนวโนมการวิจัยแบบพหุระดับ บทบาทสําคัญของประสบการณการไดรับการพัฒนาที่มีตอเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมนําไปสูขอเสนอแนะตอผูบริหารโรงเรียนใหมอบหมายงานที่ทาทายและ
จัดการฝกอบรมพัฒนาครูอยางตอเน่ือง เน่ืองจากประสิทธิผลทางบวกของภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงที่ดีกวา ผูบริหารจึงควรอบรมและพัฒนาภาวะผูนํานี้ใหกับหัวหนากลุม นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความแตกตางในการรับรูระหวางครูกับหัวหนากลุม 
รวมทั้งการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับหัวหนากลุมที่เปนศูนยกลางนําไปสูการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมอีกสองประเภท นอกเหนือจากการฝกอบรมตางๆ แลว ผูบริหารควรจัดกิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธระหวางครูกับหัวหนากลุมดวย จะชวยใหการแลกเปลี่ยนและความสัมพันธระหวางครู
กับหัวหนากลุมดีขึ้น สงผลใหครูและหัวหนากลุมมีความสุขในการทํางานและมีความผูกพันตอ
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
มนุษยในประเทศใหกลายเปนบุคลากรที่มีความรูสามารถทําประโยชนใหกับประเทศได โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในยุคสมัยสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อันเนื่องมาจากกระแสโลกาภิวัตน 
(Globalization) สงผลใหสังคมไทยตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรม ซ่ึงบางครั้งการเปลี่ยนแปลงก็เกิดขึ้นอยางฉับพลันและรุนแรงชนิดที่คนในสังคมตั้งตัวรับ
ไมทัน ดังเชนการเกิดวิกฤติทางเศรษฐกิจในป พ.ศ. 2540 ซ่ึงเกิดมาจากการโจมตีคาเงินบาทของนัก
เก็งกําไรตางประเทศ การศึกษาจึงยิ่งมีบทบาทสําคัญมากขึ้นที่จะตองเตรียมคนในประเทศใหมีความ
พรอมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมสมัยใหม อยางไรก็ดี การศึกษาก็เปนสถาบันสังคม
หน่ึงที่หลีกหนีการเปลี่ยนแปลงไมพน จําเปนตองปรับตัวใหทันและสอดรับกับยุคสมัย การปฏิรูป
การศึกษาไทยจึงเกิดขึ้นดวยการประกาศใช พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ในวันที่ 
19 สิงหาคม พ.ศ. 2542 พรอมกับนําแนวคิดทางการศึกษาใหมๆ มาใช ไมวาจะเปนการเนนในเรื่อง
การกระจายอํานาจ การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School-based management) การสอนโดย
ใหผูเรียนเปนศูนยกลาง (Child-centered) รวมทั้งประยุกตนําแนวคิดการบริหารธุรกิจมาใชในการ
บริหารการศึกษา เชน การประกันคุณภาพ (Quality assurance) การจัดการคุณภาพโดยรวม (Total 
quality management)  

อยางไรก็ตาม การปฏิรูปการศึกษาจะสําเร็จหรือไมน้ัน ปจจัยสําคัญอยูที่บุคลากรทางการ
ศึกษา ซ่ึงจะเปนผูที่รับเอานโยบายการปฏิรูปนําไปปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งครูซ่ึงเปนบุคลากร
สําคัญที่การปฏิรูปการศึกษาเนนเปนพิเศษ การนําเอาแนวคิดเชิงธุรกิจและการบริหารองคการมาใช
ในการบริหารการศึกษาทําใหเร่ิมเกิดการเปลี่ยนมุมมองที่มองโรงเรียนเปนเหมือนองคการและครู
เปนเหมือนสมาชิกในองคการ ทฤษฎีพฤติกรรมในองคการจึงถูกนํามาใชอธิบายพฤติกรรมการ
ทํางานและการปฏิบัติงานของครูมากขึ้น ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 
theory) เปนทฤษฎีหน่ึงที่ไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิจัย และถูกนําไปใชศึกษาและอธิบาย
กระบวนการและพฤติกรรมการทํางานในองคการหลายรูปแบบ ไมวาจะเปนการนําไปใชอธิบายการ
รับรูของพนักงาน เชน การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) (Erdogan; 
Liden; & Kraimer. 2006)  นําไปใชอธิบายพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน เชน การเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการ (Organizational citizenship behavior) (Bhal. 2006) หรือนําไปใชอธิบายภาวะ
ผูนําและพฤติกรรมของผูนํา เชน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
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(Howell; & Hall-Merenda. 1999) กลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา (Sparrowe; Soetjipto; & Kraimer. 
2006) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมไดรับความนิยมนําไปศึกษาพฤติกรรมการทํางานก็เพราะ
เน่ืองจากธรรมชาติความสัมพันธระหวางองคการและพนักงานอยูบนพ้ืนฐานของการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนซ่ึงกันและกัน แมวาพื้นฐานการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับพนักงานจะอยูในรูปของ
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) แตมีเพียงการแลกเปลี่ยนทางสังคมเทานั้นที่
สามารถสรางพันธะผูกพันและความไววางใจใหเกิดขึ้นกับพนักงาน ทําใหพนักงานมีเจตคติทางบวก
ตอองคการ มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี ซ่ึงจะนําไปสูประสิทธิผลขององคการในทายสุด (Sparrowe; 
& Liden. 1997: p. 523 citing Blau. 1964) การแลกเปลี่ยนทางสังคมจึงเปนศูนยกลางความสัมพันธ
ที่เชื่อมโยงระหวางองคการกับพนักงานที่เกิดขึ้นอยางพลวัตและตอเนื่องตลอดเวลา 

เม่ือพิจารณาถึงลักษณะการจัดโครงสรางขององคการในปจจุบัน องคการสวนใหญจะจัด
โครงสรางโดยแบงการทํางานออกเปนแผนกหรือกลุมงานตามความเหมาะสมกับความสามารถของ
พนักงาน มีการแบงลําดับขั้นการบริหารงานลดหลั่นกันไปตามระดับความรับผิดชอบ โครงสรางและ
การบริหารงานในโรงเรียนก็เปนไปในลักษณะเดียวกัน มีการแบงการทํางานของครูออกเปนหมวด
หรือกลุมตามเนื้อหาวิชาที่สอน แลวเรียกกลุมเหลานี้วากลุมสาระการเรียนรู เชน กลุมสาระการ
เรียนรูคณิตศาสตร กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย เปนตน ครูจึงไมไดทํางานอยูตามลําพัง แตตอง
ทํางานรวมกันกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูคนอ่ืนๆ ซ่ึงเปนเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกัน 
ดังน้ันการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานของครูจึงไมไดมีเพียงเฉพาะการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับโรงเรียนเทานั้น แตยังมีการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรู และการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกัน การศึกษาการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางการทํางานของครูจึงควรศึกษาการแลกเปลี่ยนทั้งสามประเภทพรอมกัน 
ทั้งการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับโรงเรียน ครูกับหัวหนากลุม และครูกับเพ่ือนรวมงานใน
กลุมเดียวกัน จึงจะสามารถอธิบายปรากฏการณการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นกับครูไดอยาง
ชัดเจนและครอบคลุม 

อยางไรก็ตาม งานวิจัยการแลกเปลี่ยนทางสังคมในองคการที่ผานมามักศึกษาการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นเพียงบางประเภทเทานั้น มีนอยงานที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ที่เกิดขึ้นทั้งสามประเภทพรอมกัน การแลกเปลี่ยนระหวางพนักงานกับหัวหนาเปนการแลกเปลี่ยนที่
มีผูศึกษาไวมากที่สุด ตัวแปรที่สะทอนถึงการแลกเปลี่ยนประเภทนี้ก็คือตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-member exchange/ LMX) (Wayne; Shore; & Liden. 1997) สวน
การแลกเปลี่ยนระหวางพนักงานกับองคการนั้น ที่ผานมางานวิจัยศึกษาการแลกเปลี่ยนประเภทนี้
ดวยตัวแปรการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ (Perceived organizational support/ POS) ที่
สะทอนใหเห็นถึงความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางพนักงานกับองคการที่เกิดขึ้นจากการที่
พนักงานรับรูวาตนเองไดรับการตอบแทนจากการทุมเททํางานใหกับองคการดวยการไดรับ
สนับสนุนจากองคการทางดานตางๆ (Eisenberger; et al. 1986) สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวาง
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พนักงานกับเพ่ือนรวมงานนั้น งานวิจัยที่ผานมาศึกษาการแลกเปลี่ยนประเภทนี้ดวยตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Team-member exchange/ TMX) ซ่ึงเปนตัวแปรที่สราง
ขึ้นมาโดยยึดเอาตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามเปนตนแบบ แตปรับผูที่แลกเปลี่ยน
จากผูนําใหกลายมาเปนสมาชิกของกลุมโดยรวม (Seers. 1989) สาเหตุที่งานวิจัยสวนใหญศึกษา
การแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทนี้แยกกันอาจจะมาจากจุดเริ่มทางทฤษฎีของตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนทั้งสามตัวแปรมาจากทฤษฎีแตกตางกัน การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามเปนตัว
แปรที่ถูกสรางขึ้นจากทฤษฎีภาวะผูนํา ในขณะที่การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการถูกสราง
ขึ้นจากทฤษฎีการใหการสนับสนุนจากองคการ (Organizational support theory) สวนการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกเกิดขึ้นจากทฤษฎีกระบวนการทํางานเปนกลุมที่มีพลวัต 
(Group dynamic theory) รากฐานทางทฤษฎีที่แตกตางกันเชนน้ีจึงทําใหนักวิจัยขาดการมองแบบ
บูรณาการเชื่อมโยงกันวาแมทั้งสามตัวแปรจะมาจากทฤษฎีที่แตกตางกัน แตตางก็สะทอนถึง
ปรากฏการณเดียวกันซ่ึงก็คือการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นในองคการ 

โคลและคณะ (Cole; Schanninger; & Stanley. 2002) จึงไดเสนอกรอบแนวคิดที่บูรณา
การการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทไวดวยกัน โดยเรียกกรอบแนวคิดนี้วา เครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน (Workplace Social Exchange Network/ WSEN) นอกจากที่
กรอบแนวคิดนี้จะอธิบายใหเห็นถึงความสําคัญและการเชื่อมโยงกันระหวางการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภท ยังเสนอแนะใหนักวิจัยศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสาม
ประเภทดวยตัวแปรทั้งสามตัวพรอมกัน กรอบแนวคิดนี้ยังตอบรับแนวโนมการวิจัยพฤติกรรม
องคการในปจจุบันที่กําลังใหความสนใจในการการวิจัยเพ่ือสรางทฤษฎีแบบพหุระดับ (Multilevel 
theory building) (Klein; Tosi; & Albert. 1999) ขอเสนอทางทฤษฎีของกรอบแนวคิดนี้ระบุปจจัยที่
สงผลการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทเปนปจจัยที่อยูตางระดับกัน คือ ปจจัยระดับองคการ
และปจจัยระดับบุคคล ปจจัยทั้งสองนี้มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทใน
ลักษณะความสัมพันธแบบขามระดับ (Cross-level relationship) แสดงใหเห็นถึงธรรมชาติปจจัยที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษยที่นอกจากจะมาจากปจจัยสวนบุคคลแลว ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัย
สภาพแวดลอมตางๆ ดวย เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานจึงเปนกรอบแนวคิดที่
พยายามบูรณาการทฤษฎีระดับมหภาค (Macro-level theory) และทฤษฎีระดับจุลภาค (Micro-level 
theory) ไวดวยกัน และเม่ือนําวิธีวิทยาการวิจัยพหุระดับมาศึกษา ผลการวิจัยจะชวยขยายพรมแดน
ทางทฤษฎีใหครอบคลุมหลายระดับการวิเคราะห เพ่ิมพูนองคความรูที่สามารถนําไปใชไดหลาย
ระดับ ทั้งระดับบุคคล กลุม หรือองคการ 

ดวยเหตุผลดังกลาวขางตน งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํ างานของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู และครู โรงเรียนมัธยมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทพรอมกันดวยตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก และการรับรูการให
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การสนับสนุนจากองคการ  งานวิจัยน้ีไดนํากรอบแนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานมาใชในการกําหนดปจจัยที่มีทั้งปจจัยระดับบุคคลและปจจัยระดับกลุม ปจจัยระดับบุคคล 
ไดแก ปจจัยสวนบุคคลของครูและของหัวหนากลุม สวนปจจัยระดับกลุม ไดแก ปจจัยทางดาน
หัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู นอกเหนือจากตัวแปรปจจัยแลว งานวิจัยน้ี
ตองการศึกษาตัวแปรผลของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมดวยเชนกัน โดยตัวแปรผลที่นํามา
ศึกษาเปนตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย (Affective outcome variables) ประกอบดวยตัวแปรความพึง
พอใจในงาน ความเหนื่อยหนาย (Burnout) และความผูกพันตอองคการ งานวิจัยน้ีจึงเปนงานวิจัย
พหุระดับที่ศึกษาความสัมพันธขามระดับระหวางปจจัยระดับกลุมที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย 

เน่ืองจากตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยน้ีเก็บขอมูลจากทั้งครูและหัวหนากลุม ดังนั้นคําถามที่
ตามมาก็คือตัวแปรปจจัยระดับกลุมที่เก็บขอมูลจากครูควรจะมีระดับการวิเคราะหอะไร และควรจะใช
คะแนนอะไรในการนําไปวิเคราะหหาความสัมพันธ ระหวางระดับรายบุคคลคือถือเอาคะแนนของตัว
แปรที่ไดจากครูแตละคนเปนคะแนนตัวแปรปจจัยตามการรับรูของครู หรือระดับคูความสัมพันธ 
(Dyads) ที่นําเอาคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองจากครูและหัวหนากลุมมาจับคูและเฉลี่ยกันกลายเปน
คะแนนตัวแปรระดับคูความสัมพันธ หรือจะเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูที่นําเอาคะแนนตัวแปร
ของครูที่อยูในกลุมเดียวกันมารวมหรือเฉลี่ยกันเพ่ือใชเปนคะแนนตัวแปรในระดับกลุมสาระการ
เรียนรู การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยระดับกลุมทั้งสองจึงจําเปน เพ่ือใหสามารถ
นําคะแนนตัวแปรในระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมไปใชวิเคราะหหาความสัมพันธตอไปได การนํา
คะแนนมารวมกลุมเฉลี่ยกันกลายเปนตัวแปรระดับกลุมโดยปราศจากการทดสอบวาคะแนนมีความ
สอดคลองพอที่จะรวมกลุมกันไดหรือไม จะทําใหตัวแปรระดับกลุมที่ไดสูญเสียความแปรปรวนที่มี
ความหมายซึ่งสงผลทําใหการวิเคราะหหาความสัมพันธน้ันมีอํานาจการทดสอบ (Power) ต่ําและทํา
ใหไมพบความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งที่ในความเปนจริงน้ันตัวแปรมีความสัมพันธกัน งานวิจัย
พหุระดับที่ตองการนําตัวแปรที่เก็บจากระดับบุคคลมารวมคะแนนสรางเปนตัวแปรระดับกลุมจึงควร
ทดสอบระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมเสียกอน (Klein; & Kozlowski. 2000; Kozlowski; & Klein. 
2000) งานวิจัยน้ีจึงนําการวิเคราะหวาบา (Within-and-Between Analysis/ WABA) มาใชทดสอบ
ระดับการวิเคราะหของตัวแปรการวิจัยที่เก็บจากครูเพ่ือตอบคําถามวาควรจะนําคะแนนตัวแปรระดับ
กลุมไปวิเคราะหหาความสัมพันธตอไปอยางไร 

เน่ืองจากหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมเปนตัวแปรภาวะผูนํา ซ่ึงในงานวิจัยน้ี
ไดนําภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
(Transactional leadership) ซ่ึงเปนภาวะผูนําที่กําลังไดรับความนิยมมาศึกษาดวย สําหรับภาวะ
ผูนําแลว ระดับการวิเคราะหมีความสําคัญตอการความหมายทางทฤษฎี (Schriesheim; et al. 
2001: p. 517) ดังน้ันผลการทดสอบระดับการวิเคราะหดวยวาบาจะทําใหชวยตอบคําถามไดวาภาวะ
ผูนําทั้งสองนั้นมีระดับการวิเคราะหอะไร และเปนลักษณะภาวะผูนําใดระหวาง ลักษณะภาวะผูนํา
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โดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
(Leader-Member Exchange/ LMX) ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ 
IL) ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล (Unbalanced Interpersonal 
Relationships) ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information Processing 
Leadership) และลักษณะการไรภาวะผูนํา (Non-leadership) (Yammarino; & Dubinski. 1992) 

สําหรับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยที่มีตอตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยน้ัน ในงานวิจัยน้ีไดใชเทคนิคการ
วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling/ 
MSEM) ซ่ึงสามารถวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรไดทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม
พรอมๆ กัน และใหผลที่เที่ยงตรงกวาการแยกวิเคราะหทีละระดับหรือทีละกลุม การวิเคราะหน้ี
เหมาะสมกับงานวิจัยน้ีที่เก็บขอมูลตัวแปรจากทั้งระดับครูและระดับหัวหนากลุม และสามารถ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรูไดพรอมกัน ผลการ
วิเคราะหจะสะทอนภาพปรากฏการณการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นกับครูและกับหัวหนากลุมได
ชัดเจนและตรงกับความเปนจริงมากกวา เน่ืองจากธรรมชาติการทํางานของครูและของหัวหนากลุม
ตองมีปฏิสัมพันธกัน ดังน้ันตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูและของหัวหนากลุมจึง
มีความสัมพันธกันดวย ซ่ึงหากไมไดนํามาศึกษารวมกันจะทําใหไมเห็นภาพที่สมบูรณเชนนี้ เปรียบ
เหมือนกับภาพตอ (Jigsaw) ที่เม่ือขาดชิ้นสวนใดไปก็ตามก็จะทําใหภาพที่ตอน้ันไมสมบูรณ ยิ่งไป
กวานั้น การศึกษาตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งของครูและของหัวหนากลุมพรอมกัน
จะทําใหสามารถเปรียบเทียบผลความสัมพันธระหวางตัวแปรไดวาตัวแปรปจจัยสงผลตอการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางจิตพิสัยเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร ผลที่พบวาเกิดขึ้น
เหมือนกันจะเพิ่มอํานาจการอธิบายใหกับทฤษฎีที่สามารถนําไปใชไดทั้งกับครูและกับหัวหนากลุม 
สวนผลที่พบวาแตกตางกันจะชวยขยายใหทฤษฎีมีรายละเอียดเพ่ิมมากขึ้นในการนําไปอธิบายกลุม
บุคคลที่แตกตางกัน 

กลาวโดยสรุปก็คือ งานวิจัยน้ีไดนําเอาการวิเคราะหวาบาและการวิเคราะหโครงสราง
ความสัมพันธพหุระดับ ซ่ึงเปนเทคนิคการวิเคราะหขอมูลพหุระดับที่มีจุดเดนตางกันมาใชรวมกัน
เพ่ือใหสามารถศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยที่มีตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทั้งของครูและของหัวหนากลุมใหไดผลเที่ยงตรงกับ
ปรากฏการณจริงมากที่สุด ผลการวิจัยที่ไดจึงมีประโยชนทั้งชวยสรางเสริมองคความรูทางทฤษฎีพหุ
ระดับเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนทางสังคม และประโยชนทางดานปฏิบัติที่ผูบริหารโรงเรียนสามารถนํา
ผลการวิจัยไปประยุกตใชไดทั้งกับครูและกับหัวหนากลุม รวมทั้งประโยชนทางดานการวิจัยที่นํารอง
ประยุกตใชเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับที่แตกตางกันเพ่ือใหไดผลการวิจัยที่ครอบคลุม ชัดเจน และ
ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
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ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและตัวแปรปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

2. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล ซ่ึง
ไดแก ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 
ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม และตัวแปรปจจัยทางดานกลุม
สาระการเรียนรู 

3. เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธพหุระดับระหวางตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู และปจจัยสวนบุคคล ที่มีตอตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูและของหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรู  

 

ความสําคญัของการวิจัย 

1.  ในเชิงทฤษฎี เปนการเพิ่มพูนองคความรูทางดานการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางาน ซ่ึงการศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภทพรอมกันจะทําใหเห็นภาพ
ปรากฏการณการแลกเปลี่ยนทางสังคมนี้ไดชัดเจน ครบถวน และสมบูรณมากขึ้น ผลการวิจัยจะเปน
หลักฐานเชิงประจักษที่สนับสนุนแนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุมในงานวิจัยน้ีเปนตัวแปรปจจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา ฐานอํานาจ และกลวิธีการใช
อิทธิพล สวนตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูเปนตัวแปรปจจัยที่เกี่ยวกับความยุติธรรม
และความเหนียวแนนของกลุม การพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรที่นําตัวแปรปจจัยทั้ง
ทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมมาศึกษาพรอมกันกับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย จึงเปนการเชื่อมโยงทฤษฎีภาวะผูนําและทฤษฎีการทํางาน
เปนกลุมใหเขากันกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและทฤษฎีประสิทธิผลขององคการ การศึกษา
ความสัมพันธขามระดับระหวางปจจัยตางระดับที่มีตอตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
ทั้งสามประเภทจะชวยขยายขอบแดนทางทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมในเชิงพหุระดับ เปนการ
เชื่อมโยงทฤษฎีระดับกลุมกับทฤษฎีระดับบุคคล นอกจากนี้ เน่ืองจากระดับการวิเคราะหมี
ความสําคัญตอการตีความทฤษฎีภาวะผูนํา การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนจึงชวยเพิ่มรายละเอียดในทางทฤษฎีของภาวะผูนํา
เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหในบริบทสังคมไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งในบริบทการทํางานของครูซ่ึงถือ
วาเปนบุคลากรที่สําคัญของประเทศ  

2. ในเชิงระเบียบวิธีวิจัย งานวิจัยน้ีไดนําเทคนิคการวิเคราะหวาบา (WABA/ Within and 
Between Analysis) ซ่ึงเปนอีกเทคนิคการวิเคราะหหน่ึงที่เหมาะสําหรับการนํามาใชทดสอบระดับ
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การวิเคราะหของตัวแปร ลักษณะเดนของเทคนิควิเคราะหน้ีคือความสามารถในการนําระดับการ
วิเคราะหมาตั้งเปนสมมติฐานการวิจัยเพ่ือทดสอบโดยตรงได นอกจากนี้ยังนําการวิเคราะหวาบามา
ทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล เพ่ือนําผลการ
ทดสอบมาใชพิจารณาในการกําหนดความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 
ในการทดสอบแบบจําลองความสัมพันธ ในงานวิจัยน้ีใชการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
พหุระดับ (Multilevel Structural Equation Modeling/ MSEM) โดยใชโปรแกรม Mplus ที่สามารถ
วิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไดอยางแทจริง เพราะทดสอบโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ทีเดียวทั้งแบบจําลอง การประมาณคาพารามิเตอรตางๆ จึงเปนการประมาณคาที่อาศัยขอมูล
ทั้งหมดในแบบจําลอง ไมใชการวิเคราะหที่แยกสวนวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรภายใน 
(Endogenous Variables) ทีละตัวแปร แลวจึงคอยนําคาพารามิเตอรที่ประมาณไดมาใสทีละสวน ซ่ึง
คาประมาณที่ไดจะเปนคาประมาณที่อาศัยขอมูลเพียงบางสวนในแบบจําลอง  งานวิจัยน้ีจึงเปน
ตัวอยางของการประยุกตใชเทคนิคการวิเคราะหทั้งสองที่แมดูเหมือนจะมีวัตถุประสงคและฐาน
แนวคิดแตกตางกัน แตเม่ือนํามาใชรวมกันอยางเหมาะสม ก็สามารถใหคําตอบการวิจัยที่ชวยเสริม
กันและกันใหสมบูรณมากขึ้น  

3. ในเชิงปฏิบัติ แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานนี้ศึกษาทั้งตัว
แปรปจจัยและตัวแปรผลลัพธของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ซ่ึงใน
แบบจําลองเดียวกันมีทั้งแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูและของหัวหนากลุม 
ดังน้ันผลการศึกษาจะทําใหทราบวาปจจัยอะไรบางที่สงผลตอตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้ง
สามประเภทนี้ และเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ดีจะสามารถเพิ่มความผูกพันตอโรงเรียน
และความพึงพอใจในงาน และลดความเหนื่อยหนายจากการปฏิบัติงานของครูและของหัวหนากลุม
สาระการเรียนรูไดอยางไร ผูบริหารโรงเรียนสามารถนําไปใชเปนขอมูลในการวางแผนการบริหาร
เพ่ือสงเสริมหรือปรับปรุงแกไข เพ่ือทําใหครูและหัวหนากลุมสาระการเรียนรูมีความสัมพันธที่ดีซ่ึงกนั
และกัน และมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนครูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน รวมทั้งมีความสัมพันธอัน
ดีกับโรงเรียน ซ่ึงจะสงผลทําใหครูและหัวหนากลุมมีความพึงพอใจในงานดีขึ้น มีความเหนื่อยหนาย
นอยลง และมีความผูกพันตอโรงเรียนในทายสุด  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ ครูกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร 
และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2549: 
ออนไลน) สําหรับกลุมตัวอยางจะใชวิธีสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากร 
(Proportionate stratified random sampling) ตามเขตพื้นที่การศึกษาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบง
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ไดเปน 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา กลุมตัวอยางที่สามารถเก็บขอมูลกลับมาไดมีครูทั้งหมด 844 คน 
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 185 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 64 โรง 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 ประเภทตามผูที่ใหขอมูลดังน้ี 

1. ตัวแปรที่ครเูปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

1.1 ปจจัยสวนบุคคลของครู 

1.1.1 ประสบการณการสอนของครู 

1.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครู 

1.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู 

1.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของครู 

1.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู ไดแก 

1.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

1.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 

1.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของครู 

1.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู  

1.3.1 ความพึงพอใจในงานของครู 

1.3.2 ความเหนื่อยหนายของครู 

1.3.3 ความผูกพันตอองคการของครู 

1.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม   

1.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

1.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

1.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู  

1.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

1.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม 

 

2. ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

2.1 ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม 
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2.1.1 ประสบการณการสอนของหัวหนากลุม 

2.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของหัวหนากลุม 

2.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม  

2.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 

2.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู 

2.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 

2.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ไดแก 

2.3.1 ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม 

2.3.2 ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม 

2.3.3 ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม 

2.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก  

2.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

2.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

2.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก 

2.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

2.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

การวิจัยครั้งน้ีไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะไวดังน้ี 

1. เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน  หมายถึง เครือขาย
ความสัมพันธของครูและของหัวหนากลุมที่ทําใหเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม 3 ประเภท
ในโรงเรียน คือ 1) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาโดยตรง ซ่ึงถาเปนครูตัวแปรที่ใช
วัดจะเปนการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ถาเปนหัวหนากลุมตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 2) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับเพ่ือนรวมงานทีอ่ยู
ในกลุมงานเดียวกัน ซ่ึงถาเปนครูตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู ถาเปนหัวหนากลุมตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการ
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เรียนรู 3) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับองคการ ถาเปนครูตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการของครู ถาเปนหัวหนากลุมตัวแปรที่ใชวัดจะเปนการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของหัวหนากลุม 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม หมายถึง การประเมินความรูสึก
ของครูเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรูของตน 
ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานความชอบพอ (Affect) หมายถึง ความรูสึกของครูในความชอบพอกัน
กับหัวหนากลุม ความซื่อสัตยภักดี (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกของครูที่พรอมจะชวยเหลือและ
ปกปองหัวหนากลุมของตน การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของครู
เกี่ยวกับกิจกรรมการทํางานที่ตนและหัวหนากลุมทุมเทใหเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน การใหการนับ
ถือในทางวิชาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของครูเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและ
ความสามารถในการทํางานของหัวหนากลุม ในการวัดการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามของไลเดนและมาสลิน (Liden; & 
Maslyn. 1998) นํามาแปล ปรับใช และสรางขอคําถามเพิ่มเติมเพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบทที่
ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ครูที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนครูที่มีคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางตนเองกับหัวหนากลุมสูงกวาครูทไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

3. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม หมายถึง การประเมิน
ความรูสึกของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับครูใน
กลุมสาระการเรียนรูของตนในฐานะที่ตนเองเปนหัวหนากลุม ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดาน
ความชอบพอ (Affect) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมในความชอบพอกันกับครูในกลุม ความ
ซ่ือสัตยภักดี (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมที่พรอมจะชวยเหลือและปกปองครูใน
กลุมของตน การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมเกี่ยวกับ
กิจกรรมการทํางานที่ตนและครูในกลุมทุมเทใหเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน การใหการนับถือในทาง
วิชาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของหัวหนากลุมเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและ
ความสามารถในการทํางานของครูในกลุม ในการวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูใน
กลุม ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามของไลเดนและมาสลิน (Liden; & 
Maslyn. 1998) นํามาแปล ปรับใช และสรางขอคําถามเพิ่มเติมเพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบทที่
ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) เน้ือหาขอคําถามจะเหมือนกันกับขอคําถามในแบบวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุม หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางตนเองกับครูในกลุมสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 
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4. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู หมายถึง การประเมิน
ความรูสึกของครูเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการ
เรียนรูเดียวกันโดยรวม ความเต็มใจที่จะชวยเหลือเพ่ือนครูที่อยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน 
แบงปนขอมูลและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการกระทําที่อาจสงผลใหเกิดปญหากับเพ่ือน
ครูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน ในการวัดการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 
ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมกับสมาชิกของเซียส (Seers. 1989) นํามาแปล
และปรับใชใหมีความสอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ เปนมาตร
วัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ครูที่ไดคะแนนเฉลี่ย
สูงกวาแสดงวาเปนครูที่มีคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการ
เรียนรูเดียวกันสูงกวาครูที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

5. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู หมายถึง การ
ประเมินความรูสึกของหัวหนากลุมเกี่ยวกับคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับครูในกลุมใน
ฐานะที่เปนเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันโดยรวม ความเต็มใจที่จะชวยเหลือเพ่ือน
ครูที่อยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน แบงปนขอมูลและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการ
กระทําที่อาจสงผลใหเกิดปญหากับเพ่ือนครูในกลุมสาระการเรียนรู เดียวกัน ในการวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยน
ระหวางกลุมกับสมาชิกของเซียส (Seers. 1989) นํามาแปลและปรับใชใหมีความสอดคลองกับบรบิท
ที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) เน้ือหาขอคําถามจะเหมือนกันกับขอคําถามในแบบวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคให
เหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุม หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปน
หัวหนากลุมที่มีคุณภาพความสัมพันธระหวางตนเองกับเพ่ือนในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันสูงกวา
หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

6. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนา
กลุมเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียนในดานตางๆ เชน ดานผลตอบแทน หมายถึง การ
รับรูของครูหรือของหัวหนากลุมเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับจากโรงเรียน ดานโอกาส
ความกาวหนา หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนใหโอกาสแกตนในการเลื่อน
ตําแหนง การศึกษาอบรมเพิ่มเติม ตลอดจนการไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้น ดานสภาพการทํางาน 
หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทาง
กายภาพ อันไดแก สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน 
หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนมีโอกาสที่จะไมเลิกจางหรือปลดตนออก 
และดานจิตวิทยาสังคม หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนไดใหการยอมรับ 
การเห็นคุณคา ใหความสําคัญ ตลอดจนยกยองหรือใหเกียรติในการมีสวนรวมทํางานในโรงเรียน ใน
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การวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดนําเครื่องมือวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ของไอเซนเบอเกอรและคณะ (Eisenberger et al. 1997) นํามาแปลและปรับใชใหมีความสอดคลอง
กับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริง
ที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบบัทีใ่ช
วัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่
รับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียนสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

7. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจที่เกิดจากการประเมิน
ของครูหรือหัวหนากลุมที่มีตองานที่ทําอยูและปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน เปนความรูสึกที่
ไดรับการตอบสนองทั้งทางดานรางกายและจิตใจ แบงออกเปน 2 ดาน คือ ความพึงพอใจภายใน
ลักษณะงาน เปนความรูสึกชอบหรือพอใจของครูหรือหัวหนากลุมที่มีตอลักษณะงานของตน การใช
ศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ ไดแก การไดใชความสามารถ ความสําเร็จในงาน โอกาสในการทํา
เพ่ือบุคคลอื่น ความอิสระ โอกาสในการใชความคิดสรางสรรค และมโนธรรม และความพึงพอใจ
ภายนอกลักษณะงาน เปนความรูสึกชอบหรือพอใจของที่มีตอปจจัยสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน 
ไดแก การบริหารนโยบายขององคการ หัวหนางาน ปริมาณงาน  รายได และโอกาสความกาวหนา 
ในการวัดความพึงพอใจในงานนี้ ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรับมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของ
มหาวิทยาลัยมินิโซตา (Minnesota satisfaction questionnaire) (Weiss; et al.1967) นํามาแปล
และปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ ประกอบดวยขอคําถาม 20 
ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตพอใจที่สุด (7 คะแนน) จนถึง ไมพอใจที่สุด (1 คะแนน) 
แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือ
หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีความพอใจในงานสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่
ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

8. ความเหนื่อยหนาย หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นเนื่องมาจากความเครียดทาง
อารมณและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากการปฏิบัติงานสอน ประกอบดวย 3 ดาน คือ ความออนลาทาง
อารมณ (Emotion exhaustion) คือ ความรูสึกเหนื่อยออน หมดแรง จิตใจไมผองใส ตลอดจนคับของ
ใจ การลดความเปนบุคคล (Depersonalization) คือ ความรูสึกเบื่อหนายตอการมีปฏิสัมพันธกับ
ผูอ่ืน การมีเจตคติที่ไมดีตอผูอ่ืน การเฉยเมย การมองผูอ่ืนในแงราย การลดความสําเร็จสวนบุคคล 
(Reduced personal accomplishment) คือ ความรูสึกไมประสบผลสําเร็จ ไมพอใจในผลงาน รูสึกวา
ตนเองไรความสามารถ ไมภาคภูมิใจในงานของตน ในการวัดความเหนื่อยหนายนี้ ผูวิจัยไดนําแบบ
วัดความเหนื่อยหนายของมาสลัคฉบับสําหรับสถานศึกษา (Maslach Burnout Inventory; Form Ed) 
(Chan; & Hui. 1995; citing Maslach & Jackson. 1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและ
กลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตทุกๆ วัน (7 คะแนน) ถึง ไมเคย
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รูสึกเลย (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถาม 22 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและ
ฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนาม
และประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผู
ที่มีความเหนื่อยหนายสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

9.  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความสัมพันธอันเหนียวแนนของครูหรือ
หัวหนากลุมที่มีตอโรงเรียน มีความเชื่อม่ันตอโรงเรียนจึงตัดสินใจที่จะเปนครูในโรงเรียนตอไป แบง
ออกเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคง
เปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่ยึดติดอยูกับการทํางานมีความเปนเอกลักษณของ
การทํางาน และรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ดานความตอเน่ือง เปนความรูสึกที่ครูหรือ
หัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่ตระหนักถึง
ความสัมพันธอันยาวนานในการเปนครูในโรงเรียนนี้ และรูสึกวาตนเองไดทุมเทและลงทุนใหกับ
โรงเรียนเปนอยางมาก และดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมตองการจะยังคงเปน
ครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกทีมีพันธะผูกพันกับโรงเรียน เพ่ือนรวมงาน เปน
ความรูสึกที่ตองรับผิดชอบและตองตอบแทนโรงเรียน ในการวัดความผูกพันตอองคการนี้ ผูวิจัยได
นําแบบวัดของเมเยอร อัลเล็น และสมิทธ (Meyor; Allen; & Smith. 1993) มาปรับใหมีความ
สอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด 
(7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 18 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ 
คือ ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน 
เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่ไดคะแนน
เฉลี่ยต่ํากวา 

10. ประสบการณการสอน หมายถึง ระยะเวลาที่ครูเริ่มตนปฏิบัติงานอาชีพการสอน
ในฐานะครู ในการวิจัยน้ีวัดจากจํานวนปนับตั้งแตที่ครูหรือหัวหนากลุมเริ่มตนปฏิบัติวิชาชีพครู
จนกระทั่งถึงเวลาปจจุบัน 

11. ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน หมายถึง ระยะเวลาที่ครูปฏิบัติงานสอนใน
ฐานะครูในโรงเรียนปจจจุบัน ในการวิจัยน้ีวัดจากจํานวนปนับตั้งแตที่ครูหรือหัวหนากลุมเริ่มตนงาน
สอนในโรงเรียนปจจุบันจนกระทั่งถึงเวลาปจจุบัน 

12. ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน หมายถึง ระยะเวลาที่ครู
ปฏิบัติงานสอนในฐานะครูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ในการวิจัยน้ีวัดจากจํานวนปนับตั้งแตที่ครู
เริ่มตนงานสอนในกลุมสาระการเรียนรูที่สอนอยูในปจจุบันจนกระทั่งถึงเวลาปจจุบัน 

13. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน หมายถึง 
จํานวนปนับตั้งแตที่หัวหนากลุมเริ่มตนรับตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูในปจจุบันจนกระทั่ง
ถึงเวลาปจจุบัน 
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14. ประสบการณการไดรับการพัฒนา หมายถึง การที่ครูหรือหัวหนากลุมเคย
ไดรับการสงเสริมจากโรงเรียนใหไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง ทั้งจากการอบรมและพัฒนาที่จัด
ขึ้นอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ เชน การมอบหมายงานหรือโครงการที่ทาทายความรูและ
ความสามารถของครู กระตุนใหครูตองคนควาและยกระดับความรูของตนเองเพื่อทํางานที่มอบหมาย
ใหสําเร็จ ในการวัดประสบการณการไดรับการพัฒนานี้ ผูวิจัยไดนําแบบวัดประสบการณการไดรับ
การพัฒนาของเวยน ชอร และไลเดน (Wayne; Shore; & Liden. 1997) มาปรับใหมีความสอดคลอง
กับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 3 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ 
ฉบับที่ใชวัดกับครูและฉบับที่ใชวัดกับหัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน 
เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ครูหรือหัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีประสบการณการไดรับการพัฒนาสูงกวาครูหรือหัวหนากลุมที่
ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

15. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่หัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูแสดงใหเห็นถึงการจัดการหรือการทํางานในการบริหารงานภายในกลุมสาระการเรียนรูที่เปน
กระบวนการที่หัวหนากลุมมีอิทธิพลตอครู โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานใหไปสูระดับที่
สูงขึ้น และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหครู
มองไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนของกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึง
กระบวนการที่หัวหนากลุมมีอิทธิพลตอครูจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ดาน 
คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติตน
เปนแบบอยางใหกับครูในกลุม ทําตัวเปนที่นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และไววางใจ ทําใหกับ
ครูเกิดความภูมิใจในการทํางานรวมกับผูนํา การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติในทางที่จูงใจครูใหเกิดแรงบันดาลใจดวยวิธีการสรางแรงจูงใจ
ภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก การใหความสําคัญและความทาทายในงานที่ครูทํา การกระตุน
ทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่หัวหนากลุมกระตุนครูใหตระหนักถึงปญหาที่
กําลังเกิดขึ้น กระตุนใหครูมองปญหาจากมุมมองใหมๆ มีความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานและ
เปลี่ยนกรอบแนวคิดในการมองปญหา จูงใจครูและสนับสนุนใหเกิดความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการ
แกปญหา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual consideration) หมายถึง การที่
หัวหนากลุมใหความสนใจและเอาใจใสครูเปนรายบุคคล ทําใหครูรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมี
ความสําคัญ การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้ ผูวิจัยจะใชแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ที่
แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor Leadership Questionnaire Form 
5x/ MLQ) เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) 
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ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 47 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินภาวะผูนํา
ของหัวหนากลุมและฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินภาวะผูนําของตนเอง ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนา
กลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาหัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยต่ํากวา  

16. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่หัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูแสดงใหเห็นถึงกระบวนการที่หัวหนากลุมจะใหรางวัลหรือลงโทษครูน้ันขึ้นอยูกับผลการ
ปฏิบัติงานของครู หัวหนากลุมใชกระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจใหครู
ปฏิบัติงานตามระดับที่ผูคนคาดหวังไว ชวยใหครูบรรลุเปาหมาย ทําใหครูมีความเชื่อม่ันที่จะ
ปฏบิัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงหัวหนากลุมจะตองรูถึงสิ่งที่ครูจะตอง
ปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธที่ตองการ แลวพยายามจูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการรางวัลของครูกับ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ซ่ึงสวนใหญเปนรางวัลภายนอก หัวหนากลุมจะระบุบทบาทและ
ขอกําหนดของงานที่ชัดเจน และสรางความเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่ครูตองการจะ
เชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร ซ่ึงกระบวนการที่หัวหนากลุมมีอิทธิพลตอครูจะ
กระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 3 ดาน คือ การใหรางวัลตามสถานการณ การบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนนี้ ผูวิจัยปรับ
มาจากแบบวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ รัตติกรณ จงวิศาล (2545) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัด
ภาวะผูนําของ ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x 
(Multifactor Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ) เปนแบบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 
อันดับ จํานวน 23 ขอ ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) จนถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) เชนเดียวกันกับ
การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยไดใชแบบวัดผูนําการแลกเปลี่ยน 2 ชุดในการ
วัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ไดแก แบบวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน
ภาวะผูนําของตนเอง และแบบวัดภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่ครูในกลุมเปนผูประเมินภาวะผูนําของ
หัวหนากลุม ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคให
เหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

17. ฐานอํานาจของหัวหนากลุม หมายถึง ศักยภาพหรือความสามารถของหัวหนา
กลุมที่ทําใหครู เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติไปในทิศทางที่ หัวหนากลุมตองการได 
ประกอบดวย อํานาจตามสิทธิ์ (Legitimate power) หมายถึง ความสามารถของหัวหนากลุมที่มา
จากตําแหนงที่หัวหนากลุมดํารงอยู โดยมีพ้ืนฐานมาจากกฎระเบียบ วัฒนธรรม และโครงสรางทาง
สังคม ซ่ึงทําใหหัวหนากลุมมีความชอบธรรมในการใชอํานาจนี้ภายในขอบเขตของอํานาจหนาที่ 
อํานาจการใหรางวัล (Reward power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมในการใหครูในสังกัด
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเจตคติ โดยมีพ้ืนฐานมาจากการใหรางวัลหรือผลตอบแทนตอครูที่แสดง
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พฤติกรรมหรือความคิดเห็นไปในทางที่ตองการ อํานาจการบังคับ (Coercive power) คือ 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่จะลงโทษครูที่ไมปฏิบัติตามบทบาทหนาที่  หรือเปนอํานาจหนาที่ที่
หัวหนากลุมสามารถทําใหครูยอมปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษ เพ่ือรักษามาตรฐานและ
ควบคุมการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิผล อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) คือ 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่ขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญเรื่องใดเรื่องหน่ึง
ของหัวหนากลุมที่ครูในกลุมใหการยอมรับวามีความรูความสามารถ และความเชี่ยวชาญนี้สามารถ
ทําใหครูหรือโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่ตองการได อํานาจอางอิง (Referent power) คือ 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่มีอิทธิพลตอเจตคติและพฤติกรรมของครูที่มาจากพื้นฐานการ
ยอมรับ ความประทับใจในบุคลิกภาพ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หรือการประพฤติและปฏิบัติตน
ของหัวหนากลุมที่เปนแบบอยางที่ดีตอครู ทั้ง 5 ดานนี้สามารถแยกออกเปน 2 ตัวแปร คือ ฐาน
อํานาจตามตําแหนง (Position base of power) ประกอบดวย อํานาจตามตําแหนง  อํานาจการให
รางวัล และอํานาจการบังคับ ฐานอํานาจสวนบุคคล (Personal base of power) ประกอบดวย 
อํานาจความเชี่ยวชาญและอํานาจอางอิง ในการวัดฐานอํานาจของหัวหนากลุมน้ี ผูวิจัยไดนําแบบวัด
ของ ฮินกินและชไรสไฮม (Hinkin; & Schreisheim. 1989) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและ
กลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริง
ที่สุด (1 คะแนน) จํานวน 20 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินฐานอํานาจของ
หัวหนากลุมและฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินฐานอํานาจของตนเอง ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถาม
เหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนากลุมที่ได
คะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีฐานอํานาจสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

18. กลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม หมายถึง วิธีการหรือการกระทําใดใด
ของหัวหนากลุมที่ทําใหครูในกลุมเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมไปในทางที่ตองการ 
ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ (Assertiveness) คือ หัวหนากลุมใชอิทธิพลบนพื้นฐานความชอบ
ธรรม โดยอางอํานาจหนาที่หรือสิทธิในการกระทํา หรือดวยการแสดงใหเห็นวาการใชอิทธิพลนี้
สอดคลองกับนโยบาย กฎระเบียบ การปฏิบัติหรือประเพณีด้ังเดิมของโรงเรียน กลวิธีการบังคับ 
(Sanction) คือ หัวหนากลุมใชการย้ําเตือน ขมขู หรือการใชมาตรการบังคับตามอํานาจที่มี
เพ่ือที่จะใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย กลวิธีการอาศัยเบื้องบน (Upward 
appeal) คือ หัวหนากลุมอาศัยอํานาจหรืออิทธิพลจากผูที่มีตําแหนงที่สูงกวาครูในกลุมเพ่ือทําใหครู
ในกลุมเชื่อฟงและยอมทําตามที่หัวหนากลุมรองขอ กลวิธีอาศัยพันธมิตร (Coalition) คือ หัวหนา
กลุมขอความชวยเหลือจากบุคคลอื่น หรือกลาวอางถึงบุคคลที่นาเชื่อถือเพ่ือชักชวนครูใหปฏิบัติ
หนาที่บางอยาง หรือหัวหนากลุมใชการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนเปนเหตุผลเพื่อใหครูเห็นดวย กลวิธี
การเอาอกเอาใจ (Ingratiation) คือ หัวหนากลุมทําใหครูเกิดความภาคภูมิใจ แสดงความชวยเหลือ
เพ่ือทําใหครูเกิดความรูสึกที่ดีหรือคิดที่จะชวยเหลือครูกอนที่จะขอใหทํางานบางอยาง กลวิธีการ
ชักชวนดวยเหตุผล (Rationality) คือ หัวหนากลุมใชความมีเหตุมีผลและขอเท็จจริงปรากฏชัดเจนใน
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การชักชวนครู หรือแสดงความสามารถใหยอมรับ เพ่ือใหงานหรือความตองการดําเนินไปสูการบรรลุ
เปาหมาย กลวิธีการแลกเปลี่ยน (Exchange tactics) คือ หัวหนากลุมใหสัญญาวาครูจะไดรับ
ผลตอบแทนหรือประโยชนถาครูปฏิบัติตามหรือสนับสนุนงานหรือโครงการตามที่ผูบริหารตองการ 
ในการวัดฐานอํานาจของผูนํานี้ ผูวิจัยไดนําแบบวัดของโซเม็คและแดร็กซาฮาวี (Somech and 
Drach-Zahavy. 2002) ซ่ึงมีพัฒนามาจากแบบวัดของคิปนิสและคณะ (Kipnis et al. 1980) แตนํามา
ปรับและเพิ่มเติมเพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียน ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ 
เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแตบอยมาก (5 คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) จํานวน 24 
ขอ ทั้ง 7 ดานนี้สามารถแยกออกเปน 2 ตัวแปร คือ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล (Soft 
influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการเอาอกเอาใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล และกลวิธีการ
แลกเปลี่ยน กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง (Hard influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ 
กลวิธีการบังคับ กลวิธีการอาศัยเบื้องบน และกลวิธีอาศัยพันธมิตร แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ให
ครูเปนผูประเมินกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมและฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินกลวิธีการใช
อิทธิพลของตนเอง ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน เพียงแตปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง หัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนผูที่มีกล
วิธีการใชอิทธิพลสูงกวาหัวหนากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

13. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม หมายถึง การรับรูรวมกันของครูในกลุม
สาระการเรียนรูในบรรยากาศการทํางานในกลุมเกี่ยวกับความยุติธรรมในเชิงกระบวนการของการ
ทํางานภายในกลุม เชน การจัดสรรแบงงาน การพิจารณาเลื่อนตําแหนง ในการวัดบรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมน้ี ผูวิจัยไดนําแบบวัดของโคลควิทท (Colquitt. 2001) มาปรับใหมีความสอดคลอง
กับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 
คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) จํานวน 7 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ใหครูเปนผู
ประเมินและฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน กลุมสาระ
การเรียนรูที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนกลุมที่มีบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสูงกวา
กลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 

14. ความเหนียวแนนของกลุม หมายถึง ความรูสึกทางบวกและความยึดติดผูกพัน
ที่ครูในกลุมสาระการเรียนรูมีใหตอกลุม รูสึกอยากที่จะยังคงเปนสมาชิกในกลุม ในการวัดความ
เหนียวแนนของกลุมน้ี ผูวิจัยไดนําแบบวัดของด็อบบินส และ ซัคคาโร (Dobbins and Zaccaro. 
1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 
7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) จํานวน 7 ขอ แบบวัดนี้มี 2 ฉบับ 
คือ ฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินและฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน ทั้งสองฉบับมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน กลุมสาระการเรียนรูที่ไดคะแนนเฉลี่ยสูงกวาแสดงวาเปนกลุมที่มีความเหนียว
แนนของกลุมสูงกวากลุมที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

บรรยากาศความยุติธรรม

ความเหนียวแนนของกลุม

ระดับกลุมสาระการเรียนรู

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจผูนําสวนบุคคล

ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุม

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับหัวหนากลุม

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับกลุม

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน

ความเหน่ือยหนาย

ความผูกพันตอ
องคการ

ความพึงพอใจ
ในงาน

ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย

ระดับครู

ประสบการณการสอน

ระยะเวลาที่สอน
ในโรงเรียนปจจุบัน

ระยะเวลาที่สอน
ในกลุมสาระปจจุบัน

ปจจัยสวนบุคคล

ประสบการณการได
รับการพัฒนา

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน

กลวิธีใชอิทธิพลแบบนุมนวล

ฐานอํานาจผูนําตามตําแหนง กลวิธีใชอิทธิพลแบบแข็ง

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับหัวหนากลุม

การแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับกลุม

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ

เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม

ความเหนื่อยหนาย

ความผูกพันตอ
องคการ

ความพึงพอใจ
ในงาน

ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม

ประสบการณการสอน

ระยะเวลาท่ีสอน
ในโรงเรียนปจจุบัน

ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุม

ปจจุบัน

ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม

ประสบการณการได
รับการพัฒนา

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
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จากภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึงแบบจําลองความสัมพันธแบบ
พหุระดับระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูและของหัวหนากลุม ในแบบจําลองจะแบงตัวแปรออกเปน 2 
ระดับ คือ ระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรู ในระดับครู ประกอบดวยตัวแปร 3 กลุมที่เปนตัว
แปรของครูทั้งหมด คือ ปจจัยสวนบุคคลของครู เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ
ครู และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู โดยกําหนดใหตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคม
เปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสวนบุคคลกับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย 
เน่ืองจากผลการวิจัยที่ผานมาพบวาการแลกเปลี่ยนทางสังคมประเภทตางๆ มีความสัมพันธตอตัว
แปรผลทางดานเจตคติ ไมวาจะเปนตัวแปรความพึงพอใจในงาน (Rosse; & Kraut. 1983; Major; et 
al. 1995; Liden; et al. 2000) ความผูกพันตอองคการ (Nystrom. 1990; Wayne; Shore; et Liden. 
1997; Liden et al. 2000) และความเหนื่อยหนาย  (Kickul; & Posig. 2001) และกําหนดใหตัวแปร
ที่อยูในกลุมเดียวกันมีความสัมพันธตอกัน เน่ืองจากงานวิจัยที่ผานมาพบวาการแลกเปลี่ยนแตละ
ประเภทมีความสัมพันธกัน (Wayne; Shore; & Liden. 1997; Wayne et al. 2002; Erdogan; & 
Enders. 2007) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย (McConnell. 1982) 
และความผูกพันตอองคการ (สมชาย วรัญญานุไกร. 2547 สมชาย สุวิชาวรพันธุ. 2548; ปานจักษ 
เหลารัตนวรพงษ. 2548) 

สําหรับตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรู ประกอบดวยตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม 
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม ตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ใน
แบบจําลองกําหนดใหปจจัยทางดานหัวหนากลุมมีอิทธิพลขามระดับลงมายังตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทั้งของครูและของหัวหนากลุม เน่ืองจากมี
งานวิจัยที่พบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตาม (Howell; & Hall-Merenda. 1999) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา (ธนิตา ฉิมวงษ. 2539; รัตติกรณ จงวิศาล. 2543) และความผูกพันตอองคการ 
(วรรณดี ชูกาล. 2540; ดวงใจ นิลพันธ. 2543) รวมทั้งกําหนดใหปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู
มีอิทธิพลขามระดับมายังตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทั้งของครู
และของหัวหนากลุมดวยเชนกัน เน่ืองจากผลการวิจัยที่ผานมาพบวาบรรยากาศความยุติธรรม
สามารถใชทํานายความพึงพอใจในงาน (Mossholder; et al. 1998) และความผูกพันตอองคการของ
บุคคลได (Liao; & Rupp. 2005) และความเหนียวแนนของกลุมมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตาม (Jordan; Field; & Armenakis. 2002) นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่พบ
ความสัมพันธระหวางฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลที่ มีตอบรรยากาศความยุติธรรม 
(Steensma; & van Miligen. 2003) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอบรรยากาศความยุติธรรม 
(Pillai; Schreisheim; & Williams. 1999)  ดังน้ันจึงกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมมี
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อิทธิพลทางตรงตอตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู สําหรับตัวแปรในกลุมเดียวกันนั้น
กําหนดใหตัวแปรมีความสัมพันธกัน เน่ืองจากภาวะผูนํา ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลเปน
เรื่องที่สัมพันธกันในลักษณะของภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอํานาจของผูนําในการนําพากลุมไปสู
จุดมุงหมายของกลุม สวนกลวิธีการใชอิทธิพลคือวิธีการที่ผูนําใชเพ่ือควบคุมหรือเปลี่ยนแปลงผูตาม
ใหมีพฤติกรรมตามที่ตนเองตองการ และมีงานวิจัยที่สนับสนุนวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับกล
วิธีการใชอิทธิพลมีความสัมพันธกัน (Charbonneau. 2004)  ฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลมี
ความสัมพันธกัน (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543; Somech; & Drach-Zahavy. 2002; Steensma; & van 
Miligen. 2003) เชนเดียวกันกับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่กําหนดใหบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมมีอิทธิพลตอความเหนียวแนนของกลุม (Naumann; & Bennett. 2000) 
สําหรับความสัมพันธระหวางตัวแปรของหัวหนากลุมน้ัน ในเบื้องตนแบบจําลองสมมติฐานจะ
กําหนดใหมีความสัมพันธเหมือนกันกับตัวแปรของครู เน่ืองจากยังไมมีงานวิจัยที่ศึกษาเปรียบเทียบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรที่แตกตางกันระหวางผูนํากับผูตาม 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัว
แปรผลทางดานจิตพิสัยของครู มีระดับการวิเคราะหที่ระดับรายบุคคล 

2. ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับลุม
สาระการเรียนรู 

3. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงไดแก บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 
และความเหนียวแนนของกลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 

4. ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัย
สวนบุคคล และไดรับอิทธิพลทางตรงที่ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรู 

5. ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางาน และอิทธิพลทางออมจากปจจัยสวนบุคคล รวมทั้งยังไดรับอิทธิพลทางตรงที่
ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู 

6. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 

1. เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในทีท่ํางาน 

2. ความพึงพอใจในงาน 

3. ความผูกพันตอองคการ 

4. ความเหนื่อยหนาย 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

6. ลักษณะภาวะผูนํากับระดับการวิเคราะห 

7. ฐานอํานาจ 

8. กลวธิีการใชอิทธิพล 

9. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

10. ความเหนียวแนนของกลุม 

11. การวิเคราะหวาบา  

12. การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ  

 

1. เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในทีท่ํางาน 

การแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันของคนในสังคมเปนสิ่งที่เกิดขึ้นคูกับสังคมในทุกระดับ 
เน่ืองจากการจะเกิดสังคมขึ้นมาไดน้ัน สมาชิกจําเปนตองมีปฏิสัมพันธและแลกเปลี่ยนผลประโยชน
และสิ่งตางๆ ตอกัน กอใหเกิดความสัมพันธระหวางสมาชิก การแลกเปลี่ยนจึงเปนพ้ืนฐาน
ความสัมพันธของสมาชิกในสังคม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) เปน
ทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการแลกเปลี่ยนและความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางสมาชิกในสังคม 
ทฤษฎีน้ีแบงออกไดเปน 2 แนวทางหลัก คือ แนวทางที่เนนในปจเจกบุคคล (Individualistic 
approach) ที่พัฒนาขึ้นโดย จอรจ โฮแมนส (George Homans. 1974) ซ่ึงอาศัยทฤษฎี
อรรถประโยชนนิยม (Utilitarianism theory) มาอธิบายโดยเนนในพื้นฐานการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้น
จากความตองการและผลประโยชนสวนตนของแตละปจเจกบุคคลเปนหลัก แนวทางที่สองคือ
แนวทางที่เนนในความเปนกลุม (Collectivistic approach) ที่พัฒนาขึ้นโดย โคลด เลอวี-เสตราส 
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(Claude Levi-Strauss. 1969) ซ่ึงใชมุมมองทางมนุษยวิทยามาพัฒนาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนที่เนน
ใหความสําคัญกับการกระทําทางสังคม (Social action) ที่เปนศูนยกลางของการแลกเปลี่ยนและเปน
สิ่งที่ทําใหสังคมดํารงอยูได 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของเลอวี-เสตราสมีขอตกลงเบื้องตน 2 ประการ คือ 
ประการแรก การแลกเปลี่ยนทางสังคมเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นกับสังคมมนุษยเทานั้น ประการที่
สอง ผลประโยชนสวนตนของบุคคลในสังคมเพียงลําพังไมสามารถทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมได เลอวี-เสตราสไดพัฒนาทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ประกอบดวย
การปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นจากบุคคลหลายฝาย ซ่ึงจะแตกตางจากทฤษฎีของโฮแมนสที่จะจํากัดอยูที่
การแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลสองฝายเทานั้น แมวาทฤษฎีของเลอวี-เสตราสจะเนนที่การ
ปฏิสัมพันธของบุคคลหลายฝาย แตหลักการแลกเปลี่ยนในทฤษฎีน้ีกับเปนการตอบแทนที่เกิดขึ้น
เพียงทิศทางเดียว (Univocal reciprocity) ดังนั้นการแลกเปลี่ยนในทฤษฎีจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมี
สมาชิกในกระบวนการอยางต่ําอยางนอย 3 คน ตัวอยางเชน นาย ก. ทําประโยชนตอ นาย ข. ซ่ึง
นาย ก. เองไมไดคาดหวังวานาย ข. จะทําประโยชนตอบแทนกลับมาที่ตนเอง แตนาย ก. เชื่อม่ันวา
ในที่สุดแลวจะตองมีใครสักคน ซ่ึงอาจจะเปนใครก็ได นาย ค. หรือนาย ง. จะตองใหผลประโยชน
กลับคืนกลับมายังนาย ก. อยางเทาเทียมกัน การแลกเปลี่ยนทางสังคมในมุมมองทฤษฎีน้ีจึงเกิดขึ้น
จากความจําเปนในการสรางเครือขายความสัมพันธทางสังคม 

ในทางกลับกัน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมของโฮแมนสกลับเนนในเรื่องผลประโยชน
สวนตนของบุคคลเปนหลัก และอธิบายธรรมชาติของการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวาง
บุคคลเพียงสองฝาย (Dyadic relationship) การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลไมวาจะเปนการใหรางวัล
หรือการลงโทษจึงเกิดขึ้นโดยตรงจากพฤติกรรมจริงที่เกิดขึ้น ไมใชจากปทัสถานของสังคมที่บงบอก
วาควรทําพฤติกรรมอยางไร หลักในการแลกเปลี่ยนของทฤษฎีน้ีจึงเปนหลักของการตอบแทนซึ่งกัน
และกัน (Mutual reciprocity) ที่บุคคลเมื่อทําสิ่งใดไปแลวยอมหวังวาอีกฝายจะกระทําสิ่งที่ตอบแทน
กลับคืนมายังตนเองเชนเดียวกัน  

เบลา (Blau. 1964) ไดพยายามบูรณาการทฤษฎีทั้งสองแนวทางโดยอาศัยหลักสาระของ
ทฤษฎีแนวปจเจกบุคคลของโฮแมนสเปนหลัก โดยเสนอสาระสําคัญของทฤษฎีวา การแลกเปลี่ยน
ระหวางบุคคลมี 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) และการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม การแลกเปลี่ยนทางสังคมเกิดขึ้นจากความสมัครใจของบุคคลที่คาดหวังวาจะ
ไดรับผลประโยชนตอบแทนจากผูอ่ืน โดยอาศัยเครือขายของพันธะผูกพัน (Obligation) และ
ความรูสึกเปนหนี้บุญคุณที่เกิดขึ้นจากการไดรับผลประโยชนจากอีกฝายเปนตัวขับเคลื่อน การ
แลกเปลี่ยนทางสังคมและทางเศรษฐกิจแตกตางกันตรงพันธะผูกพันของการตอบแทน การ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจมักกําหนดพันธะผูกพันของการตอบแทนไวชัดเจน เชน ถาบุคคลนําสินคา
ไปขาย ก็ไดรับผลตอบแทนในรูปของเงิน ในขณะที่การแลกเปลี่ยนทางสังคมไมไดกําหนดหรือ
เจาะจงพันธะผูกพันของการตอบแทน แตอาศัยความไววางใจ (Trust) ที่บุคคลมีใหตอกัน และสิ่งที่
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ตอบแทนนั้นก็ไมไดกําหนดชัดเจนวาจะตองเปนอะไรเหมือนกับการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 
ความสัมพันธที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนที่อาศัยความไววางใจนั้นตองใชเวลาในการสรางและสั่งสม 
การไววางใจเปนสิ่งที่ตองสรางใหเกิดขึ้นไมใชเปนสิ่งที่ทึกทักเอาเองวามีหรือเกิดขึ้นอยูแลว  

ดังน้ันเม่ือนําเอาทฤษฎีน้ีมาอธิบายกระบวนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นของบุคคลในองคการ 
การแลกเปลี่ยนของบุคคลจึงมีทั้งการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและการแลกเปลี่ยนทางสังคม แมวา
พ้ืนฐานความสัมพันธของบุคคลในองคการจะเกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจเปนหลัก ซ่ึง
เปนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นอยางเปนทางการและกําหนดผลตอบแทนที่ชัดเจน เชน คาจาง และ
สวัสดิการตางๆ แตมีเพียงการแลกเปลี่ยนทางสังคมเทานั้นซึ่งเกิดขึ้นอยางไมเปนทางการ เชน การ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การใหความรวมมือ การแบงปนขอมูลขาวสาร ที่จะสามารถสรางพันธะ
ผูกพัน ความรูสึกที่ดี และความเปนเครือญาติใหกับบุคคลในองคการได ซ่ึงจะนําไปสูเจตคติและ
พฤติกรรมการทํางานที่ดีตางๆ สงผลใหเกิดประสิทธิผลตอองคการในทายสุด (Sparrowe; & Liden. 
1997) การแลกเปลี่ยนที่บุคคลเสนอใหตอกันไมไดเกิดขึ้นจากความรูสึกผิดเพียงลําพัง แตเปน
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากแรงบันดาลใจของบุคคลที่อยากจะตอบแทนกลับคืน  

แนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน (Workplace social exchange 
network/ WSEN) เกิดขึ้นจากการนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาประยุกตใชในบริบทการ
ทํางานของบุคคลในองคการ โดยพิจารณาถึงธรรมชาติการทํางานของบุคคลที่ไมไดเกิดขึ้นตาม
ลําพัง แตยอมตองมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน ผูรวมงาน และองคการของบุคคล แนวคิดเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานจึงบูรณาการการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นในที่ทํางานสาม
ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคคลกับหัวหนางาน การแลกเปลี่ยนทางสังคม
ระหวางบุคคลกับกลุมงาน และการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคคลกับองคการ (Cole; 
Schanninger; & Stanley. 2002) การแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภทเกิดขึ้นพรอมกันอยาง
เปนพลวัต ดังน้ันการศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมของบุคคลที่เกิดขึ้นในที่ทํางานจึงควรศึกษาการ
แลกเปลี่ยนทั้งสามประเภทพรอมๆ กันเพ่ือใหไดภาพปรากฏการณการแลกเปลี่ยนที่สมบูรณและ
ชัดเจน ในงานวิจัยที่ผานมาศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมสามประเภทนี้ผานตัวแปรสามตัวแปร 
คือ  ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับหัวหนางานผานทางตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตาม (Leader-member exchange/ LMX) ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับกลุมงานผาน
ทางตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Team-member exchante/ TMX) และ
ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลกับองคการผานทางตัวแปรการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการ (Perceived organizational support/ POS) ดังนั้นลําดับถัดไปจะกลาวถึงทฤษฎีและ
แนวคิดของสามตัวแปรดังกลาว ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงการแลกเปลี่ยนทางสังคมสามประเภทที่เปน
สาระสําคัญของแนวคิดเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
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การแลกเปลีย่นระหวางผูนํากับผูตาม 

แนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-Member Exchange/ LMX) 
เปนทฤษฎีที่ศึกษาภาวะผูนําในแงของคุณภาพความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม เปนทฤษฎีที่
พัฒนามาจากทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage/ VDL) ที่มีจุดเริ่มตนทาง
ทฤษฎีมาจากการมองภาวะผูนําที่แตกตางจากทฤษฎีภาวะผูนําดั้งเดิม ซ่ึงมองวาภาวะผูนําที่ผูนํา
แสดงออกตอผูตามแตละคนในกลุมงานเดียวกันนั้นเหมือนกัน มุมมองเชนนี้จึงมีชื่อเรียกวาลักษณะ
ภาวะผูนําโดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) แตแนวคิดของทฤษฎีความสัมพันธรายคู
แนวตั้งน้ันมองแตกตางจากมุมมองเดิมวา ผูนําสามารถแยกแยะผูตามแตละคนในกลุมเดียวกัน 
ดังนั้นภาวะผูนําที่แสดงออกมาและพฤติกรรมที่กระทําตอผูตามแตละคนจึงไมเทากันขึ้นอยูกับ
คุณภาพความสัมพันธที่ผูนํามีตอผูตามแตละคน ผูตามที่มีความสัมพันธที่ดีกับผูนําก็มีแนวโนมที่
ผูนําจะสนับสนุนสงเสริมมากกวาผูตามที่มีความสัมพันธกับผูนําที่ไมดี (Dansereau; Graen; & 
Haga. 1975) 

แรกเริ่มทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้งน้ีไมไดอธิบายในแนวทางของการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางผูนํากับผูตาม แตใหความสนใจอธิบายในแนวของการสราง
บทบาท (Role-making approach) ในการพัฒนาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามมากกวา 
ในชวงเริ่มตนการสรางความสัมพันธ ผูนํากับผูตามเริ่มจากกระบวนการสรางบทบาทโดยที่ผูนํา
มอบหมายงานและความรับผิดชอบใหกับผูตาม ผูตามที่สามารถทํางานไดดีสําเร็จตามที่มอบหมาย
จะเปนผูตามที่ผูนํารับรูวามีความสามารถและไววางใจได ทําใหผูนํากลาที่จะมอบหมายบทบาท
ความรับผิดชอบที่มากขึ้นกวาเดิม รวมทั้งใหอิสระในการตอรองบทบาท (Negotiating latitude) การ
ทํางานของตนเองมากขึ้น อิสระในการตอรองบทบาทนี้จึงเปนศูนยกลางในการพัฒนาคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงจะมีผูตามอยูเพียงจํานวนหนึ่งเทานั้นที่ผูนําไววางใจและมี
ความสัมพันธที่ดีเปนพิเศษ สงผลใหเกิดการแบงผูตามในกลุมงานของผูนําออกเปน 2 ฝายตาม
คุณภาพความสัมพันธ คือ ฝายคนใน (in-group) คือผูตามที่ผูนํามีปฏิสัมพันธ มีความไววางใจ ให
การสนับสนุน และใหรางวัลตอบแทนทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการมากกวา ซ่ึงจะตรงกันขาม
กับฝายคนนอก (out-group) คือผูตามที่ผูนําใมีปฏิสัมพันธ มีความไววางใจ ใหการสนับสนุน และให
รางวัลตอบแทนทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการนอยกวา (Graen; & Uhl-Bien. 1995) 
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามที่เปนฝายคนนอกจึงเปนความสัมพันธเชิงทางการระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามากกวาผูนําที่อยูฝายคนใน  

ตอมาในชวงทศวรรษป 1980 ทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้งไดเปลี่ยนชื่อใหม
กลายเปนทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม และทฤษฎีน้ีไดรับการพัฒนาแยกออกไปเปน 
2 แนวทาง คือ แนวทางการขยายสาระสําคัญของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม และ
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แนวทางการแยกออกไปพัฒนากลายเปนทฤษฎีภาวะผู นําตามรายบุคคล  (Individualized 
leadership) (Van Breukelen; Schyns; & Le Blanc. 2006) แนวทางแรกยังคงยึดเอาสาระสําคัญ
เดิมของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมาขยายรายละเอียดของทฤษฎีใหชัดเจนขึ้น ใน
ขณะเดียวกันไดเริ่มนําเอาแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง
ผูนําและผูตามมากขึ้น แกรนและคณะ (Graen; & Scandura. 1987) ผูบุกเบิกทฤษฎีแนวทางนี้
พยายามอธิบายถึงขั้นตอนพัฒนาการของความสัมพันธที่เกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
ผูตาม ซ่ึงโดยหลักแลวยังคงนําทฤษฎีบทบาทมาใชอธิบายพัฒนาการที่เกิดขึ้น พัฒนาการของการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามแบงออกเปน 3 ขั้น คือ ขั้นแรก เปนขั้นการไดรับบทบาท (Role-
taking stage) เปนขั้นที่ผูนํามอบหมายงานความรับผิดชอบใหกับผูตาม และในขณะเดียวกันผูนํา
เองก็เก็บขอมูลและประเมินศักยภาพของผูตามจากงานและบทบาทที่มอบหมายให การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามในชวง ในขั้นนี้การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามยังคงเปนการแลกเปลี่ยน
ทางเศรษฐกิจเปนหลัก หลังจากขั้นน้ีผานไป จะเปนขั้นที่สอง คือ ขั้นการสรางบทบาท (Role-
making stage) เปนขั้นที่ผูนํากับผูตามพัฒนาความสัมพันธซ่ึงกันและกัน และเปนชวงที่ผูนําเริ่ม
นิยามและกําหนดความสัมพันธของตนที่มีตอผูตามแตละคน ในชวงนี้เปนชวงที่ผูนํากับผูตามตาง
เริ่มตอรองความสัมพันธที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนและตอบแทนทรัพยากรที่มีคาใหซ่ึงกันและกัน แต
ละฝายจะตองพยายามเสนอในสิ่งที่คิดวาอีกฝายใหคุณคาความสําคัญ ในขณะเดียวกันการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปอยางยุติธรรม ในขั้นนี้ผูตามคนใดที่ผูนําคิดวาเปนฝายคนใน การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจะเปลี่ยนจากการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจมาเปนการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมมากขึ้น ในขั้นนี้ ความไววางใจจะเขามามีบทบาทสําคัญ เน่ืองจากผูนํานั้นตองเสี่ยงที่
จะตองมอบหมายงานที่สําคัญใหกับผูตาม ดังนั้นผูตามที่อยูในฝายคนในซึ่งเปนผูตามที่ผูนํามีความ
ไววางใจจะเปนผูตามที่ไดรับมอบหมายงานมากกวา ตอมาในขั้นที่สาม คือ ขั้นการปรับบทบาทให
เปนมาตรฐาน (Role routinization) เปนขั้นหลังจากที่ผูตามไดสรางบทบาทและความสัมพันธกับ
ผูนําแลว การแลกเปลี่ยนและพฤติกรรมระหวางผูนํากับผูตามจะคอยๆ ปรับใหเปนพฤติกรรมที่
คอนขางคงที่ผานกระบวนการรวมมือทํางานตางๆ บทบาทตางๆ ที่ผูตามไดรับจะคอยถูกปรับให
กลายเปนงานและหนาที่ที่ตองทําเปนประจํา กลายเปนมาตรฐานของบทบาทและพฤติกรรมของผูนํา
และผูตาม  

นอกเหนือจากการนําทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาอธิบายถึงลักษณะการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นแตกตางกันในแตละขั้นของพัฒนาการความสัมพันธแลว การแลกเปลี่ยนทาง
สังคมยังถูกนํามาใชอธิบายถึงสิ่งที่ใชแลกเปลี่ยน (Currencies) ระหวางผูนํากับผูตามซึ่งเริ่มกลายมา
เปนประเด็นที่นักวิจัยทางทฤษฎีน้ีสนใจศึกษา สิ่งที่ใชแลกเปลี่ยนสําหรับการแลกเปลี่ยนทางสังคม
อาจจะไมใชสิ่งที่จับตองไดเหมือนเชนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แตสิ่งที่ใชแลกเปลี่ยนนั้นจะตอง
มีคาในสายตาของผูที่แลกเปลี่ยน ไลเดนและคณะ (Liden; Sparrowe; & Wayne. 1997) เสนอสิ่งที่
แลกเปลี่ยนที่สําคัญสําหรับผูนําและผูตามไวเปน 4 อยาง คือ ความชอบพอ (Affect) ความซื่อสัตย
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ภักดี (Loyalty) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการใหการนับถือในทางวิชาชีพ 
(Professional respect) ความรูสึกชอบพอเปนสิ่งที่แลกเปลี่ยนที่ผูใหไมไดคาดหวังวาจะไดรับ
ผลตอบแทน และโดยทั่วไปแลวมักจะไมไดรับผลกลับคืนในทันที ความซื่อสัตยภักดีเปนการ
แสดงออกตอสาธารณะในการใหการสนับสนุน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานการณทางลบที่ผูให
จะตองแสดงการปกปองและสนับสนุนใหเห็นอยางชัดเจน ความซื่อสัตยภักดีเปนสิ่งแลกเปลี่ยนที่
ไมไดคาดหวังสิ่งตอบแทนในทันทีเชนเดียวกัน แตสิ่งที่ไดรับผลกลับคืนในระยะยาวก็คือความเชือ่ม่ัน
ไววางใจและความรูสึกที่ดีตางๆ การรวมกันสรางผลงานคือการรับรูวาสมาชิกไดลงทุนลงแรงในการ
ทํางานเพื่อใหคุมคากับสิ่งที่สมาชิกคนอื่นไดลงทุนลงแรงไปเชนเดียวกัน สวนการนับถือในความเปน
มืออาชีพน้ัน คือการใหความรูสึกยอมรับในความเกงในการทํางานของแตละฝายโดยเฉพาะอยางยิ่ง
การที่ผูตามใหการยอมรับในผูนํา ซ่ึงถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญในการเกิดภาวะผูนําขึ้น 

แมวาทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจะไดรับความนิยมนําไปศึกษา
ในแนวทางนี้เปนจํานวนมาก แตแดนเซอโรและคณะ (Dansereau. 1995) ไดเสนอการตีความ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่แตกตางไปจากเดิม แลวเรียกชื่อลักษณะภาวะผูนํานี้
วาเปนภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ IL) แนวคิดนี้แตกตางไปจากเดิมตรงที่
มองวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามนั้นเกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม 
ไมใชเกิดขึ้นที่ระดับกลุมงานเหมือนเชนแนวคิดทฤษฎีเดิม ผูนําจะปฏิบัติหรือแลกเปลี่ยนกับผู
ตามแตละคนไมเหมือนกันและไมขึ้นอยูกับความสัมพันธที่มีกับผูตามคนอื่นดวย ความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับผูตามแตละคนจึงแตกตางและเปนอิสระจากกัน แนวคิดนี้แตกตางจากแนวคิดทฤษฎี
เดิมตรงที่ระดับการวิเคราะหของทฤษฎีเปนระดับคูความสัมพันธ (Dyads) เน่ืองจากความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับผูตามจะแตกตางกันไปตามคูความสัมพันธแตละคูซึ่งเปนอิสระกัน ในขณะที่แนวคิด
ทฤษฎีเดิมมีระดับการวิเคราะหเปนระดับกลุมงาน แมวาความแตกตางของความสัมพันธระหวาง
ผูนํากับผูตามจะแตกตางกันไปตามคูความสัมพันธเหมือนเชนแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําตาม
รายบุคคล  แตเปนความแตกตางที่แตละคูความสัมพันธ น้ันมีความสัมพันธ ซ่ึงกันและกัน 
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามแตละคูจะดีมากหรือนอยน้ันจึงขึ้นอยูกับความสัมพันธของผูนํา
กับผูตามคนอื่นดวย เพราะเหตุน้ีจึงทําใหแตละคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามจึงยังคงเกาะ
กลุมกันเปนกลุมงาน ระดับการวิเคราะหของแนวทฤษฎีเดิมจึงเปนระดับกลุมงาน 

การวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

สําหรับประเด็นเรื่องการวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม แรกเริ่ม
น้ันการวัดตัวแปรนี้ไมไดวัดที่คุณภาพความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม แตวัดตรงสิ่งที่ผูวิจัยคิดวา
จะเปนศูนยกลางที่จะทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนและพัฒนาใหเกิดความสัมพันธที่ดี ตัวอยางเชน 
เครื่องมือวัดของแดนเซอโรและคณะ (Dansereau; et al. 1975) ที่วัดความอิสระในการตอรอง
บทบาท (Negotiating latitude) หรือเครื่องมือวัดของไลเด็นและแกรน (Liden; & Graen. 1980) ที่
วัดระดับของการใหการสนับสนุน จวบจนกระทั่งเครื่องมือวัดของแกรนและคณะ (Graen; Liden; & 
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Hoel. 1982) ที่เริ่มวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากคุณภาพความสัมพันธ สงผลให
เครื่องมือวัดตัวแปรนี้ในชวงหลังหันมาใชวิธีการวัดจากคุณภาพความสัมพันธ เครื่องมือวัดที่ไดรับ
ความนิยมมากที่สุดก็คือเครื่องมือวัด LMX-7 ของแกรนและอูลเบียน (Graen; & Uhl-Bien. 1995) ที่
ปรับมาจากเครื่องมือวัดเดิมของแสคนดูราและแกรน (Scandura; & Graen. 1984) เล็กนอย 
เครื่องมือวัดนี้ถูกนําไปใชมากที่สุดในงานวิจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในชวง
หลัง อยางไรก็ตาม เน่ืองจากเครื่องมือวัด LMX-7 มีเพียงแคมิติเดียวเน่ืองจากดานยอย (เชน ดาน
ความไววางใจ, การใหการสนับสนุน, การรวมกันสรางผลงาน) ของเครื่องมือวัดนี้สัมพันธกันสูงมาก
จนนาจะเปนมิติเดียวกัน งานวิจัยในระยะหลังจึงมุงมาศึกษาและพัฒนาเครื่องมือวัดตัวแปรในฐานะที่
เปนตัวแปรหลายมิติ เครื่องมือวัดที่ผานการวิจัยและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ไดรับการยอมรับ
มากที่สุดคือเครื่องมือวัดของไลเด็นและมาสลิน (Liden; & Maslyn. 1998) ที่วัดตัวแปรนี้เปน 4 มิติ
ตามสิ่งแลกเปลี่ยน (Currencies) ที่สําคัญ คือ ความชอบพอ (Affect) ความซื่อสัตยภักดี (Loyalty) 
การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการใหการนับถือในทางวิชาชีพ (Professional respect) 
ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงยึดเอาเครื่องมือวัดของไลเด็นและมาสลินเปนหลักในการสรางเครื่องมือวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม โดยนํามาปรับและเพิ่มขอคําถามเพื่อใหมีความเหมาะสมกับ
บริบทและกลุมตัวอยางในงานวิจัยน้ี 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

งานวิจัยที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางผู นํากับผูตามที่ผานมา มักศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย (Antecedents) ที่นําไปสูการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่
ดี และตัวแปรผล (Consequences) ของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม อยางไรก็ตาม 
งานวิจัยที่ศึกษาตัวแปรปจจัยของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่ดีน้ันบางครั้งตัวแปรที่
ศึกษาก็เปนทั้งตัวแปรปจจัยและตัวแปรผลของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ตัวอยางเชน 
ตัวแปรความไววางใจ (Trust) แรกเริ่มตัวแปรนี้เปนตัวแปรที่เปนมิติหน่ึงของการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตาม (Graen; & Uhl-Bien. 1995) แตตอมาบางงานวิจัยก็นําไปศึกษาในฐานะที่เปนตัวแปร
ปจจัยของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Gómez; & Rosen. 2001) แตสําหรับงานวิจัยที่
ศึกษาตัวแปรผลของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม งานวิจัยที่ผานมาใหผลที่สอดคลองและ
ชัดเจนมากกวา ตัวอยางเชน งานวิจัยของแกรนและไลเด็น (Graen; & Liden. 1980) ที่ศึกษาพบวา 
สมาชิกที่อยูในฝายคนนอก (out-group) จะมีแนวโนมนอยกวาสมาชิกที่อยูฝายคนใน (in-group) ที่
จะเสนอตัวชวยเหลืองานที่ผูนํามอบหมายเพิ่มเติมพิเศษ และจะไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จากผูนําต่ํากวาสมาชิกที่อยูฝายคนใน รอสสและเคราท (Rosse; & Kraut. 1983) พบวา สมาชิกที่มี
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามที่ดีมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และมี
ความสัมพันธทางลบกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน นอกจากนี้ สแคนดูราและแกรน 
(Scandura; & Graen. 1984) ยังพบวา การฝกอบรมที่ออกแบบมาเพื่อพัฒนาความเขาใจและ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามจะสงผลทําใหผูตามที่เดิมมีความสัมพันธที่ไมดีกับผูนํามีความพึง
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พอใจในงานดีขึ้นกวาเดิม ไนสตรอม (Nystrom. 1990) ศึกษาพบวา ผูจัดการที่มีคุณภาพ
ความสัมพันธกับผูบริหารที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรงต่ํา จะมีแนวโนมที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา
ไปดวย ซ่ึงตรงขามกับผูจัดการที่มีความสัมพันธที่ดีจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา นอกจากนี้ 
งานวิจัยของแกรนและคณะ (Graen; Liden; & Hoel. 1982) ก็ยังพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับผูตามมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ
เวคคิโอและก็อบเดล (Vecchio; & Gobdel. 1984) ที่พบความสัมพันธทางลบของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามกับความตั้งใจจะลาออกของพนักงานเชนกัน สอดคลองกับการสังเคราะห
งานวิจัยของเกิรชเนอรและเดย (Gerstner; & Day. 1997) ที่พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผู
ตามมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และมีความสัมพันธ
ทางลบกับความตั้งใจจะลาออก 

นอกเหนือจากงานวิจัยที่พบผลความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผู
ตามกับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย เชน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ยังมี
งานวิจัยที่ศึกษาพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ (Wayne; Shore; & Liden. 1997; Wayne et al. 2002; Erdogan; & Enders. 
2007) มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Howell; & Hall-Merenda. 1999) 
(Krishnan. 2004) มีความสัมพันธกับกลวิธีการใชอิทธิพลของของผูนํา (Wayne; & Ferris. 1990; 
Sparrowe; Soetjipto; & Kraimer. 2006) มีความสัมพันธกับความยุติธรรมในองคการ (Lee. 2001; 
Bhal. 2006; Erdogan; Liden; & Kraimer. 2006; Rosch; & Shanock. 2006) และมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเหนียวแนนของกลุม (Jordan; Field; & Armenakis. 2002) 

สําหรับงานวิจัยที่ศึกษาในบริบทสังคมไทย ที่ผานมามีการศึกษาตัวแปรนี้อยู
คอนขางนอย แตผลการศึกษาที่ไดก็สอดคลองกันกับงานวิจัยในตางประเทศ ตัวอยางเชน งานวิจัย
ของ จันทรพา ทัดภูธร (2543) ที่ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามในกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของ
รัฐฯ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตามมีอิทธิพลทางบวกตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational 
citizenship behavior) สวนงานวิจัยของ ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548) ที่ทดสอบระดับการ
วิเคราะหของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในกลุมตัวอยางหัวหนางานและพนักงานในแผนก
หรือฝายทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการที่อยูในจังหวัดสระบุรี ผลการทดสอบพบวา การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล ไมใชระดับกลุมงานที่
ความแตกตางเกิดขึ้นระหวางคูความสัมพันธ (Dyads within groups) เหมือนเชนดังที่ทฤษฎีระบุไว 
นอกจากนี้ยังพบดวยวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามแตกตางกันไป
ตามการรับรูของพนักงานและหัวหนางาน ถาเปนการรับรูของพนักงาน ตัวแปรที่มีอิทธิพลมีสองตัว
แปร คือ การรับรูการมอบหมายงานและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
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ผูนํากับผูตามมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน แตสําหรับการรับรูของหัวหนางาน ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีเพียงตัวแปรเดียว คือ ความสามารถในการ
สื่อสารของหัวหนางาน และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามกลับกลายเปนผลการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน เน่ืองจากผลการวิจัยของ
ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548) ที่พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในบริบทของ
สังคมไทยมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล และการศึกษาความสัมพันธจะแตกตางกันไป
ตามการรับรูของผูนําหรือผูตาม ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผู
ตามแยกออกเปน 2 ตัวแปรตามการรับรู ซ่ึงถาเปนการรับรูของครูจะเปนตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับหัวหนากลุม และถาเปนการรับรูของหัวหนากลุมจะเปนตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับครูในกลุม และกําหนดใหตัวแปรการแลกเปลี่ยนนี้ เปนตัวแปรที่คั่นกลาง
ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุม
สาระการเรียนรู กับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยที่ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน ความเหนื่อย
หนาย และความผูกพันตอองคการ ทั้งในแบบจําลองของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู
และของหัวหนากลุม 

 

การแลกเปลีย่นระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

แนวคิดและทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Team-member exchange/ TMX) 
เปนตัวแปรที่ถูกสรางขึ้นโดย เซียร (Seers. 1989) ซ่ึงนิยามความหมายของตัวแปรนี้ไววา เปนการ
รับรูของสมาชิกแตละคนในกลุมถึงคุณภาพความสัมพันธของตนเองที่มีตอเพ่ือนรวมงานในกลุมงาน
เดียวกันโดยรวม คุณภาพของความสัมพันธน้ีเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธและการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมของสมาชิกที่มีตอเพ่ือนรวมงานในกลุม บทบาทของสมาชิกแตละคนจะถูกนิยามและกําหนด
ขึ้นจากการเปรียบเทียบกับบทบาทของกลุมและของสมาชิกคนอื่นในกลุมผานกระบวนการตอบแทน
และการใหแรงเสริมตางๆ รูปแบบของการตอบแทนของสมาชิกแตละคนจะแตกตางกันไปตาม
ผลประโยชนและความสามารถของสมาชิกแตละคน เชนเดียวกันกับความตองการของสมาชิกคน
อ่ืนๆ ในกลุม รวมทั้งความตองการของทั้งกลุมงานโดยรวม ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงาน
กับสมาชิกถูกสรางขึ้นเพ่ือตรวจสอบการแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม 
โดยวัดจากการรับรูของสมาชิกแตละคนในความเต็มใจที่จะชวยเหลือสมาชิกคนอื่น แบงปนความ
คิดเห็นและขอมูล และการใหการยอมรับจากสมาชิกคนอื่นๆ ดังน้ันคุณภาพความสัมพันธระหวาง
กลุมงานกับสมาชิกนี้จึงบงบอกถึงคุณภาพของการทํางานรวมกันของสมาชิกในกลุม ซ่ึงคุณภาพ
ความสัมพันธน้ีจะแตกตางจากตัวแปรกลุมอ่ืนที่ใกลเคียงกัน เชน ตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม 
(Group cohesion) ทั้งนี้เพราะความเหนียวแนนของกลุมจะเกี่ยวของกับการรับรูของกลุมโดยรวม
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ทั้งหมด แตการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกจะเปนการรับรูในบทบาทของสมาชิกแตละคน
ที่มีตอเพ่ือนรวมงานทั้งกลุมโดยรวม นอกจากนี้ยังแตกตางจากตัวแปรความพึงพอใจในเพื่อน
รวมงาน (Co-worker satisfaction) เน่ืองจากตัวแปรนี้วัดการรับรูถึงรูปแบบของพฤติกรรมตางๆ ที่
สมาชิกแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึ่งกันและกันกับสมาชิกคนอื่นๆ ในกลุม ซ่ึงจะแตกตางจากความ
พึงพอใจในเพื่อนรวมงานจะวัดความรูสึกที่มีตอเพ่ือนรวมงานในกลุม 

ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกมีความคลายคลึงและใกลเคียง
กับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามตรงที่เปนตัวแปรที่สะทอนถึงคุณภาพความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นจากการแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึ่งกันและกัน แตจะแตกตางกันตรงที่การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับผูตามเปนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นเปนรายคูระหวางผูนํากับผูตามแตละคน แตการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกเปนการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นกับสมาชิกกับเพ่ือนรวมงานทั้ง
กลุมงานโดยรวม สมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกที่ดีจะทุมเทความพยายามที่
จะทํางานใหกลุมและไดรับผลตอบแทนรางวัลทางสังคมมากกวาสมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนระหวาง
กลุมงานที่ต่ํากวา 

การวัดการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

เน่ืองจากการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกเปนตัวแปรที่พัฒนาขึ้นมา
ใหมและมีผูที่สนใจและนําไปศึกษาไมคอยมากเทากับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
งานวิจัยสวนใหญที่นําตัวแปรนี้ไปศึกษาจึงใชเครื่องมือวัดตัวแปรของเซียร (Seers. 1989) ซ่ึงเปนผู
ที่สรางตัวแปรนี้ขึ้นมา เซียรพัฒนาเครื่องมือวัดตัวแปรนี้จากการปรับมาจากเครื่องมือวัดตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามของเซียรและแกรน (Seers. 1989; citing Seers; & Graen. 1984) 
ใหสะทอนถึงความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางสมาชิกกับเพ่ือนรวมงานในกลุม เครื่องมือวัด
น้ีมีทั้งหมด 10 ขอซ่ึงผานการวิเคราะหองคประกอบพบวาเปนตัวแปรที่แตกตางและแยกออกมา
ชัดเจนจากการประชุมกลุม (Team meeting) และความเหนียวแนนของกลุม (Team cohesiveness) 
ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงใชเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกของเซียร นํามาปรับ
ใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางที่เปนครู และแบงออกเปน 2 เครื่องมือวัด คือ 
เครื่องมือที่ใชวัดการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมงานโดยใหครูเปนผูตอบแบบวัด และเครื่องมือวัด
ที่ใชวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมงานที่ใหหัวหนากลุมเปนผูตอบแบบวัด 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก 

แมวาตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกจะถูกสรางมาเปนเวลานับ
สิบปแลว แตงานวิจัยที่นําตัวแปรนี้ไปศึกษาก็ยังคอนขางนอยเม่ือเทียบกับการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ประเภทอ่ืน อยางไรก็ตาม จากผลการวิจัยที่ผานมาก็แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของตัวแปรนี้ใน
ฐานะที่เปนตัวแปรที่ใชทํานายผลการปฏิบัติงานและตัวแปรเจตคติที่เกี่ยวของกับงานไดเปนอยางดี 
(Seers. 1989) นอกจากนี้ยังพบวา การเปลี่ยนแปลงของระดับการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับ
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สมาชิกที่เพ่ิมขึ้นไปตามชวงเวลายังสัมพันธกันกับประสิทธิภาพการผลิตของแผนกที่เพ่ิมขึ้นดวย 
(Seers. 1995) รวมทั้งยังพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกสามารถใชทํานายความ
พึงพอใจในงานของสมาชิก (Major; et al. 1995; Liden; et al. 2000) ความผูกพันตอองคการ 
(Cole; Schanninger; & Harris. 2002; citing Hellman; Witt; & Hilton. 1993; Liden et al. 2000) 
และการเปลี่ยนงาน (Cole; Schanninger; & Harris. 2002; citing Hellman; Witt; & Hilton. 1993) 

จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน เนื่องจากการแลกเปลี่ยน
ระหวางกลุมงานกับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรเจตคติที่เกี่ยวของกับงาน รวมทั้งตัว
แปรความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ งานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหวางกลุมงานกับสมาชิกทั้งของครูและของหัวหนากลุมใหมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรผลทางดาน
จิตพิสัย และเนื่องจากตัวแปรนี้เปนหนึ่งในการแลกเปลี่ยนทั้งสามประเภท จึงกําหนดใหเปนตัวแปรที่
ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรู 

 

การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 

แนวคิดทฤษฎีการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความเชื่อโดยรวมในระดับที่
องคการใหคุณคาตอคุณประโยชนที่พนักงานมีตอองคการ และระดับที่องคการหวงใยในสวัสดิภาพ
ของพนักงาน ความเชื่อน้ีพัฒนาขึ้นจากการที่ความตองการตางๆ ของพนักงานไดรับการตอบสนอง 
ทําใหพนักงานเชื่อวาองคการของตนนั้นรูสึกกับตนอยางไร ถาความเชื่อที่พัฒนาขึ้นนี้เปนไปใน
ทางบวก พนักงานจะรูสึกขัดแยงถึงความไมสมดุลระหวางงานที่ตนเองลงแรงลงไปกับสิ่งที่องคการ
ใหกับพนักงาน ดังนั้นถาพนักงานรูสึกวาการทํางานของตนเองยังนอยกวาสิ่งที่องคการให ก็จะเพ่ิม
ความพยายามทํางานใหมากขึ้นเพ่ือปรับใหระดับการทํางานกับสิ่งที่องคการใหอยูในระดับสมดุลกัน 
(Eisenberger et al. 1986) 

ตัวแปรการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการสรางขึ้นจากแนวคิดทฤษฎีการให
การสนับสนุนจากองคการที่มีสาระสําคัญก็คือ พนักงานมีแนวโนมที่จะยึดถือองคการวามีลักษณะ
เหมือนกับมนุษย (Eisenberger et al. 1986) การกระทําที่เกิดขึ้นจากบุคคลที่เปนตัวแทนของ
องคการมักจะถูกมองวาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากความตั้งใจขององคการ มากกวาที่จะมองวาเกิดจาก
แรงจูงใจของบุคคลนั้น ที่เปนเชนนี้เพราะองคการมีภาระผูกพันที่ตองรับผิดชอบในการกระทําที่
เกิดขึ้นจากบุคลากรขององคการ พนักงานจึงมองวาการกระทําที่เกิดขึ้นแลวสงผลดีหรือไมดีกับตน
น้ันเปนสิ่งบงบอกใหเห็นวาองคการนั้นชอบหรือไมชอบตน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเสนอวา 
สิ่งที่บุคคลนํามาใหเพ่ือแลกเปลี่ยนนั้นจะมีคุณคาสูงถาหากสิ่งนั้นเกิดขึ้นจากการใหที่มาจากความ
เต็มใจที่ปราศจากการบังคับใดใด มากกวาสิ่งที่บุคคลจําเปนตองใหเน่ืองจากสถานการณบังคับ 
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เน่ืองจากการเต็มใจที่จะใหน้ีบงบอกวาคนที่ใหน้ันใหคุณคาความสําคัญตอคนที่รับอยางแทจริง 
(Eisenberger; Cotterell; & Marvel. 1987; Eisenberger; et al. 1997) ดังน้ันการใหรางวัลตอบแทน
จากองคการและการจัดสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดีให เชน เร่ืองคาจาง การเลื่อนขั้น ลวนสงผลตอ
การรับรูของพนักงานวาองคการใหความใสใจตอตนมากนอยเพียงใด ถาพนักงานเชื่อวาสิ่งที่ตน
ไดรับน้ันมาจากความเต็มใจใหจากองคการ มากกวามาจากการบังคับจากสภาพแวดลอมภายนอก 
เชน การกดดันจากการตอรองของสหภาพแรงงาน หรือขอบังคับทางกฎหมาย พนักงานจะมีการรับรู
การใหการสนับสนุนจากองคการสูง เน่ืองจากหัวหนาหรือผูนํามักถูกถือวาเปนตัวแทนขององคการ 
ดังน้ันการกระทําใดใดที่สงผลดีหรือไมดีตอพนักงานจึงสงผลตอการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการเชนกัน  

ทฤษฎีการใหการสนับสนุนจากองคการยังไดอธิบายถึงกระบวนการทางจิตที่
เกิดขึ้นหลังจากเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการไว 3 ประการ คือ ประการแรก เน่ืองจาก
ปทัสถานของการตอบแทน (Norm of reciprocity) เม่ือบุคคลเกิดการรับรูวาองคการใหการสนับสนุน
ตนเองเปนอยางดี จะทําใหบุคคลรูสึกวาเปนพันธะที่ทําใหตนเองตองใสใจในสวัสดิภาพขององคการ
ตอบแทนกลับคืนดวย และจะตองพยายามชวยใหองคการบรรลุผลตามเปาหมายตางๆ ที่ตั้งไว 
ประการที่สอง การใสใจ การใหการยอมรับ และการเคารพนับถือ ขององคการที่สะทอนผานทางการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการตอบสนองความตองการพื้นฐานทางดานอารมณสังคมของมนุษย 
สงผลใหบุคคลนําเอาความเปนสมาชิกในองคการและสถานภาพของบทบาทการทํางานตางๆ มา
ผสานรวมกันกลายเปนอัตลักษณทางสังคม (Social identity) ประการที่สาม การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะชวยเสริมความคิดของบุคคลที่เชื่อวาการใหการยอมรับและผลตอบแทนจากองคการ
จะชวยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ความคิดเชนนี้จะสงผลในทางบวกทั้งตอตัวบุคคลเอง ไมวาจะเปนการ
ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น มีอารมณที่ดีในการทํางานมากขึ้น หรือตอองคการ ไมวา
จะเปนการทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น และลดอัตราการ
เปลี่ยนงานและลาออก (Rhodes; & Eisenberger. 2002) 

การวัดการใหการสนับสนุนจากองคการ 

ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะ (Eisenberger; et al. 1986) ผูบุกเบิกและพัฒนาตัว
แปรนี้ไดสรางเครื่องมือวัดการใหการสนับสนุนจากองคการที่ชื่อวา Survey of Perceived 
Organizational Support (SPOS) ขึ้นมา ซ่ึงมีขอคําถามทั้งหมด 36 ขอ แตเน่ืองจากมีขอคําถามที่
มากเกินไป ทําใหไมสะดวกที่จะนําไปใชในงานวิจัย ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะจึงปรับเครื่องมือวัดให
กลายเปนฉบับยอที่มีขอคําถามลดเหลือเพียง 8 ขอ ซ่ึงเครื่องมือวัดนี้ไดผานการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงวาสามารถวัดตัวแปรนี้ที่แตกตางไปจากความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective 
commitment) (Shore; & Trick. 1991) แตกตางไปจากความพึงพอใจในงาน (Eisenberger; et al. 
1997) การรับรูการใหการสนับสนุนจากหัวหนา (Perceived supervisory support) และ
ความสามารถพึ่งพาองคการได (Organizational dependability) (Hutchinson, 1997) นอกจากนี้ 
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งานวิจัยเหลานี้ยังไดตรวจสอบความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธ Cronbach’s 
Alpha มีคาสูงตั้งแต .90 ขึ้นไป เครื่องมือวัดนี้จึงเปนเครื่องมือที่ไดรับความนิยมนําไปใชศึกษาตัว
แปรน้ีมากที่สุด ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงนําเครื่องมือวัดฉบับยอน้ีมาปรับและเพ่ิมขอคําถามเพ่ือใหมี
ความเหมาะสมมากขึ้นกับบริบทของกลุมตัวอยางที่เปนครู 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการใหการสนับสนุนจากองคการสามารถแบงออกเปน 2 
ลักษณะก็คือ งานวิจัยที่ศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการและงานวิจัย
ที่ศึกษาตัวแปรผลของการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรปจจัยที่นํามาศึกษาและ
พบวามีความสัมพันธกับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการก็คือ ความยุติธรรม เน่ืองจากถา
องคการมีความยุติธรรมจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไววางใจในองคการและนําไปสูการรับรูการ
ใหการสนับสนุนจากองคการ (Shore; & Shore. 1991) นอกจากนี้ความยุติธรรมจะชวยสรางใหเกิด
ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนที่ใกลชิดกันมากขึ้น และทําใหพนักงานเกิดพันธะผูกพันที่จะตอง
ตอบแทนกลับคืนไปยังองคการ และจากการสังเคราะหงานวิจัยการใหการสนับสนุนจากองคการก็
พบวาตัวแปรความยุติธรรมเปนตัวแปรปจจัยที่พบผลไดอยางเดนชัด (Rhodes; & Eisenberger. 
2002) นอกเหนือจากความยุติธรรมแลว การใหการสนับสนุนจากหัวหนาก็เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่
พบวามีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ เน่ืองจากหัวหนาเปน
เหมือนตัวแทนขององคการในสายตาของพนักงาน ดังน้ันพฤติกรรมตางๆ ที่หัวหนาแสดงตอ
พนักงานจึงถูกมองวาเปนพฤติกรรมที่สะทอนมาจากความตองการขององคการ ดังนั้นถาหัวหนาให
การสนับสนุนที่ดีตอพนักงาน จึงทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาองคการชื่นชอบตนและใหการ
สนับสนุนที่ดีตอตนเองดวยเชนกัน (Rhodes; Eisenberger; & Ameli. 2001; Rhodes; & 
Eisenberger. 2002) รวมทั้งยังพบวาการใหรางวัลขององคการและสภาพแวดลอมในการทํางาน
ตางๆ ก็สงผลตอการใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการเชนเดียวกัน (Shore; & Shore. 1991) 
เชน งานวิจัยที่พบความสัมพันธทางบวกกับ ความมั่นคงในงาน (Rhodes; & Eisenberger. 2002; 
citing Allen; Shore; & Griffeth. 1999;) ความเปนอิสระในงาน (Eisenberger; Rhodes; & 
Cameron. 1999) ดังนั้นในงานวิจัยน้ีผูวิจัยจึงกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ เน่ืองจาก
ผลการวิจัยที่ผานมาสนับสนุนวาหัวหนามักถูกมองวาเปนเหมือนตัวแทนขององคการ ดังนั้นตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมซ่ึงเปนตัวแปรภาวะผูนําจึงนาจะมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูการใหการ
สนับสนุนจากองคการดวยเชนกัน ซ่ึงก็รวมไปถึงการกําหนดใหการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุมมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการดวยเชนกัน (Wayne; Shore; et 
Liden. 1997) รวมทั้งตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูเปนตัวแปรที่สะทอนใหเห็นถึงสภาพ
การทํางานเปนกลุมของครู จึงนาจะมีความสัมพันธกันกับการใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ดวยเชนกัน ยิ่งไปกวานั้นหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูก็คือตัวแปรบรรยากาศ
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ความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงความยุติธรรมนั้นเปนตัวแปรปจจัยที่งานวิจัยที่ผานมา
สวนใหญจะพบความสัมพันธกันในทางบวก 

นอกจากตัวแปรปจจัยแลว งานวิจัยที่ผานมายังศึกษาตัวแปรผลของการใหการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการดวยเชนเดียวกัน ตัวแปรผลที่พบวามีความสัมพันธก็คือ ความผูกพัน
ตอองคการ เน่ืองจากการที่พนักงานรับรูวาองคการใหการสนับสนุนตนเปนอยางดี จะชวยตอบสนอง
ความตองการทางดานอารมณสังคม กอใหเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
(Eisenberger; et al. 1986) นอกจากนี้ยังพบดวยวามีความสัมพันธกับตัวแปรที่เกี่ยวของกับ
ความรูสึกเกี่ยวกับงาน เชน ความพึงพอใจในงาน รวมทั้งยังมีความสัมพันธทางลบกับตัวแปรความ
ตึงเครียด (Strains) ตางๆ เชน ความเหนื่อยหนาย (Cropanzano; et al. 1997) ความวิตกกังวล 
(Robblee. 1998) และตัวแปรพฤติกรรมการทํางานตางๆ เชน ผลการปฏิบัติงาน (Ameli; et al. 
1998) (จันทรพา ทัดภูธร. 2543) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Lynch; 
Eisenberger; & Ameli. 1999) ดวยเหตุน้ีในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยทุกตัวแปร คือ ความพึงพอใจในงาน ความ
เหน่ือยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

 

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงาน 

การจะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน ความพึงพอใจมีสวนสําคัญอยางยิ่งในการ
ผลักดันใหงานที่ออกมานั้นมีผลสําเร็จในทิศทางบวกหรือประสบความลมเหลวในทิศทางลบ ความ
พึงพอใจในงานจัดเปนตัวแปรเจตคติ (Attitude) ที่มีตองานประเภทหนึ่ง บลูม และเนยเลอร (Blum; 
& Naylor. 1968 : 134-135) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง เจตคติที่เปนผล
มาจากงานและปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับงาน นิวสตรอม และเดวิส (Newstrom; & Davis. 1993 : 
195) ใหความหมายความพึงพอใจในงานในลักษณะของความรูสึกชอบหรือไมชอบ และอารมณที่
บุคคลมีตองานที่ทํา ในขณะที่ ชูลซ และชูลซ (Schultz; & Schultz. 1998 : 250) ใหความหมายของ
ความพึงพอใจทั้งในลักษณะความรูสึกและเจตคติวา เปนความรูสึกทั้งทางบวกและทางลบ และเปน
เจตคติเกี่ยวกับงานของบุคคล ซ่ึงจากความหมายทั้งหมด พอจะประมวลรวมกันไดวา ความพงึพอใจ
ในงาน เปนอารมณหรือความรูสึกของบุคคลที่ตอบสนองตอบริบทของการทํางาน ความพึงพอใจใน
งานจึงเปนตัวแปรทางดานจิตพิสัย (Affective) และจัดเปนตัวแปรเจตคติ (Attitude) ประเภทหนึ่งที่
สะทอนถึงการประเมินความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ตนทํา ผูที่มีความพึงพอใจในงานก็คือผูที่มี
ความรูสึกชอบในงานที่ตนเองทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากการประเมินการทํางานของบุคคลหรือ
ประสบการณของบุคคลที่ไดรับจากงานที่ทํา ทั้งจากลักษณะงานที่ทําทั้งหมดตลอดจนสิ่งแวดลอมใน
การทํางานตางๆ ที่ประสบในขณะที่ทํางาน 
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จากการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจที่ผานมาพบวา องคประกอบพื้นฐานที่สงผลตอ
ความพึงพอใจการทํางานมีดังตอไปน้ี (Lock. 1976: 1302)  

1. งาน (Job) คืองานที่พนักงานทําอยู พนักงานนั้นมีความชอบ ความถนัด ความ
สนใจในงานนั้นมากนอยเพียงใด ซ่ึงถาหากมีความชอบ ความสนใจแลว ก็ยอมจะมีความพึงพอใจใน
งานน้ันสูงเปนทุนอยู ในขณะที่พนักงานทํางานไป โอกาสที่จะเรียนรูงานและสิ่งใหมๆ ก็มีมากขึ้น 
และถาสิ่งที่เรียนรูเพ่ิมเปนสิ่งที่พนักงานก็ชอบอีก ก็ยอมเพ่ิมความพึงพอใจในงานใหมากขึ้นไปดวย 

2. คาจาง (Wage) คาจางเปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหพนักงานนั้นอยากทํางานใน
องคการหรือหนวยงานนั้นหรือไม การใหคาจางแรงงานที่เหมาะสม ก็ทําใหผูทํางานมีความพึงพอใจ
ในการทํางานได นอกจากนี้ คาจางแรงงานที่ใหกับพนักงานนั้นตองมีความยุติธรรมดวย โดยเฉพาะ
กับพนักงานหรือลูกจางที่อยูในระดับหรือมีคุณสมบัติเดียวกัน 

3. โอกาสที่ไดเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง (Promotion) พนักงานทุกคนเมื่อทํางาน
แลวก็ยอมตั้งความหวังไววาจะไดมีโอกาสไดเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นจากเดิม ดังน้ัน
ผูบังคับบัญชาตองมีวิธีการที่ดีในการพิจารณาเพื่อใหเกิดความยุติธรรม เพราะสิ่งนี้เปนปจจัยที่อาจ
สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานได 

4. การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูบริหาร และเพื่อนรวมงาน 
หากมีการยอมรับในตัวพนักงานแลว ยอมทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานขึ้นได ดังนั้นการ
ใหเกียรติ ยอมรับฟงความคิดเห็นจึงเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 

5. สภาพการทํางาน (Working Condition) เปนสภาพโดยทั่วไปของสถานที่ทํางาน 
เชน ความสะอาดเรียบรอย ความเปนระเบียบ ความกวางขวาง สภาพทางกายภาพเหลานี้ยอมมีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

6. ผลประโยชน (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง สิ่งที่พนักงานไดรับ
ตอบแทนในการทํางานที่นอกเหนือจากคาจางแรงงาน เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล 
คาที่พัก คาน้ํามัน ฯ  

7. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา (Leader) หัวหนาที่บังคับบัญชาโดยตรงมี
อิทธิพลอยางมากตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ลักษณะของหัวหนาเปนแบบใด 
มีทักษะในการบริหารงานมากนอยเพียงใด รูหลักจิตวิทยา หลักมนุษยสัมพันธเพียงไร และเมื่อมี
ปญหาเกิดขึ้น หัวหนามีความสามารถในการแกปญหาหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาไดดี
เพียงไร 

8. เพ่ือนรวมงาน (Co-workers) หากพนักงานมีเพ่ือนรวมงานที่ดี เขาอกเขาใจซึ่ง
กันและกัน มีสายสัมพันธที่ดี สามารถทํางานดวยกันไดโดยปราศจากปญหา ยอมสงผลใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางานไดเชนกัน 
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9. องคการและการจัดการ (Organization) องคการที่มีชื่อเสียงและมีการทํางานที่
เปนระบบ มีระบบการจัดการที่ดี ยอมทําใหพนักงานที่ทํางานดวยเกิดความยอมรับและความพึง
พอใจในการทํางานดวย 

 

สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานนั้น ลอวเลอรที่ 3 (Lawler III. 1995 
: 80) ไดแบงทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 4 ทฤษฎีใหญ คือ 

1. ทฤษฎีการบรรลุตามที่หวัง (Fulfillment theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายวาบุคคลจะ
เกิดความพึงพอใจในงานก็ตอเม่ือบุคคลนั้นไดบรรลุในสิ่งที่หวัง น่ันก็คืองานที่บุคคลทํานั้นจะให
ผลลัพธตางๆ ที่บุคคลตองการและใหความสําคัญ และเม่ือบุคคลไดตามที่ตองการแลวก็จะเกิดความ
พึงพอใจขึ้น อยางไรก็ตามทฤษฎีน้ีก็ถูกโจมตีเน่ืองจากไมไดคํานึงถึงความตองการที่แตกตางกันไป
ตามแตละบุคคล ซ่ึงผลลัพธที่แตละบุคคลรูสึกวาพวกเขาควรจะไดรับน้ันก็แตกตางกัน 

2. ทฤษฎีความไมสอดคลอง (Discrepancy theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายความพึง
พอใจในงานที่คอนขางตรงขามกับทฤษฎีแรก คือ อธิบายในแงของความไมสอดคลองกันระหวาง
ผลลัพธที่บุคคลคาดหวังวาจะไดรับจากงานที่ทํากับผลลัพธจริงที่บุคคลไดรับ ถาทั้งสองสวนไม
สอดคลองหรือขัดแยง บุคคลก็มีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจในงานขึ้น ตัวอยางเชน ถาบุคคล
คิดวาตนเองนั้นควรจะไดรับเงินเดือน 10,000 บาท แตในความเปนจริงแลวเขากลับไดรับเงินเดือน
เพียง 8,000 บาท ดังน้ันบุคคลก็มีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทําสูง 

3. ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity theory) เปนทฤษฎีที่มีรากฐานมาจากทฤษฎี
แรงจูงใจ ทฤษฎีน้ีเสนอมุมมองวาความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นจะเกิดขึ้นมากนอยเพียงใด 
ขึ้นอยูกับกระบวนการเปรียบเทียบ ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือบุคคลรูสึกวามีความ
ยุติธรรมหรือความเทาเทียมเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากงานที่ทํา การเปรียบเทียบนี้เปนไปไดทั้งสอง
ลักษณะ ลักษณะแรกคือการเปรียบเทียบสิ่งที่บุคคลตองลงทุนลงแรงในงานที่ทําเทียบกับสิ่งที่บุคคล
ไดรับรางวัลตอบแทน ถาสองสวนนี้ไมสมดุลหรือไมเทาเทียมกัน ความพึงพอใจในงานก็จะนอย ใน
มุมมองของทฤษฎี แมวาบุคคลจะไดรับรางวัลมากกวาสิ่งที่ตนเองตองออกแรงทํางาน ความไมพึง
พอใจในงานก็จะเกิดขึ้นเชนกัน เพราะเกิดความไมเทาเทียมกันเกิดขึ้นระหวางสิ่งที่ตนออกแรงกับสิ่ง
ที่ตนได รับ พนักงานจะเกิดความรูสึกผิดและไมยุติธรรมลึกๆ ในใจ ลักษณะที่สองคือการ
เปรียบเทียบสัดสวนของสิ่งที่บุคคลตองออกแรงทํางานกับสิ่งที่ไดรับเปนรางวัลตอบแทน เทียบกับ
สัดสวนการออกแรงกับรางวัลของบุคคลอ่ืน เปนการเทียบสัดสวนผลตอบแทนที่ตนเองไดรับกับ
สัดสวนผลตอบแทนของบุคคลอ่ืนในองคการหรือแผนกเดียวกัน ถาสัดสวนทั้งสองไมเทาเทียมกัน 
บุคคลก็จะเกิดความรูสึกวาไมยุติธรรมและนําไปสูความรูสึกไมพึงพอใจในงาน 

4. ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) เปนทฤษฎีที่มองวาความพึงพอใจในงาน
และความไมพึงพอใจในงานเปนสองปจจัยที่แยกจากกัน ไมใชเปนปจจัยเดียวแตละอยูกันคนละขั้ว
เหมือนมุมมองเดิมที่ผานมา เฮอรซเบิรก (Herzberg) เปนผูริเร่ิมเสนอทฤษฎีสองปจจัยน้ีขึ้นมา และ
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เน่ืองจากการมองวาความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่แยกจากกัน 
ทฤษฎีน้ีจึงใหความสําคัญถึงปจจัยที่แตกตางกันของงานอาจสงผลตอความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
ในงานแตกตางกันดวย เฮอรซเบิรกจึงเสนอปจจัยสองปจจัย คือ ปจจัยปกปองหรือปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene or maintenance factors) คือ ปจจัยที่คอยปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจขึ้น 
สวนใหญปจจัยน้ีมักเปนปจจัยทางดานภายภาพ เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายการ
บริหารขององคการ การบังคับบัญชา ความมั่นคง รางวัลผลตอบแทน ปจจัยเหลานี้ไมไดจูงใจให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานหรือปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น แตเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความรูสึกไม
พึงพอใจและการปฏิบัติงานที่ลดนอยลง สวนปจจัยสนับสนุน (Motovation factors) คือ ปจจัยที่จะ
ชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ สวนใหญเปนปจจัยภายในที่เกี่ยวของกับตัวงานโดยตรง 
เชน ความรูสึกมีคุณคาในการทํางาน หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน การไดรับการ
ยอมรับจากหัวหนางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เปนตน 

การวัดความพึงพอใจในงาน 

สําหรับการวัดความพึงพอใจในงานนั้น แบบวัดที่ไดรับความนิยมและถูกนําไปใชมาก
ที่สุดมี 2 แบบวัด คือ แบบวัด JDI (Job Description Index) ของสมิทธิ์ เคนดัล และฮูลิน (Smith; 
Kendall; & Hulin. 1969) และแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา หรือ MSQ 
(Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซ่ึงพัฒนาขึ้นโดย ไวสและคณะ (Weiss; et al. 1967) 
แบบวัด JDI เปนแบบวัดที่ประเมินความพึงพอใจของพนักงานใน 5 ดาน คือ ความพึงพอใจในตัว
งาน ความพึงพอใจในการนิเทศนงาน ความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน ความพึงพอใจในการ
เลื่อนตําแหนง และความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน สวนแบบวัด MSQ เปนแบบวัดประเมินคา 
(Rating scale) 5 อันดับ และใหบุคคลประเมินความพึงพอใจในดานตางๆ ทั้งหมด 20 ดาน ไดแก 
ดานงานที่ไดรับมอบหมาย ดานความสามารถในการทํางาน ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
ความรับผิดชอบในการทํางาน ดานกิจกรรมระหวางการทํางาน ดานความคิดริเร่ิม ดานความมี
อํานาจหนาที่ในสวนงานองตน ดานความกาวหนา ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานระเบียบวินัย
ในการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานนโยบายและการปฏิบัติงาน ดานความมีมนุษยสัมพันธของ
ผูบังคับบัญชา ดานความสามารถของผูบังคับบัญชา ดานผูรวมงาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน
สถานภาพทางสังคม ดานการบริการสังคม ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานสภาพแวดลอม
ในการทํางานและสวัสดิการ 

สําหรับการวัดความพึงพอใจในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชแบบวัดที่ปรับมาจากแบบวัดความ
พึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซตาฉบับยอ (Short form of Minnesota satisfaction 
questionnaire) (Weiss; et al.1967) ซ่ึงมีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ แบงออกเปน 2 ดาน คือ  

1. ความพึงพอใจภายในลักษณะงาน (Intrinsic job satisfaction) เปนความรูสึก
ชอบหรือพอใจของพนักงานขายที่มีตอลักษณะงานของตน การใชศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ 
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ไดแก การไดใชความสามารถ ความสําเร็จในงาน โอกาสในการทําเพื่อบุคคลอื่น ความอิสระ โอกาส
ในการใชความคิดสรางสรรค และมโนธรรม  

2. ความพึงพอใจภายนอกลักษณะงาน (Extrinsic job satisfaction) เปนความรูสึก
ชอบหรือพอใจของครูที่มีตอปจจัยสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก การบริหารนโยบายของ
องคการ หัวหนางาน ปริมาณ  รายได และโอกาสความกาวหนา  

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 

สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของนั้น ที่ผานมามีการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
กับความพึงพอใจในงานมากมาย และผลการศึกษาสวนใหญพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (ธนิตา ฉิมวงษ. 2539; บัณฑิต แทนพิทักษ. 2540; วรรณดี ชู
กาล. 2540; ดวงใจ นิลพันธุ. 2543; ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2548) รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
การแลกเปลี่ยนทางสังคม ซ่ึงก็พบความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
(Ross; & Kraut. 1983; Settoon; Bennett; & Liden. 1996) กับการแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับ
สมาชิก (Major; et al. 1995; Liden; et al. 2000) กับการรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ 
(Settoon; Bennett; & Liden. 1996; Rhodes; & Eisenberger. 2002) นอกจากนี้ มีงานวิจัยหลาย
งานที่พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ตัวอยางเชน 
อรัญญา สุวรรณวิก (2542) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม 
ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
นอกจากนี้ สมชาย วรัญญานุไกร (2547) ไดศึกษาโดยสังเคราะหงานปริญญานิพนธที่เกี่ยวของกับ
ความผูกพันตอองคการ ผลก็ปรากฏวา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ สมชาย สุวิชาวรพันธุ (2548) ไดศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของนักวิจัยเทคโนโลยีแหงศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส
และคอมพิวเตอรแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ดวยเหตุน้ีในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหความ
พึงพอใจเปนหน่ึงในตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู รวมทั้งยังไดรับอิทธิพลจากตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภทดวย 

 

3. ความเหนื่อยหนาย 

แนวคิดทฤษฎีความเหนือ่ยหนาย 

คําวา “ความเหนื่อยหนาย” (Burnout) ถูกกลาวถึงเปนครั้งแรกในป 1967 โดยบรัดเลย 
วาเปนปรากฏการณทางดานจิตใจที่มักเกิดกับกลุมวิชาชีพที่ใหบริการชวยเหลือผูอ่ืน แตในขณะนั้น
ยังไมมีการศึกษารายละเอียด ตอมาในป 1970 ฟรอยเดนเบอรเกอร (Fraudenberger) จิตแพทยชาว
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อเมริกันไดศึกษาความเหนื่อยหนายโดยอาศัยประสบการณความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับตนเอง
และเพื่อนรวมงาน ในขณะที่ปฏิบัติงานเปนแพทยอาสาสมัคร ซ่ึงเปดคลินิกใหบริการดานสุขภาพจิต
แกผูยากไรโดยไมคิดคาบริการ ฟรอยเดนเบอรเกอรและเพื่อนรวมงานตองทํางานหนักตลอดทั้งวัน
แทบไมมีเวลาหยุดพัก อีกทั้งผลที่ไดรับก็ไมเปนไปตามที่คาดหวัง เม่ือเวลาผานไป 1 ป ฟรอยเดน
เบอรเกอรไดสังเกตเห็นอาการออนลาของตนเองและเพื่อนรวมงาน และยังพบวาพลังในการทํางาน
ของแตละคนเริ่มลดนอยลงเร่ือยๆ หลังจากนั้นปรากฏอาการแสดงทางดานรางกายและจิตใจตามา 
ซึ่งฟรอยเดนเบอรเกอรเรียกอาการดังกลาววา กลุมอาการเหนื่อยหนาย และในป 1974 ฟรอยเดน
เบอรเกอรไดเขียนบทความเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายลงในวารสารตางๆ และไดมีการเผยแพรทาง
วิทยุกระจายเสียงและโทรทัศนในนิวยอรค (Schaufeli; Maslach; & Marek. 1983) ในป 1973 
แมสลัค (Maslach) นักจิตวิทยาและอาจารยมหาวิทยาลัยเบอรกเลยรัฐแคลิฟอรเนีย ไดคนพบความ
เหน่ือยหนายโดยบังเอิญ แมสลัคและเพ่ือนรวมงานไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดหรือมโนทัศนความ
เหน่ือยหนาย และไดตีพิมพลงในวารสาร Human Behavior ป 1976 หลังจากนั้น คําวา ความ
เหน่ือยหนายจึงไดเริ่มเปนที่รูจักและศึกษากันมากมายในแทบทุกวงการ (Shubin. 1978) 

แมสลัค (Maslach. 1982) ไดนิยามความเหนื่อยหนายไววา เปนกลุมอาการที่มีความ
ออนเพลียทางดานรางกาย เกิดความทอแทใจ มีความรูสึกลดความเปนบุคคลนอยลง และทําใหมีอัต
มโนทัศนและเจตคติทางลบตอผูรวมงานและผูมารับบริการ ซ่ึงจากนิยามนี้จะเห็นไดวา ความเหนื่อย
หนายประกอบดวย 3 องคประกอบตามกลุมอาการ คือ 

1. ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) เปนอาการสําคัญของความ
เหน่ือยหนาย บุคคลจะรูสึกหมดกําลังใจในการทํางานหรือในการดําเนินชีวิต ไมมีแรงที่จะตอสูกับ
อุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้น 

2. การลดคาความเปนบุคคล (Depersonalization) เปนความรูสึกและเจตคติในทาง
ลบตอผูอ่ืนและตองานที่รับผิดชอบ บุคคลจะมองผูอ่ืนในดานลบหรือในทางราย มีความรูสึกเกลียด
ผูอ่ืนงาย และอาจมีความรูสึกดูหม่ินผูที่มาใชบริการโดยการแสดงอาการกริยาไมเหมาะสม  

3. การลดความสําเร็จสวนบุคคล (Reduced personal accomplishment) เปน
ความรูสึกและเจตคติที่เปนผลทางลบตอตนเอง ซ่ึงเปนผลมาจากความรูสึกมีปฏิกริยาทางลบตอผูมา
ใชบริการและมีปฏิกริยาในทางลบตอผูอ่ืน เกิดความรูสึกผิด ลมเหลว สูญเสียการนับถือของตนเอง 

แฮลเบสเซิลเบ็นและบัคลีย (Halbesleben; & Buckley. 2004) ไดสรุปผลการวิจัย
เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายวามีแบบจําลองความเหนื่อยหนายที่ไดรับความนิยมไปศึกษามากที่สุด 2 
แบบจําลอง คือ 

1. แบบจําลองการถนอมทรัพยากรที่มีคา (Conservation of Resources Model/ 
COR) แบบจําลองนี้เสนอแนวคิดที่วา ความเครียดและความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นจากการที่บุคคล
รับรูถึงอันตรายที่คุกคามมาสูทรัพยากรที่พวกเขาเห็นวามีคุณคา อันตรายนี้อาจจะมาจากเรียกรองที่
เกิดขึ้นจากงาน (Job demands) การสูญเสียทรัพยากรมีคาที่เกี่ยวของกับงาน (เชน ความไววางใจ) 
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หรือการไดรับผลตอบแทนที่ไมเพียงพอจากการลงทุนทรัพยากรบางอยางลงไป เชน การใชเวลา
จํานวนมากในการชวยเหลือเพ่ือนรวมงานโดยที่ไมไดมีผลตอบแทนใดใดกลับมาเลย เวลานั้นถือวา
เปนทรัพยากรที่มีคาของบุคคล เม่ือลงทุนลงไปแลวแตไดรับทรัพยากรอ่ืนกลับคืนมาไมเทาเทียม
หรือไมคุมกับทรัพยากรที่ลงทุนไป การชวยเหลือเพ่ือนรวมงานจึงกลายเปนอันตรายที่คุกคามตอ
เวลาที่มีคาของบุคคล อันตรายคุกคามหรือการสูญเสียทรัพยากรนี้เปนตัวกอใหเกิดความเครียด และ
เม่ือสะสมเรื้อรังนานเขาจึงนําไปสูความเหนื่อยหนายในทายสุด (Hobfoll. 1988) สาระสําคัญอีก
ประการของแบบจําลองนี้ก็คือการเสนอแนวคิดวา ตัวแปรที่เกี่ยวกับการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงาน
กับตัวแปรที่เกี่ยวกับการไดรับทรัพยากรจะสงผลตอแตละมิติของความเหนื่อยหนายแตกตางกัน 
ทั้งนี้เพราะผลทางจิตวิทยาที่เกิดขึ้นนั้นแตกตางกันระหวางการไดรับกับการสูญเสีย ซ่ึงโดยทั่วไป
แลว บุคคลมักจะหลีกเลี่ยงไมใหเกิดการสูญเสียมากกวา ดังน้ันตัวแปรการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงาน 
เชน ภาระงานที่มีมากเกินไป เปนตัวแปรที่จะทําใหบุคคลสูญเสียทรัพยากรที่มีคาไป ดังน้ันจึงเปนตวั
แปรที่สงผลใหบุคคลมีแนวโนมที่จะทําใหเกิดความเหนื่อยหนายมากกวาตัวแปรการไดรับทรัพยากร
ที่ไมเพียงพอ และจากการสังเคราะหงานวิจัยของลีและแอชฟอรท (Lee & Ashforth. 1996) ก็
สนับสนุนแนวคิดของแบบจําลองนี้ เน่ืองจากพบวา ตัวแปรการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงาน เชน ภาระ
งานที่มากเกินไป มีความสัมพันธกับมิติดานความออนลาทางอารมณมากกวาตัวแปรการไดรับ
ทรัพยากร ในทางกลับกัน ตัวแปรการเรียกรองที่เกิดขึ้นจากงานมีความสัมพันธกับมิติดานการลดคา
ความเปนบุคคลและการลดความสําเร็จสวนบุคคลนอยกวาตัวแปรการไดรับทรัพยากร  

2.  แบบจําลองทรัพยากร-การเรียกรองจากงาน (Job Demand-Resource Model/ 
JD-R) ดีเมอรูติและคณะ (Demerouti; et al. 2001) ไดนําแบบจําลอง COR มาปรับและพัฒนากลาย
มาเปนแบบจําลองนี้ พรอมกับเสนอแนวคิดวา ความเหนื่อยหนายนั้นเปนผลมาจากลักษณะงาน 2 
ประเภทที่แตกตางกัน คือ งานที่มีการเรียกรองสูง (Job demands) และงานที่เกี่ยวของกับทรัพยากร
งาน (Job Resource) งานที่มีการเรียกรองสูงคืองานที่มีลักษณะจําเปนตองอาศัยความพยายามสูง
ในการทํางานและเกี่ยวของกับตนทุนทางจิตหลายอยาง เชน ความเครียด ความเหนื่อยหนาย 
ในทางกลับกัน งานที่เกี่ยวของกับทรัพยากรคืองานที่มีลักษณะที่ชวยใหการทํางานตางๆ บรรลุ
เปาหมายได หรือเปนงานที่ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองมากกวา ดังน้ันงานที่มีการเรียกรองสูงจะ
นําไปสูความเหนื่อหนายดานความออนลาทางอารมณ ในขณะที่งานที่เกี่ยวของกับทรัพยากรจะ
สัมพันธกับการลดคาความเปนบุคคลและการลดความสําเร็จสวนบุคคลมากกวา แมวาแบบจําลองนี้
จะคอนขางใหม แตก็มีงานวิจัยไมนอยที่สนับสนุนแบบจําลองนี้ เชน งานวิจัยของโชเฟอรลีและแบ็ก
เกอร (Schaufeli; & Bakker. 2004) ที่ศึกษาคนงานจํานวน 1700 คน ในอาชีพที่แตกตางกันสี่กลุม 
ผลการวิจัยพบวา งานที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมีความสัมพันธกับการลดความเปนบุคคลและการลด
ความสําเร็จสวนบุคคล แตสําหรับดานความออนลาทางอารมณน้ันมีความสัมพันธกับทั้งงานที่
เกี่ยวของกับทรัพยากรและงานที่มีการเรียกรองสูง 
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การวัดความเหนื่อยหนาย 

เครื่องมือวัดความเหนื่อยหนายที่ใชในงานวิจัยที่ผานมาสวนใหญเกือบทั้งหมดยังคงใช
เครื่องมือวัด MBI (Maslach Burnout Inventory) ที่พัฒนาขึ้นโดยแมสลัคและแจ็คสัน (Maslach; & 
Jackson. 1981) เครื่องมือวัดนี้ประกอบดวยขอคําถามที่แสดงถึงเจตคติและความรูสึกของผูตอบที่
เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนาย 3 องคประกอบ คือ ดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดคา
ความเปนบุคคล และดานความสําเร็จสวนบุคคล เดิมทีเครื่องมือวัดนี้มีขอคําถามจํานวน 47 ขอ และ
ไดนําไปทดสอบกับบุคลากรในวิชาชีพที่เกี่ยวของกับการใหบริการ ไดแก ตํารวจ ครู พยาบาล นัก
สังคมสงเคราะห นักจิตวิทยา แพทย ทนายความ เปนตน แลวนํามาวิเคราะหองคประกอบ จากนั้น
ตัดขอคําถามเหลือ 25 ขอแลวนําไปทดสอบซ้ํากับกลุมตัวอยางที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางแรกอีก
จํานวน  420 คน แลวนํามาวิเคราะห ผลสุดทายไดเครื่องมือวัดที่มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 22 ขอ 
ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาคในดานความออนลาทางอารมณ .90 ดานการลดคาความ
เปนบุคคล .79 และดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล .71 ซ่ึงในงานวิจัยน้ี เน่ืองจากเครื่องมือวัดนี้
เปนเครื่องมือวัดที่ไดรับความนิยมมากที่สุดในการนําไปใชศึกษาความเหนื่อยหนาย และเปน
เครื่องมือวัดที่ผานการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือมาแลวเปนอยางดี ผูวิจัยจึงนําเครื่องมือวัดนี้มาใช
ในงานวิจัยน้ีโดยนํามาปรับเพ่ือใหมีความเหมาะสมกับบริบทของกลุมตัวอยางมากขึ้น 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหนื่อยหนาย 

งานวิจัยที่ผานมาที่ศึกษาตัวแปรปจจัยที่สงผลตอความเหนื่อยหนายสวนใหญมัก
ศึกษาตัวแปรปจจัยสภาพแวดลอมของการทํางานตางๆ ที่สงผลตอความเหนื่อยหนาย ตัวแปรที่พบ
ความสัมพันธเดนชัดมากที่สุดคือตัวแปรภาระงานลนมือ (Work overload) ที่สามารถทํานายความ
เหน่ือยหนายไดดีที่สุด (Mazur; & Lynch. 1989) นอกจากนี้ยังพบความเหนื่อยหนายมีความ 
สัมพันธกับตัวแปรบทบาทสองตัวแปรคือ ความขัดแยงในบทบาท (Role conflict) (Cordes; & 
Dougherty. 1993; Low; et al. 2001) และความคลุมเคลือในบทบาท (Role ambiguity) (Burke; & 
Greenglass. 1995; Low; et al. 2001) และมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
(McConnell. 1982) 

นอกเหนือจากตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางานแลว ตัวแปรที่เกี่ยวของกับการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมกําลังเปนแนวทางการวิ จัยความเหนื่อยหนายที่ นักวิ จัยสนใจศึกษา 
(Halbesleben; & Buckley. 2004: 865) โดยมีจุดเริ่มตนมาจากงานวิจัยของโชเฟอรลีและคณะ 
(Schaufeli; van Dierendonck; & van Gorp. 1996) ที่เร่ิมขยายแนวคิดโดยนําเอาคุณภาพ
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคการมาศึกษากับความเหนื่อยหนาย หลังจากนั้นเปนตนมาก็มี
งานวิจัยอีกจํานวนมากที่นําตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาศึกษาหาความสัมพันธกับความ
เหน่ือยหนาย ตัวอยางเชน งานวิจัยของบุญศรี ชัยชิตามร (2533) ที่ศึกษาความเหนื่อยหนายของ
พยาบาลประจําการในหออภิบาลผูปวยอาการหนักโรงพยาบาลของรัฐพบวา แรงสนับสนุนทางสังคม
สามารถชวยลดความเหนื่อยหนายของพยาบาลได โดยเฉพาะอยางยิ่งการรับรูแรงสนับสนุนจาก
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หัวหนาหอผูปวย เชนเดียวกันกับงานของคิกคูลและโพสิก (Kickul; & Posig. 2001) ที่พบวา การให
การสนับสนุนจากหัวหนางานมีสวนสําคัญอยางมากในการลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับ
พนักงานได ดังน้ันการอบรมใหหัวหนามีทักษะในการรับรูความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับพนักงานจะ
ทําใหหัวหนาสามารถใหการสนับสนุนอันเหมาะสมตอพนักงานแตละคน ซ่ึงจะชวยใหลดความ
เหน่ือยหนายที่เกิดขึ้นในที่ทํางานได นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่พบความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมกับความเหนื่อยหนาย (Moliner; et al. 2005) 

นอกเหนือจากปจจัยดังกลาวแลว ปจจัยสวนบุคคลบางตัวแปรก็พบวามีความสัมพันธ
กับความเหนื่อยหนายเชนเดียวกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งตัวแปรประสบการณหรือระยะเวลาทํางาน 
ดังเชนการสังเคราะหงานวิจัยของบริวเวอรและชาพารด (Brewer; & Shapard. 2004) พบวา อายุ
และระยะเวลาทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย สอดคลองกับงานวิจัยในบริบท
สังคมไทยของนวลอนงค ศรีธัญรัตน. (2534) ซ่ึงก็พบความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาทํางาน
กับความเหนื่อยหนายเชนกัน ดังน้ันจากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมดนี้ ผูวิจัย
จึงกําหนดใหความเหนื่อยหนายเปนหนึ่งในตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย และไดรับอิทธิพลจากตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภท และตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู เน่ืองจากตัวแปรทั้งสองปจจัยน้ันก็เปนตัวแปรที่สะทอนถึงลักษณะ
สภาพการทํางานของครูที่เกิดขึ้นในโรงเรียนซึ่งนาจะมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครู
ดวยเชนเดียวกัน 

 

4. ความผูกพันตอองคการ 

แนวคิดทฤษฎีความผูกพนัตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่สะทอนถึงระดับการรับรูความสัมพันธของบุคคล
กับองคการที่บุคคลเปนสมาชิก เปนความรูสึกชื่นชมของบุคคลที่มีตอองคการ เปนการเชื่อมโยง 
เอกลักษณของบุคคลใหเขากับองคการ ผูที่มีความผูกพันตอองคการจะมององคการในทางบวก และ
เกิดความรูสึกผูกพัน มีความตองการและตั้งใจที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
(Jewell. 1998: 256) เปนความสัมพันธอันเหนียวแนนของความเปนหนึ่งเดียวกันของสมาชิกในการ
เขารวมกิจกรรมขององคการ (Steers. 1977: 46) ผูที่มีความผูกพันตอองคการจะแสดงใหเห็นถึง 1) 
ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 2) ความคาดหวังที่จะ
ใชความพยายามเพื่อประโยชนขององคการ และ 3) ความปรารถนาอันแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพ
ของการเปนสมาชิกขององคการ (Porter et al. 1974: 604)  

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรที่สะทอนถึงความรูสึกและจัดเปนตัวแปรทางดาน
เจตคติเชนเดียวกันกับตัวแปรความพึงพอใจในงาน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานมุงเนนถึง
ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทํา แตความผูกพันตอองคการจะเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
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องคการ สะทอนถึงความสัมพันธของบุคคลกับองคการที่ตนทํางาน เปนความเขมแข็งของบุคคลทีจ่ะ
บงชี้วาตนเองเปนสมาชิกและทุมเทใหกับองคการ และเปนสายสัมพันธที่เชื่อมโยงบุคคลกับองคการ
ไวดวยกัน ความผูกพันตอองคการนั้นมีผูศึกษากันมากมาย และตางเสนอองคประกอบความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน แตองคประกอบความผูกพันที่ไดรับความนิยมมากก็คือองคประกอบที่อัล
เลนและเมเยอร (Meyer; & Allen. 1991; cited in Meyer; Allen; & Smith. 1993: 539) เสนอไวเปน 
3 องคประกอบ ไดแก 

1. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective commitment) เปนอารมณ
ความรูสึกของบุคคลที่ยึดติดการทํางาน มีความผูกพัน มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการอัน
เน่ืองมาจากการรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 

2. ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง (Continuance commitment) เปน
อารมณความรูสึกของบุคคลที่ตระหนักถึงความสัมพันธอันยาวนานที่ทํางานอยูในองคการ โดย
บุคคลรูสึกวาการทํางานนั้นเปนการลงทุนใหกับองคการอยางหน่ึงที่มีการสะสมเรื่อยมา พนักงานที่
อยูกับองคการมานานจะมีความรูสึกผูกพันในดานนี้มาก เน่ืองจากการรับรูวาตนเองนั้นไดทุมเทสิ่ง
ตางๆ ใหกับองคการเอาไวมาก จึงไมตองการที่จะไปเริ่มตนการทํางานในองคการใหม และตองการ
เปนสมาชิกขององคการตอไป 

3.  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) เปนอารมณ
ความรูสึกของบุคคลที่เปนลักษณะเหมือนกับพันธะที่ผูกพันตนเองตอองคการและตอเพ่ือนรวมงาน 
เปนความรูสึกในความรับผิดชอบที่ตองการตอบแทนใหกับองคการและเพื่อนรวมงาน เชน องคการ
สงพนักงานไปฝกอบรม พนักงานก็จะรูสึกวาตนเองจะตองอยูในองคการตอไปเพ่ือนําความรูที่ไดรับ
มาตอบแทนและทําประโยชนใหกับองคการ เปนความรูสึกผูกมัดบุคคลกับองคการดานความ
รับผิดชอบและความซื่อสัตยที่บุคคลมีตอองคการ 

องคประกอบทั้ง 3 ดานของความผูกพันตอองคการเปนสภาวะทางดานจิตใจอยางหนึ่ง
ที่บงบอกถึงความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ และเกี่ยวของกับการตัดสินใจที่จะเปนหรือไม
เปนสมาชิกขององคการตอไป โดยเหตุผลที่จะคงอยูกับองคการจะแตกตางกันไปตามแตละ
องคประกอบ ในองคประกอบดานความรูสึก บุคคลยังคงทํางานและเปนสมาชิกขององคการตอไปก็
เพราะดวยความรูสึกที่อยากจะทํางานใหกับองคการนั้นจริงๆ สวนองคประกอบดานความตอเน่ือง 
บุคคลจะคงอยูในองคการตอไปก็เพราะดวยความจําเปนที่จะตองอยูตอ สําหรับองคประกอบดาน
บรรทัดฐาน บุคคลจะคงอยูตอไปก็เพราะความรูสึกสํานึกในสิ่งที่บุคคลควรจะทําอะไรตอบแทนใหกับ
องคการ 

การวัดความผูกพันตอองคการ 

ในการวัดความผูกพันตอองคการ แบบวัดที่ไดรับความนิยมก็คือแบบวัดที่พัฒนาขึ้น
มาโดย เมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ (Mayer; Allen; & Smith. 1993 : 541) เปนแบบวัดที่สรางขึ้นโดย
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ประเมินความผูกพันตอองคการตามองคประกอบ 3 ดาน คือ องคประกอบดานความรูสึก 
องคประกอบดานความตอเน่ือง และองคประกอบดานบรรทัดฐาน เปนแบบวัดที่ผานการทดสอบ
ความเที่ยงตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) พบวา แต
ละดานมีความแตกตางกันชัดเจนและขอสามารถวัดขอคําถามในดานนั้นๆ ไดเปนอยางดี และมีคา
ความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายในระหวาง .73 ถึง .87 และเปนเคร่ืองมือวัดที่ไดรับความนิยมและ
ถูกนําไปใชในอีกหลายงานวิจัย ดังน้ันการวัดความผูกพันตอองคการในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยจึงไดนํา
แบบวัดของเมเยอร อเล็น และสมิทธิ์ มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางใน
การศึกษานี้  

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

สําหรับงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีงานวิจัยหลายงานที่พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ (วรรณดี ชูกาล. 2540; ดวงใจ นิลพันธุ. 2543; Yammarino et al. 1997; 
Yammarino et al. 1998) และมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทั้งการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Settoon; Bennett; & Liden. 1996; Wayne; Shore; & Liden. 
1997) การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิก (Cole; Schanninger; & Harris. 2002; citing 
Hellman; Witt; & Hilton. 1993; Liden et al. 2000) และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
(Eisenberger; et al. 1986) รวมทั้งมีงานวิจัยมีงานวิจัยหลายงานที่พบความสัมพันธทางบวก
ระหวางความผูกพันตอองคการกับความพึงพอใจในงาน (ดวงใจ นิลพันธุ. 2543; สมชาย วรัญญานุ
ไกร. 2547; สมชาย สุวิชาวรพันธุ. 2548; ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ. 2548) ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึง
กําหนดใหความผูกพันตอองคการเปนหน่ึงในตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยที่ไดรับอิทธิพลจากตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู รวมทั้งยังไดรับอิทธิพลจากตัว
แปรการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้ง 3 ประเภทดวย 

 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปล่ียน 

เน่ืองจากตัวแปรภาวะผูนําที่นํามาใชในการศึกษานี้ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงแมวาจะเปนสองตัวแปรภาวะผูนําที่แยกจากกัน แตในความเปนมาและ
พัฒนาการของแนวคิดและทฤษฎีของภาวะผูนําทั้งสองนั้นเกี่ยวของและผูกโยงกันอยางใกลชิด 
โดยเฉพาะทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสในปจจุบันที่รวมเอาภาวะผูนําทั้งสองแบบเขา
มาอยูรวมกัน ดังน้ันในที่น้ีจึงจะรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของของตัวแปรทั้งสองใน
หัวขอเดียวกัน  

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมที่มีการ
เปลี่ยนแนวความคิดไปใหความสําคัญในผูนําที่มีวิสัยทัศนและกระตุนเพ่ือเสริมสรางพลังจูงใจใหกับผู
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ตาม กระตุนใหผูตามมีความเปนผูนํา ในลําดับตอไปจะเสนอความเปนมาของแนวคิดทฤษฎีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีจุดเริ่มตนมาจากแนวคิดภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) 

ภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) 

แม็กซ เวเบอร (Max Weber) นักสังคมวิทยาชื่อดังเปนผูที่จุดประกายให
นักวิชาการหันมาสนใจในแนวคิดภาวะผูนําแบบมีบารมี เวเบอรไดเสนอแนวคิดการแบงสังคม
ออกเปน 3 ประเภทตามระบบของอํานาจ ไดแก สังคมที่มีระบบอํานาจตามประเพณี (traditional 
authority system) สังคมที่มีระบบอํานาจตามหลักเหตุผลของกฎหมาย (legal-rational authority 
system) และ สังคมที่มีระบบอํานาจตามบารมี (charismatic authority system) (Hughes; Ginnett; 
& Curphy. 1999: 286-289) สังคมที่มีระบบอํานาจตามประเพณีเปนสังคมที่ระบบประเพณีเปนผู
กําหนดวาใครจะเปนผูมีอํานาจและอํานาจนั้นจะถูกนําไปใชไดอยางไร การถายโอนอํานาจเปนไป
ตามกฎธรรมเนียมประเพณี เชน กษัตริยสืบทอดราชบัลลังกตอไปใหพระราชโอรส  สังคมที่มีระบบ
อํานาจตามหลักเหตุผลของกฎหมายเปนสังคมที่อํานาจในสังคมจะไดมาจากตัวบทกฎหมายของ
สังคม  คนที่มีอํานาจในสังคมไมใชไดรับอํานาจมาจากกฎประเพณีหรือเพราะความสามารถพิเศษอัน
ใด แตไดอํานาจมาเพราะไดรับตําแหนงที่มีอํานาจอันชอบธรรมตามที่กฎหมายบัญญัติ ลักษณะเดน
ของสังคมเชนนี้ก็คือระบบราชการ (Bereaucracy) ที่ดํารงอยูเพียงเพื่อบังคับใชกฎหมายเพื่อให
สังคมมีเสถียรภาพ สําหรับสังคมที่มีระบบอํานาจตามบารมี เปนสังคมที่คนในสังคมมีความเชื่อม่ัน
และศรัทธาในลักษณะพิเศษเฉพาะบางอยางของผูนํา ผูนําที่มีบารมีจึงเปนผูนําที่คนในสังคมเชื่อวา
เปนผูที่มีอํานาจพิเศษเหนือมนุษย หรือเปนผูที่ไดรับอํานาจมาจากพระเจาทําใหผูนํามีลักษณะ
แตกตางไปจากคนธรรมดาทั่วไป ศูนยกลางของอํานาจในระบบสังคมนี้อยูที่การครอบครองลักษณะ
พิเศษของบุคคล ตามแนวคิดของเวเบอร ผูนําที่มีบารมีมักจะเกิดขึ้นมาในชวงที่สังคมเกิดวิกฤติ 
ดังนั้นสังคมที่มีระบบอํานาจตามบารมีจึงมักเปนผลลัพธที่เกิดจากการโคนลมสังคมที่มีระบบอํานาจ
ตามประเพณีหรือสังคมที่มีระบบอํานาจตามหลักเหตุผลของกฎหมาย ตัวอยางผูนําที่มีบารมีก็ไดแก 
อยาโตลลาห โคไมนี (Ayatollah Khomeini) ที่สามารถปลุกระดมประชาชนชาวอิหรานใหโคนลม
ระบบสังคมเดิมและบุกเขายึดสถานทูตอเมริกันไดเปนระยะเวลายาวนานกวา 400 วัน หรือ
แมกระทั่ง คานธี (Gandhi) ที่สรางวิสัยทัศนใหกับประชาชนชาวอินเดียใหเห็นภาพวาประเทศอินเดีย
ที่สามารถปกครองดวยตนเองไดจะสามารถสรางสรรอะไรใหกับประชาชนไดบาง และสามารถปลุก
ระดมชาวมุสลิมและฮินดูโดยใชหลักอหิงสา (Nonviolence) ใหรวมกันขับไลการปกครองของอังกฤษ 

หลังจากแนวคิดเริ่มตนของผูนําแบบมีบารมีที่เสนอโดยเวเบอรแลว เฮาส (Yukl. 
1994: 318; citing House. 1977) ไดเสนอทฤษฎีเพ่ืออธิบายถึงผูนําแบบมีบารมีในลักษณะขอเสนอ
ที่สามารถทดสอบได ตามทฤษฎีของเฮาส ผูนําที่มีบารมีจะสงผลตอผูตามอยางลึกซึ้ง ทําใหผูตาม
รับรูวาความเชื่อของผูนํานั้นถูกตอง ยอมรับผูนําอยางไมมีขอสงสัย เชื่อฟงผูนําอยางเต็มใจ มี
ความรูสึกหลงไหลในตัวผูนํา พฤติกรรมของผูนําแบบบารมีมักจะเปนพฤติกรรมที่แสดงออกมาเพื่อ
สรางความประทับใจใหกับผูตามใหเห็นวาผูนํานั้นเปนคนที่มีความสามารถ ประกาศเปาหมายของ
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อุดมการณที่เกี่ยวของกับภาระกิจของกลุม ซ่ึงฝงรากลึกลงในคานิยมและอุดมการณที่บรรดาผูตามมี
รวมกัน ยกตัวอยางพฤติกรรมของตนเองเพื่อใหผูตามเลียนแบบ สื่อสารใหผูตามรับทราบในความ
คาดหวังอยางสูงที่มีตอผูตาม ในขณะเดียวกันก็แสดงความเชื่อม่ันในตัวผูตามวาจะตองสามารถ
กระทําได ประพฤติในลักษณะที่กระตุนแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับภาระกิจของกลุม 

คอนเกอรและคานันโก (Yukl. 1994: 321; citing Conger; & Kanungo. 1987) ได
เสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีโดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดวาผูนําประเภทนี้เกิดขึ้นจากกระบวน
อนุมานจากพฤติกรรมตางๆ ผูนําที่มีบารมีมักจะถูกผูตามอนุมานจากการกระตุนวิสัยทัศนที่สูงสง
และขัดแยงกับฐานอํานาจเดิม แตก็ยังอยูในขอบเขตที่ทําใหผูตามยอมรับได จากการกระทําที่ไม
เหมือนกับการกระทําที่เคยมีมาในการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน จากการเสียสละตนเองของผูนํา
หรือโดยการเสี่ยงในการบรรลุเปาหมาย 

หลังจากที่แนวคิดผูนําแบบมีบารมีไดรับความนิยมอยูในชวงหน่ึง เบอรน (Burns) 
ไดเสนอแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงตอมาไดรับความสนใจเปนอยางมาก 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน (Burns) 

หลังจากที่ เบอรน (Hughes; Ginnett; & Curphy. 1999: 290; citing Burns. 
1978) ไดศึกษาผูนําทางการเมืองหลายคน ก็ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไววา ภาวะผูนําอาจ
เกิดขึ้นไดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นเม่ือผูนําและผูตามมีความสัมพันธกัน
ในลักษณะของการแลกเปลี่ยน ซ่ึงอาจจะเปนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ การเมือง หรือทาง
จิตวิทยาก็ได ดังน้ันความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามจะยังคงอยูตอไปก็ตอเม่ือทั้งสองฝายตาง
ยังคงมีประโยชนซ่ึงกันและกันอยู ไมมีวัตถุประสงคในการดึงดูดใหสมาชิกอยูรวมกันในระยะยืนยาว
ถาวร แมวาภาวะผูนําเชนนี้จะมีประสิทธิภาพ แตจะไมกอใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงทางสังคมหรือ
องคการ กลับยิ่งสงเสริมและสรางความชอบธรรมใหกับฐานอํานาจเดิมที่มีอยูแลว 

รูปแบบภาวะผูนําแบบที่สองก็คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนภาวะผูนําที่
เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองความตองการเปลี่ยนแปลงฐานอํานาจเดิม โดยผูนําจะพยายามกระตุนผูตาม
ใหยกระดับตนเองใหมีจริยธรรมและแรงจูงใจที่สูงขึ้นกวาเดิม ผูนําจะใชวิธียกระดับจิตสํานึกของผู
ตามโดยพยายามดึงดูดใหมีอุดมคติ จริยธรรม ความยุติธรรม มากกวาจะใชการกระตุนทางอารณ 
เชน ความเกลียด ความกลัว ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามชี้ใหเห็นถึง
ปญหาในระบบปจจุบัน และแสดงถึงวิสัยทัศนอันนาตื่นเตนในสังคมหรือองคการใหมที่สามารถ
เปนไปได และวิสยัทัศนของสังคมใหมจะเชื่อมโยงอยางใกลชิดกับคานิยมของผูตาม ตามแนวคิดของ
เบอรน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมักจะเกิดขึ้นในผูนําที่มีพัฒนาการทางจริยธรรมในขั้นที่สูงกวาผู
ตาม การแสดงถึงภาวะผูนํานั้นแทจริงแลวก็คือการแสดงพลังทางดานจริยธรรมของผูนํา ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและผูนําที่มีบารมีสัมพันธกันอยางใกลชิดในลักษณะที่ ผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกคนจะ
เปนผูนําที่มีบารมี แตผูนําที่มีบารมีไมจําเปนตองเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเสมอไป ผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงนั้นเปนผูนําที่มีบารมีก็เพราะความสามารถในการชี้ใหเห็นชัดถึงวิสัยทัศนของอนาคต 
และสามารถสรางความผูกพันทางอารมณกับผูตามได ในขณะที่ผูนําที่มีบารมีแมวาจะสามารถสราง
วิสัยทัศนของอนาคตและความผูกพันทางอารมณกับผูตามได แตก็ไมสามารถเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไดเน่ืองจากการกระทําเชนนั้นเปนเพียงเพราะผลประโยชนของตนเองเทานั้น 

ในทัศนะของเบอรน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปน
เหมือนเสนตอเน่ืองกันที่ปลายขางหนึ่งเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนปลายอีกขางหนึ่งเปน
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ดังนั้นผูนําจึงเปนผูนําไดเพียงรูปแบบเดียวเทานั้นระหวางผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและผูนําการแลกเปลี่ยน จะเปนทั้งสองรูปแบบในเวลาเดียวกันไมได แตกตางจาก
แนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass) ซ่ึงจะกลาวถึงในลําดับตอไป 

ทฤษฎีภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ของแบส (Bass) 

หลังจากที่ เบอรน ไดริเร่ิมและนําเสนอแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตอมา
ในป 1985 แบส (Hughes; Ginnett; & Curphy. 1999: 316; citing Bass. 1985) ไดเสนอทฤษฎี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางขึ้นจากแนวคิดเดิมของ เบอรน การพิจารณาวาผูนําคนใดจะเปน
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะดูจากผลของผูนําที่มีตอผูตาม ผูนําจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจผูตามโดยการ
สรางใหผูตามตระหนักเห็นถึงความสําคัญในผลของงาน ชักจูงใหผูตามรูจักเสียสละเพื่อผลประโยชน
ขององคการหรือของกลุม ทฤษฎีของแบสแตกตางจากของเบอรนตรงที่ผูนําสามารถมีภาวะผูนําทั้ง
สองรูปแบบพรอมๆ กันได ขึ้นอยูกับประสบการณและสถานการณในเวลานั้นๆ แบสเชื่อวาผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนผูนําที่มีบารมีเชนเดียวกันกับเบอรน เปนผูมีวิสัยทัศนดี มีวาทศิลป และมีทักษะใน
การสรางความประทับใจ ผูนําการเปลี่ยนแปลงใชทักษะเหลานี้ในการสรางความผูกพันทางอารมณ
อันรุนแรงกับผูตาม แตสําหรับผูนําการแลกเปลี่ยนแลว จะไมมีคุณสมบัติเหลานี้ เพราะผูนําการ
แลกเปลี่ยนจะจูงใจผูตามดวยการตั้งเปาหมายและสัญญาที่จะใหรางวัลตามผลการปฏิบัติที่ปรารถนา 
แมวาผูนําการแลกเปลี่ยนจะเปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ แตเม่ือเทียบกับผูนําการเปลี่ยนแปลง
แลว ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนสวนขยายเพิ่มเติมประสิทธิภาพที่สูงกวา ในขณะที่ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะยกระดับจริยธรรม ขวัญ และแรงจูงใจของผูตามใหสูงขึ้น ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
เพียงแคคอยดูแลและจัดสรรผลประโยชนทางตรงใหกับผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเนนในการตั้ง
คําถามวาผูตามจะทําอะไรใหกับองคการไดบาง ในขณะที่ผูนําการแลกเปลี่ยนจะถามวาองคการจะ
ทําอะไรใหกับผูตามได  

แบส (Bass. 1999) ไดสรุปถึงความกาวหนาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในชวง 2 ทศวรรษที่ผานมาวา เปนภาวะผูนําที่ไดรับความนิยมสูงและถูกนําไปใชศึกษาในผูนําหลาย
กลุม ทั้งในแวดวงธุรกิจ อุตสาหกรรม การทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา ทั้งน้ีเพราะภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้สอดคลองกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงขององคการที่มุงไปสูการจัดโครงสราง
ลําดับขั้นใหแบนราบลง บุคลากรในองคการมองตนเองเปนเหมือนเพ่ือนรวมงานมากกวาที่จะมองวา
เปนหัวหนาและลูกนองเหมือนแตกอน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสนับสนุนความเปนอิสระและการ
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เปลี่ยนแปลงของผูรวมงาน จึงทําใหผูตามมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น ซ่ึงถาผูนํามีแตภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนเพียงลําพังจะไมสามารถทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจในงานได แบสไดพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจนกลายเปนโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ (Model of full range 
leadership) ซ่ึงเปนโมเดลที่อธิบายถึงภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) ซ่ึงเปนภาวะที่ผูนํา
แสดงพฤติกรรมที่บงบอกถึงความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) รายละเอียดของภาวะ
ผูนําแตละแบบมีดังน้ี 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการ
ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นกวาความ
พยายามที่คาดหวังไว พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาเดิม ทําให
ผูรวมงานและผูตามตระหนักถึงวิสัยทัศนของกลุมหรือองคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามใหมองไป
ไกลกวาผลประโยชนสวนตนไปสูผลประโยชนของกลุมหรือองคการที่ยิ่งใหญกวา เดิมที แบส ได
เสนอองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแบงเปน 3 องคประกอบ คือ การมีบารมี 
(Charisma) การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล (Individualized consideration) แตตอมา แบสและอโวลิโอ (Yukl. 1994 : 352; citing Bass; 
& Avolio. 1990) ไดเปลี่ยนชื่อองคประกอบการมีบารมีกลายเปน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
(Idealized influence) และไดเพ่ิมอีกหนึ่งองคประกอบขึ้น คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) รายละเอียดแตละองคประกอบมีดังตอไปน้ี 

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) หมายถึง การที่ผูนํา
ประพฤติเปนแบบอยางใหกับผูตาม ผูนํากระทําตัวเปนที่นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และ
ไววางใจ ทําใหกับผูตามเกิดความภูมิใจในการทํางานรวมกับผูนํา ผูตามจะพยายามประพฤติ
เลียนแบบผูนํา ทําในสิ่งที่ผูนําตองการใหปฏิบัติ ซ่ึงการจะทําใหเกิดองคประกอบนี้ไดน้ัน ผูนําตองมี
วิสัยทัศนและสามารถถายทอดวิสัยทัศนใหกลายเปนวิสัยทัศนรวมกันระหวางผูตาม รวมทั้งสราง
ความมั่นใจใหกับผูตามเพื่อรวมน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการพยายามมุงไปสูวิสัยทัศนที่ตั้งไว ผูนําตอง
เปนผูมีความมั่นคงทางอารมณ ควบคุมสติและอารมณไดในยามคับขัน มีจริยธรรม ไมใชอํานาจ
แสวงหาประโยชนสวนตน  

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การที่ผูนํา
ประพฤติในทางที่จูงใจผูตามใหเกิดแรงบันดาลใจดวยวิธีการสรางแรงจูงใจภายในมากกวาแรงจูงใจ
ภายนอก การใหความสําคัญและความทาทายในงานที่ผูตามทํา ผูนําจะสรางความกระตือรือรนและ
เจตคติในทางบวก ทําใหผูตามรับรูภาพวิสัยทัศนในอนาคตที่สวยงาม และแสดงความเชื่อม่ันและ
ความตั้งใจอยางแนวแนในการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูนํากระตุน
ผูตามใหตระหนักถึงปญหาที่กําลังเกิดขึ้น กระตุนใหผูตามมองปญหาจากมุมมองใหมๆ มีความคิด
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สรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานและเปลี่ยนกรอบแนวคิดในการมองปญหา จูงใจผูตามและสนับสนุน
ใหเกิดความคิดริเริ่มใหมๆ ในการแกปญหา กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลไดอยางเต็มที่
และอิสระ ไมวิจารณความคิดของผูตามแมวาความคิดนั้นจะแตกตางไปจากความคิดของผูนําก็ตาม 
กระตุนใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนเรื่องทาทายและถือเปนโอกาสที่ดีในการแกปญหารวมกัน 
และสรางความเชื่อม่ันวาทุกปญหาน้ันสามารถหาทางแกไขได แมวาจะเปนปญหาที่ใหญหรือมี
อุปสรรคมากมายเพียงใดก็ตาม ถาทุกคนรวมมือแกปญหา ก็จะสามารถลุลวงผานไปได  

1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําจะ
ใหความสนใจและเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญ 
ผูนําจะเปนเหมือนกับโคช (coach) หรือที่ปรึกษาที่คอยใหคําแนะนําและดูแลผูตามแตละคน ผูนําจะ
เอาใจใสเปนพิเศษในความสําเร็จของผูตามแตละคน พยายามใหผูตามพัฒนาศักยภาพของตนเองให
สูงขึ้นกวาเดิม มีการเอาใจเขามาใสใจเรา และเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถของตนเองได
อยางเต็มที่ 

2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนกระบวนการให
รางวัลหรือลงโทษผูตามของผูนํา ซ่ึงกระบวนการดังกลาวจะขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม 
ผูนําใชกระบวนการแลกเปลี่ยนและเสริมแรงตามสถานการณ จูงใจใหผูตามปฏิบัติงานตามระดับที่
คาดหวังไว โดยการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงรางวัลสวน
ใหญเปนรางวัลภายนอก ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแบงออกเปน 2 องคประกอบ ดังน้ี 

 2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) ผูนําจะสรางความ
ชัดเจนใหผูตามรูวาผูนําคาดหวังใหผูตามทําอะไร จากนั้นจะจัดระบบการแลกเปลี่ยนรางวัลใน
รูปแบบตางๆ เชน การจายโบนัส การชมเชย เม่ือผูตามสามารถกระทําตามที่ผูนําคาดหวังได ก็จะ
ไดรับรางวัลเหลานี้ตอบแทน การจูงใจจึงเปนไปในลักษณะกระตุนแรงจูงใจภายนอกมากกวา 

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) เปนการบริหารงานที่
ผูนําจะวางเฉยปลอยใหสิ่งตางๆ ดํารงไปตามสภาพเดิม ผูนําจะพยายามไมเขาไปยุงเกี่ยวกับการ
ทํางานของผูตาม ยกเวนแตถาการทํางานของผูตามนั้นเกิดความผิดพลาดขึ้น หรือคุณภาพลดต่ําลง 
จึงจะเขาไปแทรกแซง การบริหารแบบวางเฉยนี้ยังแบงออกเปน 2 แบบยอย คือ การบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรุก (Active Mangement-by-Exception) และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 
Management-by-Exception) ทั้งสองแบบแตกตางกันเพียงแคระดับการเขาไปแทรกแซงเมื่อผูตาม
ทํางานผิดพลาดขึ้น ถาเปนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ผูนําจะคอยสอดสองสังเกตการทํางานของ
ผูตาม คอยแกไขการทํางานที่ผิดพลาดเพื่อปองกันความผิดพลาดอื่นที่อาจเกิดขึ้นตามมา สวนการ
บริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ ผูนําจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเม่ือความผิดพลาดจากการทํางานของผู
ตามเกิดขึ้นมาแลวเทานั้น  

3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) เปนภาวะผูนําที่
ผูนําไดแสดงพฤติกรรมที่บงบอกถึงความไมมีภาวะผูนํา เปนภาวะผูนําที่แยที่สุด เน่ืองจากผูนําแทบ
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จะไมไดทําบทบาทในฐานะผูนําใดใดเลย ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ไมมีวิสัยทัศน และ
ผูนําจะไมอยูในยามที่ผูตามตองการ 

การวัดภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในงานวิจัยที่ผานมา
นิยมใชเครื่องมือวัด MLQ (Multi-factor Leadership Questionnaire) ที่พัฒนาขึ้นโดยแบสสและ 
อโวลิโอ (Pillai; Schreisheim; & Williams. 1999: 909; citing Bass; & Avolio. 1991) และเปน
เครื่องมือวัดที่ถูกนําไปใชในบริบทที่หลากหลายแตกตางกันทั้งสภาพกลุมตัวอยางและในวัฒนธรรม
ของประเทศที่แตกตางกัน เปนเครื่องมือวัดที่มีองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ดาน คือ การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
(Individual consideration) การวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชแบบวัดภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ 
ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor 
Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ)  

งานวิจัยที่เก่ียวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

งานวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผานมามักศึกษากับตัวแปรเชิงประสิทธิผลของ
องคการตางๆ เชน ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงผลการวิจัย
สวนใหญบงบอกไปในทิศทางเดียวกันก็คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําจะสงประสิทธิผล
ทางบวกตอตัวแปรตางๆ ในตัวของผูตาม โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ
ทางบวกกับตัวแปรผลสูงกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Pillai, Schreisheim; & Williams. 1999; 
Walumba; & Lawler. 2003) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับกลวิธีการใชอิทธิพล 
(Charbonneau. 2004) สําหรับงานวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสังคมไทยนั้น ก็มีผูนําทฤษฎีน้ี
ไปศึกษาในกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน แตกลุมตัวอยางที่ไดรับความนิยมนําไปศึกษามากที่สุดก็คือ
กลุมผูบริหารการศึกษาและกลุมผูปฏิบัติงานพยาบาล ในกลุมผูบริหารการศึกษานั้น กมลวรรณ ชัย
วาณิชศิริ (2536) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับผูบริหารที่สัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน 
หน่ึงในปจจัยที่พบวามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของโรงเรียนก็คือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนเอกชน สามารถอธิบายประสิทธิผลของโรงเรียนไดมากถึง 74.3% 
และสามารถทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนที่ครูมีความสามัคคีสูงไดมากกวาโรงเรียนเอกชน
ที่ครูมีความสามัคคีต่ํา ประเสริฐ สมพงษธรรม (2538) ไดศึกษาผูนําของศึกษาธิการจังหวัดที่
สัมพันธกับประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด กลุมตัวอยางเปนผูบริหารที่เกี่ยวของ
กับนโยบาย ศึกษาธิการจังหวัด ผูชวยศึกษาธิการจังหวัด หัวหนาฝาย และเจาหนาที่สํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด จํานวน 432 คน ผลการวิจัยปรากฏวา ตัวทํานายประสิทธิผลขององคการที่ดี 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลขององคการเพิ่มขึ้นจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
และภาวะผูนําทั้งสองแบบมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ บัณฑิต แทนพิทักษ 
(2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธา และความพึงพอใจในงานของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน ผูบริหาร 97 คน ครู 679 คน ผลปรากฏวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน และสามารถนํามาใชเปนตัวแปรทํานายไดดี 

สําหรับงานวิจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานพยาบาลนั้น 
ธนิตา ฉิมวงษ (2539) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่ วไปในภาคตะวันออกสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข ผลปรากฏวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ วรรณดี ชูกาล (2540) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กับความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล และความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
อาจารยพยาบาล ผลปรากฏวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาล อัญชลี มากบุญสง 
(2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานกลุมงานพยาบาล
กับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาลตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
โรงพยาบาลทั่วไป ที่สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาปรากฏวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนางานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาลทุกดาน 

นอกเหนือจากกลุมตัวอยางสองกลุมแลว ดวงใจ นิลพันธุ (2543) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารบริษัทกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม 
กับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน ผลการศึกษาปรากฏวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการ สําหรับงานวิจัยเชิงทดลองที่เปนการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีเพียงงานวิจัย
ของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ที่ศึกษาผลการฝกอบรมในกลุมผูนํานิสิตที่เปนประธานชมรมหรือ
นายกสโมสรจากชมรมทั้งที่มีกิจกรรมสม่ําเสมอและไมสมํ่าเสมอ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร จํานวน
ทั้งสิ้น 24 คน ผลปรากฏวา ผลการฝกอบรมสงผลใหผูนํานิสิตที่อยูในกลุมทดลองมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและเจตคติที่ดีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาผูนํานิสิตที่อยูในกลุมควบคุม 
รวมทั้งยังทําใหความพึงพอใจในงานของผูรวมงานผูนํานิสิตที่อยูในกลุมทดลองสูงกวาความพึงพอใจ
ในงานของผูรวมงานผูนํานิสิตที่อยูในกลุมควบคุม  

จากผลการวิจัยดังกลาวขางตน จึงสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรผลของผูตาม ซ่ึงเปนตัวแปรที่เปนตัวบงชี้ถึง
ประสิทธิผลขององคการ ดวยเหตุน้ี ในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
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ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมที่สงผลตอตัวแปรปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภท และตัวแปร
ผลทางดานจิตพิสัย 

 

6. ลักษณะภาวะผูนํากับระดับการวิเคราะห 

ระดับการวิเคราะหมีสวนสําคัญอยางมากตอการตีความปรากฏการณภาวะผูนําที่เกิดขึ้น
แยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & Dubinski. 1992) ไดสรุปแนวการตีความปรากฏการณ
ภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากระดับการวิเคราะหที่แตกตางกันทั้งหมด 6 แนว ดังน้ี 

1. ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) เปนลักษณะที่ผูนํามี
ความสัมพันธกับผูตามแตละคนที่เปนผูใตบังคับบัญชาหรืออยูในกลุมงานที่ผูนําเปนผูดูแล คลายคลึง
กัน การแสดงออกถึงภาวะผูนําที่มีตอผูตามแตละคนในกลุมงานเดียวกันเหมือนๆ กัน ลักษณะเชนน้ี
จะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือภาวะผูนํานั้นปรากฏขึ้นในระดับกลุม และเนื่องจากความสัมพันธระหวางผูนํากับผู
ตามแตละคนภายในกลุมเดียวกันน้ันคลายคลึงกัน ภายในกลุมงานจึงมีความกลมกลืนกันดวย 
(Homogeneous)  

 

SM1

SP1 SP2

SM2

SP3 SP4

 
 

ภาพประกอบ 2 ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย 

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

 

จากภาพประกอบ 2 เปนภาพที่แสดงถึงลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ยที่เกิดขึ้นในกลุมงาน
ขาย (Sales group) SM1 และ SM2 หมายถึง ผูจัดการขายคนที่ 1 และ 2 ตามลําดับ ซ่ึงก็คือผูนําใน
ที่น้ี สวน SP1, SP2, SP3, SP4 หมายถึง พนักงานขายคนที่ 1, 2, 3, และ 4 ตามลําดับ ซ่ึงก็คือผู
ตามในที่น้ี รูปสามเหลี่ยมที่ลอมวงกลมทั้ง 3 วงไวแสดงถึงการเปนกลุมงานเดียวกัน ดังน้ันในภาพนี้
จึงแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามที่เกิดขึ้นในระดับกลุม คนที่อยูภายในกลุมงาน



53 

เดียวกัน (ในสามเหลี่ยมเดียวกัน) จะมีลักษณะคลายคลึงกัน ผูนําแสดงภาวะผูนําหรือกระทําตอผู
ตามภายในกลุมงานเดียวกันคลายคลึงกัน แตคนที่อยูคนละกลุมงานกันจะมีลักษณะแตกตางกัน ซ่ึง
แสดงใหเห็นถึงวงกลมสีขาวกับวงกลมสีดํา ภายในกลุมงานเดียวกัน จะมีเฉพาะวงกลมที่มีสีเดียวกัน
เทานั้น แตกลุมงานคนละกลุมจะมีวงกลมสีไมเหมือนกัน ความแตกตางระหวางกลุมนอกจากจะ
แสดงใหเห็นจากสามเหลี่ยม 2 รูป ยังแสดงใหเห็นจากระดับความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามดวย 
ในรูปเสนประสองเสนแสดงถึงระดับความสัมพันธ จะเห็นวาสามเหลี่ยมที่ 2 อยูในระดับที่สูงกวา
สามเหลี่ยมที่ 1 ซ่ึงแสดงวา ในกลุมงานที่ 2 ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามสูงกวาในกลุมงานที่ 
1 เน่ืองจากความแตกตางของความสัมพันธที่เกิดขึ้นในระหวางกลุม ความสนใจในการศึกษาจึงเปน
การเปรียบเทียบความแตกตางที่เกิดขึ้นระหวางกลุมตางๆ 

2. ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Leader-Member Exchange/ LMX) 
เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ผูนําแสดงภาวะผูนํา
หรือความสัมพันธกับผูตามแตละคนภายในกลุมงานของผูนําแตกตางกัน แมวาความสัมพันธจะ
เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ แตความแตกตางระหวางคูความสัมพันธน้ันเกิดขึ้นภายในกลุมงาน
เดียวกันเทานั้น (Dyads within groups) ผูนําที่อยูคนละกลุมงานกันก็แสดงลักษณะภาวะผูนําตอผู
ตามในลักษณะคลายคลึงกันกับผูนําอ่ืนๆ ซ่ึงก็หมายความวา ผูนําแตละคนมีลักษณะภาวะผูนํา
โดยทั่วไปคลายกัน แตจะแสดงภาวะผูนําที่มีลักษณะเฉพาะภายในกลุมงานของตนอยางไรนั้น 
ขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามแตละคนภายในกลุมเดียวกัน แมวาผูนําจะแสดงภาวะ
ผูนําตอผูตามแตกตางกันไปตามคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามภายในกลุม แตความแตกตาง
ที่เกิดขึ้นนี้ไมไดหมายความวาแตละคูความสัมพันธภายในกลุมจะเปนอิสระกัน ในแทจริงแลว คู
ความสัมพันธแตละคูภายในกลุมมีความสัมพันธกัน แตเปนความสัมพันธในทางตรงขามกัน จึงทําให
ภายในกลุมแตละกลุมจะมีลักษณะที่ไมสอดคลองกลมกลืนกัน (Heterogeneity) ซ่ึงจะตรงกันขามกัน
กับลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ยที่ภายในกลุมแตละกลุมสอดคลองกลมกลืนกัน สาเหตุที่ทําใหคูความ
สัมพันธระหวางผูนํากับผูตามภายในกลุมเดียวกันมีความสัมพันธกัน แตเปนความสัมพันธที่ทําให
การแสดงภาวะผู นําที่ มีตอผูตามแตละคนภายในกลุมเดียวกันไมเทากันนั้น ก็เน่ืองมาจาก
กระบวนการเปรียบเทียบทางสังคม (Social comparison process) ที่เกิดขึ้นภายในกลุมเดียวกัน 
ผูนําจะแสดงภาวะผูนําตอผูตามแตละคนอยางไรนั้น ขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบผูตามแตละคน ผูตาม
คนใดที่มีสายสัมพันธกับผูนําที่ดีกวา ก็จะไดรับการแสดงภาวะผูนําจากผูนํามากกวา เชน ไดรับการ
ไววางใจมากกวา ไดรับการมอบหมายงานใหทํามากกวา เปนตน เน่ืองจากคูความสัมพันธภายใน
กลุมงานเดียวกันมีความสัมพันธกัน จึงกอใหเกิดลักษณะความเปนกลุมงานเดียวกัน ดังน้ันแนว
ลักษณะผูนําเชนน้ีก็ยังจัดเปนปรากฏการณภาวะผูนําที่เกิดขึ้นในระดับกลุมดวย 
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ภาพประกอบ 3 ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

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

 

จากภาพประกอบ 3 แสดงลักษณะภาวะผูนําแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม จะ
เห็นวา ในภาพมีสามเหลี่ยมลอมวงกลมอยู 2 รูป แสดงถึงความเปนกลุมงานของผูนํา 2 คน และ
แสดงใหเห็นถึงภาวะผูนําที่เกิดขึ้นในระดับกลุมดวย เม่ือพิจารณาถึงผูนําแตละคน วงกลมที่ครึ่งหน่ึง
สีขาวและอีกครึ่งหน่ึงสีดํา แสดงวาผูนําแตละคนมีความสัมพันธกับผูตามภายในกลุมเดียวกัน
แตกตางกัน ครึ่งหน่ึงที่เปนสีขาวก็คือความสัมพันธของผูนํากับผูตามคนที่ 1 ครึ่งที่เปนสีดําคือ
ความสัมพันธของผูนํากับผูตามคนที่ 2 นอกจากความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามภายในกลุมงาน
เดียวกันจะไมเหมือนกันแลว ระดับความสัมพันธยังไมเทากันดวย จากภาพจะเห็นวา วงกลมสีดําซึ่ง
ก็คือผูตามคนที่ 2 จะมีระดับความสัมพันธเม่ือเทียบกับเสนประสูงกวาผูตามคนที่ 1 เชน ผูนําอาจจะ
ชอบผูตามคนที่ 2 มากกวาคนที่ 1 ทําใหแสดงภาวะผูนําหรือมอบหมายงานใหกับผูตามคนที่ 2 
มากกวาคนที่ 1 เน่ืองจากความแตกตางของความสัมพันธเกิดขึ้นภายในกลุมมากกวาระหวางกลุม 
ผูวิจัยจึงสนใจเปรียบเทียบความแตกตางที่เกิดภายในกลุมตางๆ  

3. ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ IL) (Mumford; 
Dansereau; & Yammarino. 2000: p. 314 citing Dansereau; & Yammarino. 1998) เปนลักษณะ
ภาวะผู นําที่ เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผู นํากับผูตามอยางแทจริง และแตละคู
ความสัมพันธน้ันเปนอิสระจากกัน ไมสัมพันธจนเกาะกันกลายเปนกลุมเหมือนกับลักษณะภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามแตละคนเปนไปในลักษณะ
สมดุล ขึ้นอยูกับผูตามแตละคน ภายในคูความสัมพันธแตละคูผูนํากับผูตามมีลักษณะสอดคลอง
กลมกลืนกัน (homogenous dyads) ความแตกตางจะเกิดขึ้นที่ระหวางคูความสัมพันธ บางคูมีระดับ
ความสัมพันธมากกวาคูอ่ืนๆ ความสนใจจึงอยูที่การเปรียบเทียบระหวางคูความสัมพันธ 
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ภาพประกอบ 4 ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล 

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

 

จากภาพประกอบ 4 แสดงลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล จะเห็นวาเปนภาวะผูนําที่
เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ เน่ืองจากความเปนกลุมเกิดขึ้นที่รายคูความสัมพันธ ดังจะเห็นไดจาก
กรอบสี่เหลี่ยมที่ลอมรอบคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม แมวาพนักงานขายคนที่ 1 และคนที่ 
2 (SP1 และ SP2) แทจริงแลวจะอยูในกลุมงานเดียวกัน แตความเปนกลุมไมไดเกิดขึ้นที่ระดับกลุม
งาน เพราะไมมีกรอบสามเหลี่ยมลอมรอบระหวางผูจัดขายคนที่ 1 และพนักงานขายคนที่ 1 และ 2 
ที่อยูในกลุมงานเดียวกัน ความแตกตางที่เกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นที่ระหวางคูความสัมพันธ บางคูความ
สัมพันธมีระดับความสัมพันธสูงกวาคูอ่ืน แตภายในคูความสัมพันธเดียวกัน ผูนํากับผูตามมีความ
สอดคลองกัน ดังจะเห็นไดจากการที่วงกลมทั้งของผูนําและผูตามภายในกรอบสี่เหลี่ยมเดียวกันจะมี
สีเดียวกัน ลักษณะผูนําเชนน้ีแตกตางจากลักษณะผูนําโดยเฉลี่ยตรงที่ผูนําคนเดียวกันไมจําเปนตอง
มีความสัมพันธกับผูตามเหมือนๆ กัน ดังจะเห็นไดจากผูนําคนที่ 1 มีทั้งวงกลมที่เปนสีขาว และ
วงกลมที่ครึ่งขาวครึ่งดํา และความสัมพันธที่จะมีตอผูตามนั้นขึ้นอยูกับผูตามเปนรายบุคคลอยางเปน
อิสระ ไมมีความสัมพันธระหวางผูตามเกิดขึ้นแมวาจะอยูในกลุมงานเดียวกัน 

4. ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล (Unbalanced Interpersonal 
Relationships) เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม
เชนเดียวกันกับลักษณะภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม แตกตางกันตรงที่ความ
แตกตางจะเกิดขึ้นภายในแตละคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม (Within dyads) แตระหวางคู
ความสัมพันธจะไมแตกตางกัน ความเปนกลุมงานของผูนําไมเกิดขึ้น ความไมสอดคลองกันภายในคู
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ความสัมพันธบงบอกใหเห็นถึงความแตกตางระหวางสถานภาพของผูนํากับผูตาม และความเชื่อม่ัน
ไวใจกันระหวางผูนํากับผูตามที่ไมสอดคลองกัน 
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ภาพประกอบ 5 ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล 

 

จากภาพประกอบ 5 แสดงลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล จาก
กรอบสี่เหลี่ยมในภาพจะเห็นวาเปนภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม 
ภายในแตละคูความสัมพันธมีความแตกตางระหวางผูนํากับผูตามเกิดขึ้น แตระหวางคูความสัมพันธ
น้ันไมแตกตางกัน  

5. ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information Processing 
Leadership) เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล ความแตกตางเกิดขึ้นในระดับบุคคลไม
เกี่ยวของกับความเปนกลุมใดใดทั้งสิ้น ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นไมวาจะเปนที่ระดับคูความสัมพันธ
หรือที่ระดับกลุมงาน ผูตามแตละคนรับรูภาวะผูนําคนเดียวกันแตกตางกัน เชนเดียวกันกับที่ผูนําเอง
ก็รับรูผูตามแตละคนวามีลักษณะเฉพาะเปนรายบุคคล ผูตามแตละคนไมเหมือนกัน ภาวะผูนําเชนนี้
จึงเปนภาวะผูนําตามการรับรูของผูตาม ผูนําจะเปนอยางไรขึ้นอยูกับวามองดวยสายตาและผาน
กระบวนการคิดของผูตามคนใด ดวยเหตุน้ีจึงเรียกลักษณะภาวะผูนําเชนนี้วาเกิดจากการประมวล
สารสนเทศภายในสมองหรือความคิดของผูตาม (Yammarino; & Dubinski. 1994: p. 792 citing 
Lord; Foti; & DeVader. 1984; Lord; & Maher. 1993) ทฤษฎีที่มักนํามาใชอธิบายจึงเปนทฤษฎีที่
เกี่ยวกับกระบวนการคิด เชน ทฤษฎีการอนุมานสาเหตุ (Attribution theory)  
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ภาพประกอบ 6 ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ 

 

จากภาพประกอบ 6 แสดงลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ เปน
ภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับบุคคล ไมมีความเปนกลุมใดใดทั้งสิ้น ไมวาจะเปนคูความสัมพันธหรือกลุม
งาน ในภาพจะเห็นวาไมมีความเชื่อมโยงกันระหวางผูนํากับผูตาม ไมมีทั้งกรอบส่ีเหลี่ยมหรือ
สามเหลี่ยม ผูนําคนเดียวกันอาจแสดงภาวะผูนําแตกตางกันได ขึ้นอยูกับการรับรูของผูตามแตละคน 
ซ่ึงการแสดงภาวะผูนําของผูนํากับการรับรูของผูตามอาจไมสอดคลองกันก็ได ดังจะเห็นไดจาก
วงกลมของผูนําและผูตามที่เปนคนละสีกัน  

6. ลักษณะการไรภาวะผูนํา (Non-leadership) เปนลักษณะที่เกิดขึ้นในกรณีที่ไมพบ
ความสัมพันธใดใดทั้งสิ้นระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงก็อาจแสดงถึงสภาพที่ไรภาวะผูนําที่แทจริง หรือ
อาจจะเปนในกรณีที่มีสิ่งที่มาทดแทนภาวะผูนํา (Substitutes for leadership) ทําใหไมพบ
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามก็ได (Yammarino; & Dubinsky. 1992: p.581; citing Kerr; & 
Jermier. 1978.) 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนํา 

จากการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนํา 
พบงานวิจัยเพียงไมกี่งานเทานั้น งานวิจัยที่เร่ิมนําเอาระดับการวิเคราะหมาทดสอบรวมกับทฤษฎี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเริ่มตนมาจากงานวิจัยของ แยมมาริโนและแบส (Yammarino; & Bass. 
1990: 985) ในป 1990 ที่ศึกษากลุมตัวอยางที่เปนทหารนาวิกโยธินสหรัฐอเมริกา 793 คน และมี
ผูบังคับบัญชาที่เขารวมการวิจัย 186 คน ผลการทดสอบปรากฏวาระดับการวิเคราะหของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเปนระดับรายบุคคล ตอมาในป 1994 แยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & 
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Dubinski. 1994) ไดสานงานตอโดยจุดประเด็นในขอสงสัยวาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น
เปนทฤษฎีที่มีความสากลไรขอบเขต สามารถนําไปใชไดในทุกระดับการวิเคราะหตามที่แบสไดเสนอ
ไวหรือไม ดังนั้นจึงไดนําเอาตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมา
ศึกษาในกลุมบุคลากรที่ทํางานขายในบริษัทแหงหน่ึง กลุมตัวอยางประกอบดวย หัวหนางานขาย 38 
คน และพนักงานขายที่เปนผูใตบังคับบัญชาของหัวหนางานขาย 174 คน สําหรับตัวแปรผลที่นํามา
ตรวจสอบไดแก ความพยายามพิเศษ (Extra effort) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย และ
ประสิทธิผลของหัวหนางานขาย โดยใชเทคนิควิเคราะหวาบา (WABA) ซ่ึงเปนเทคนิคที่สามารถ
นําเอาระดับการวิเคราะหมาทดสอบสมมติฐานไดโดยตรง ผลการวิจัยปรากฏวา ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับตัวแปรผลปรากฏที่ระดับการ
วิเคราะหบุคคลเพียงระดับเดียวเทานั้น ไมพบความสัมพันธที่ระดับคูความสัมพันธและกลุมงาน 

ตอมาในป 1997 แยมมาริโนและคณะ (Yammarino; et al. 1997) ไดนําตัวแปรภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมาศึกษาในประเด็นระดับการวิเคราะหอีกครั้ง 
งานน้ียัมมาริโนและคณะไดเลือกศึกษาในกลุมผูบริหารงานขายที่เปนสตรีจํานวน 31 คน และ
ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานขาย 61 คน ผลปรากฏวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับตัวแปรผล คือ ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา และประสิทธิผลของหัวหนางาน เกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ ตอมาในป 1998  
แยมมาริโน สแปงเลอร และดูบินสกี้ (Yammarino; Spangler; & Dubinski. 1998) ไดนําตัวแปร
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไปศึกษาในกลุมบุคลากรขายอีกครั้ง กลุม
ตัวอยางงานนี้คือหัวหนางานขายในบริษัทผลิตภัณฑทางการแพทยจํานวน 45 คน และ
ผูใตบังคับบัญชา 174 คน ผลการวิจัยปรากฏวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู นําการแลกเปลี่ยนกับตัวแปรผล คือ ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจใน
ผูบังคับบัญชา และความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา เกิดขึ้นที่ระดับบุคคลเทานั้น  

สําหรับงานวิจัยที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําในบริบทสังคมไทย ที่ผานมามี
เพียง 2 งานวิจัยเทานั้น น่ันก็คือ งานวิจัยของปานจักษ เหลารัตนวรพงษ (2548) ที่ทดสอบระดับ
การวิเคราะหภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานในแผนก
หรือฝายทรัพยากรมนุษยในสถานประกอบการที่อยูในจังหวัดสระบุรี ผลการทดสอบระดับการ
วิเคราะหปรากฏวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล 
สอดคลองกับงานวิจัยของนําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2550) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนในกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานขายในบริษัทที่ดําเนิน
ธุรกิจเกี่ยวกับผลิตภัณฑอาหาร 4 แหง ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหปรากฏวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน 

จากงานวิจัยที่กลาวมาขางตนที่ทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงสวนใหญจะพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล ดวย
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เหตุน้ี ในงานวิจัยน้ีจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนวานาจะมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล 

 

7. ฐานอํานาจ 

แนวคิดทฤษฎีฐานอํานาจ 

ทฤษฎีอํานาจ-การพึ่งพา (Power-dependence theory) เปนทฤษฎีทางดานสังคม
วิทยาที่พัฒนาขึ้นโดยอีเมอรสัน (Emerson. 1962) ที่ขยายกรอบแนวคิดมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมโดยอธิบายอํานาจของบุคคลวาเกิดขึ้นจากการพึ่งพาของบุคคลอ่ืน การพึ่งพา
ของบุคคลอื่นทําใหบุคคลมีอํานาจเหนือกวาบุคคลที่ตองพ่ึงพา เพราะสามารถควบคุมผลลัพธที่มี
อิทธิพลตอบุคคลที่มาพึ่งพาได ตัวอยางเชน การที่บุคคล ข ตองพ่ึงพาบุคคล ก ในการทํางานตางๆ 
เพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จลง อํานาจของบุคคล ก จึงเกิดขึ้นเนื่องจากบุคคล ข ตองพึ่งพา
บุคคล ก ในการทํางาน บุคคล ก มีอํานาจในการควบคุมผลลัพธซ่ึงเปนผลตอบแทนที่มีคาและเปน
สิ่งที่บุคคล ข ตองการ ดังน้ันอํานาจของบุคคล ก จึงขึ้นอยูกับระดับของความสามารถในการทําให
เกิดผลลัพธที่บุคคล ข ตองการ และระดับของการพึ่งพาของบุคคล ข ที่ตองอาศัยบุคคล ก ในการทํา
ใหเกิดผลลัพธที่ตองการ 

ทฤษฎีอํานาจ-การพึ่งพานี้เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงอํานาจในมุมมองของการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมวาอํานาจนั้นเกิดจากพื้นฐานความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนที่ไมสมดุลกัน กอใหเกิดการ
ความสัมพันธแบบพ่ึงพาในการแลกเปลี่ยนทางสังคม อยางไรก็ตาม ทฤษฎีเกี่ยวกับอํานาจทางสังคม
ที่ไดรับความนิยมและนําไปใชศึกษามากอีกทฤษฎีหน่ึงก็คือทฤษฎีฐานอํานาจทางสังคม (Bases of 
social power) ของเฟรนชและราเวน (French; & Raven. 1959) ซ่ึงทฤษฎีน้ีมีจุดเริ่มตนมาจาก
แนวคิดในเรื่องอํานาจของเคิรท เลวิน (Kurt Lewin) ที่นิยามอํานาจวาเปนความเปนไปไดในการ
สรางพลังใหเกิดขึ้นเหนือกวาบุคคลอื่น (Raven. 1992) พลังที่เกิดขึ้นนี้สามารถขยายไปยังขอบขาย
ของกิจกรรมตางๆ ของบุคคลอ่ืนได ซ่ึงเลวินเรียกวาสนามอํานาจ (Power field) โดยยกตัวอยาง
กรณีของพอแมที่มีสนามอํานาจขยายไปยังขอบขายกิจกรรมหรือการกระทําตางๆ ของลูก สามารถ
บังคับควบคุมกิจกรรมการกิน การเลน การนอนของลูกได เลวินไดขยายแนวคิดนี้ไปอธิบายถึง
พฤติกรรมของกลุมที่มีความพลวัต โดยมุงความสนใจไปที่บรรทัดฐานของกลุม (Group norms) ที่
เปนเหมือนแรงตานทานอํานาจของบุคคลที่มีตอบุคคลอื่นในกลุม ดังน้ันการจะใชอํานาจควบคุมหรือ
เปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลใดในกลุมจึงยากกวาการใชอํานาจควบคุมหรือเปลี่ยนพฤติกรรมของ
บุคคลทั้งกลุม ซ่ึงสามารถทําไดโดยการประชุมอธิบายถึงเหตุผลความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงและ
ปลอยใหกลุมเกิดการอภิปรายซึ่งจะนําไปสูขอสรุปการตัดสินใจของกลุม เฟรนชและคณะพบวา
แนวคิดของเลวินนี้สามารถอธิบายเหตุการณตอตานการเปลี่ยนแปลงของคนงานในบริษัท ฮารวูด 
แมนูแฟคเจอริ่ง คอรเปอเรชั่น (Harwood Manufacturing Corporation) การตอตานนี้เกิดขึ้นจาก
คนงานในบริษัทยึดติดกับมาตรฐานเดิมๆ ของกลุมจนกระทั่งไมยอมรับและตอตานการเปลี่ยนแปลง
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วิธีการทํางานจากฝายบริหาร ซ่ึงทายสุดแลวการเปลี่ยนแปลงนี้ก็เกิดขึ้นสําเร็จไดโดยการใหคนงาน
เขามีสวนรวมในการพิจารณาตัดสินใจ ไดมีโอกาสอธิบายถึงเหตุผลตางๆ ของฝายตนเองรวมกับ
การรับฟงถึงเหตุผลและความจําเปนของฝายบริหาร การมีสวนรวมของคนงานนี้ทําใหคนงานร ู สึกวา
ตนเองมีพลังอํานาจในการตัดสินใจรวมกันกับบริษัท และรูสึกวาอํานาจในการตัดสินใจเปลี่ยนแปลง
ของบริษัทเปนเหมือนอํานาจของตนเอง 

เฟรนชและราเวนไดนําแนวคิดของเลวินมาพัฒนาขยายตอโดยพยายามตรวจสอบ
อํานาจในแงของอิทธิพลของบุคคลที่สามารถเกิดขึ้นได ซ่ึงดูจากทรัพยากรหรือสิ่งตางๆ ที่บุคคลมีอยู
ที่สามารถนํามาใชทําใหเกิดอํานาจหรืออิทธิพลเหนือผูอ่ืน และไดแบงฐานอํานาจทางสังคมออกเปน 
5 ประเภทดวยกัน ไดแก 

1. อํานาจการใหรางวัล (Reward power) เปนอํานาจซึ่งมีพ้ืนฐานจาก
ความสามารถในการใหรางวัล อํานาจของผูใชอํานาจที่มีตอบุคคลจะเพิ่มขึ้นตามขนาดของรางวัลที่ผู
ถูกใชอํานาจรับรูวาผูใชอํานาจสามารถใหได อํานาจการใหรางวัลจึงขึ้นอยูกับความสามารถของผูมี
อํานาจในการสงเสริมใหบุคคลอื่นไดผลทางบวกและจํากัดหรือลดสิ่งที่เปนผลทางลบ นอกจากนี้
ระดับอํานาจยังขึ้นอยูกับความเปนไปไดที่บุคคลจะสามารถจัดหารางวัลมาใหไดหรือไมตามการรับรู
ของบุคคลที่อยูภายใตอํานาจ การใหรางวัลนอกเหนือจากรางวัลที่เปนรูปธรรม เชน การขึ้นเงินเดือน
แลว ยังครอบคลุมไปถึงรางวัลที่เปนนามธรรม เชน การมอบหมายงาน การใหขอมูลยอนกลับ ซ่ึง
บางครั้งสิ่งที่ผูบริหารคิดวาเปนรางวัล อาจไมเปนรางวัลตามความคิดของผูใตบังคับบัญชาก็ได 
ในทางกลับกันสิ่งที่ผูบริหารไมคิดวาเปนรางวัล ก็อาจเปนรางวัลในสายตาของผูใตบังคับบัญชาก็ได 
เชน การรับฟงความคิดเห็น การใหความสนใจ 

2. อํานาจการบังคับ (Coercive power) เปนอํานาจที่เกิดจากความคาดหวังของ
ผูใตบังคับบัญชาที่รับรูวาตนสามารถถูกผูนําลงโทษได หากไมปฏิบัติตามความคาดหวังของผูนํา 
ระดับของอํานาจของผูนําจึงขึ้นอยูกับความเขมงวดและความเอาจริงในการลงโทษของผูนํา รูปแบบ
การใชอํานาจบังคับมีหลายชนิด เชน การวิจารณ การกลั่นแกลง การไมเห็นดวย การไมใหความรัก
เอ็นดู การปฏิเสธการชวยเหลือสนับสนุน การมอบงานที่ไมเปนที่ตองการ การใชกําลังบังคับหรือทํา
รายรางกายหรือจิตใจ การเขมงวดดวยกฎระเบียบขอบังคับ เปนตน การใชอํานาจบังคับมักมีผลทาง
ลบ เปนการเพิ่มความกดดันตอสมาชิกของกลุมที่จะปรองดองกน สมาชิกของกลุมจะหลีกหนีและมี
ภาพลบของผูนําที่ลงโทษ ดังน้ันการใชอํานาจบังคับจึงเปนเรื่องละเอียดออนมาก ถาใชมากไปจะ
สรางความหวาดกลัวใหเกิดขึ้น แมคนจะยินยอมแตก็เพราะความกลัวและไมกอใหเกิดประสิทธิผล
ตอองคการโดยรวม  

3. อํานาจอันชอบธรรม (Legitimate power) เปนอํานาจที่มีความซับซอนที่สุด มี
ความใกลเคียงกับอํานาจการใหรางวัลและอํานาจการบังคับ แตอํานาจอันชอบธรรมก็แตกตาง
อํานาจทั้งสองประเภท เน่ืองจากเปนอํานาจที่มาจากรากฐานคานิยมภายในของผูตามที่ยอมรับวา
ผูนํามีอิทธิพลอํานาจเหนือกวาตน ไมไชมาจากการหวังผลตอบแทนหรือการกลัวการลงโทษ ฐาน
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อํานาจอันชอบธรรมมาจากแหลงสําคัญ 3 แหลง คือ คานิยมทางวัฒนธรรม เชน คานิยมที่ให
ความสําคัญกับผูที่มีอาวุโสสูงกวา ทําใหผูน้ันมีอํานาจอันชอบธรรมตามคานิยมของสังคม โครงสราง
ทางสังคมที่ผูที่อยูตําแหนงในโครงสรางที่ต่ํากวาจําเปนตองยอมรับวาผูที่อยูในตําแหนงที่สูงกวามี
อํานาจมากกวาตน แมวาผูน้ันอาจจะไมใชผูนําหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง และอํานาจที่ไดรับ
มอบหมายวาเปนผูไดรับอํานาจ เม่ือผูน้ันไดรับการแตงตั้งหรือประกาศสิทธิวาไดรับมอบหมาย
อํานาจที่เหนือกวาผูอ่ืน เชน การประกาศแตงตั้งผูจัดการ หรือแมกระทั่งการไดรับเลือกตั้งใหเปน
สมาชิกสภาผูแทนราษฎร 

4. อํานาจอางอิง (Referent power) เปนอํานาจที่เกิดจากพื้นฐานการยอมรับ ความ
ประทับใจในบุคลิกภาพ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หรือการประพฤติและปฏิบัติตนของผูนําที่เปน
แบบอยางที่ดี เปนอํานาจที่เกิดจากการที่บุคคลรูสึกวาผูนําหรือผูมีอํานาจเปนสวนหนึ่งสวนเดียวกับ
ตน หรือเปนพวกเดียวกัน ทําใหบุคคลมีความปรารถนาดีและอยากที่จะทําตามความตองการตางๆ 
ของผูมีอํานาจเหนือกวา เพ่ือแสดงใหเห็นถึงความเปนพรรคพวกเดียวกัน อํานาจอางอิงจึงขึ้นอยูกับ
การจูงใจของผูนํา และความปรารถนาของผูใตบังคับบัญชาที่ตองการเปนเหมือนผูนํา หรือมีความ
ตองการที่จะเปนพวกเดียวกับผูมีอํานาจโดยไมคํานึงถึงผลที่จะไดรับ ผูมีอํานาจอางอิงจะดึงดูดใจให
ผูใตบังคับบัญชาประทับใจ ทําใหรูสึกวากลายเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยไมสนใจวาภายหนาผูนํา
จะใหรางวัลหรือลงโทษหรือไม 

5. อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power) เปนอํานาจที่ขึ้นอยูกับความรู
ความสามารถของผูมีอํานาจที่มีเหนือกวาผูตาม ขอบเขตอํานาจความเชี่ยวชาญจะจํากัดกวาอํานาจ
อางอิง อํานาจความเชี่ยวชาญจะใชไดกับความรูความสามารถเฉพาะดานในระดับสูงและถูกจัดให
ใชไดเฉพาะดานๆ เทานั้น  

แมวาเรื่องฐานอํานาจจะมีความใกลเคียงกับภาวะผูนําแตทั้งสองเรื่องน้ีแตกตางกัน 
ไมใชเรื่องเดียวกัน อํานาจนั้นคือความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน แตภาวะผูนํานั้นคือ
กระบวนการใชอํานาจในการนําพากลุมไปสูจุดหมายของกลุม ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงศึกษาทั้งภาวะ
ผูนําและฐานอํานาจเพื่อสะทอนใหเห็นภาพปรากฏการณที่ชัดเจนในการมีอิทธิพลของหัวหนากลุม
สาระการเรียนรูที่มีเหนือครูในกลุมและกระบวนการใชอํานาจตางๆ ของหัวหนากลุมผานภาวะผูนําที่
แสดงออกและกลวิธีการใชอิทธิพลตางๆ เน่ืองจากฐานอํานาจทั้งหานี้สามารถแบงออกเปนฐาน
อํานาจใหญได 2 ฐานอํานาจ คือ อํานาจตามตําแหนง (Position power) ซ่ึงเปนฐานอํานาจที่เกิด
จากการที่บุคคลดํารงตําแหนงหรือมีสถานภาพในองคการที่เหนือกวา ซ่ึงประกอบดวยฐานการให
รางวัล อํานาจการบังคับ และอํานาจอนชอบธรรม สวนอีกฐานอํานาจหนึ่งก็คือ อํานาจสวนบุคคล 
(Personal power) เปนฐานอํานาจที่เกิดจากลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยอํานาจความเชี่ยวชาญ
และอํานาจอางอิง ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงศึกษาฐานอํานาจโดยแบงออกเปน 2 ตัวแปร คือ ฐานอํานาจ
ตามตําแหนงและฐานอํานาจสวนบุคคล 
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การวัดฐานอํานาจ 

หลังจากที่เฟรนชและราเวนไดพัฒนาแนวคิดเรื่องฐานอํานาจขึ้นมา ทําใหการวิจัยเริ่ม
หันมาศึกษาตัวแปรนี้กันมากขึ้น การวัดฐานอํานาจในงานวิจัยที่ผานมามีผูพัฒนาเคร่ืองมือวัดฐาน
อํานาจที่สําคัญ 3 เครื่องมือวัด คือ เครื่องมือวัดฐานอํานาจของบาคแมนและคณะ (Bachman; 
Smith; & Slesinger. 1966) เครื่องมือวัดฐานอํานาจของสติวเดนท (Student. 1968) และเครื่องมือ
วัดฐานอํานาจของของแธมเฮนและเจมมิลล (Thamhain; & Gemmill. 1974) แรกเริ่มทั้งสาม
เครื่องมือน้ีไมไดใชมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert scale) แตใชการบรรยายเหตุการณที่แสดงถึงฐาน
อํานาจตางๆ แลวใหผูตอบเรียงลําดับเหตุการณที่สะทอนตรงกับความเปนจริงที่เกิดขึ้น แตก็มีบาง
งานวิจัยตอมาที่นํามาปรับโดยใชมาตรวัดแบบลิเคิรท อยางไรก็ตาม พ็อดซาคอฟและไชรสไฮม 
(Podsakoff; & Schreisheim. 1985) ไดวิพากษวิจารณความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของเครื่องมือวัดทั้ง
สามวาวัดฐานอํานาจที่ผิดไปจากแนวคิดของเฟรนชและราเวน ตัวอยางเชน ในนิยามฐานอํานาจการ
ใหรางวัลของเฟรนชและราเวนนิยามไววาเปนเปนความสามารถของบุคคลในการควบคุมการให
รางวัลอันชอบธรรมตอบุคคลอื่น แตในขอคําถามของบาคแมนและคณะและของสติวเดนทกลายเปน
ขอคําถามที่สะทอนถึงความสามารถในการใหรางวัลที่ไมชอบธรรม เปนการใชการใหรางวัลใน
ลักษณะของการติดสินบทมากกวา รวมทั้งรูปแบบของรางวัลในขอคําถามยังคอนขางจํากัดอยูที่เร่ือง
รายไดและผลประโยชน ดังน้ันตอมาฮินกินและไชรสไฮม (Hinkin; & Schreisheim. 1989) จึงไดนํา
นิยามของเฟรนชและราเวนมาพัฒนาสรางขอคําถามขึ้นมาใหมใหมีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหามากขึ้น 
และเครื่องมือวัดนี้ไดผานการนําไปใชและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการวิเคราะหองคประกอบ 
และตัดขอคําถามที่ไมสามารถวัดฐานอํานาจในแตละองคประกอบไดทิ้งไป จากนั้นนําไปทดสอบซ้ํา
กับกลุมตัวอยางใหม ซ่ึงผลปรากฏวาแตละขอสามารถวัดแตละฐานอํานาจของเฟรนชและราเวนได
เปนอยางดี มีคาสัมประสิทธิ์ครอนบาคอัลฟาอยูระหวาง .77 ถึง .90 ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงนํา
เครื่องมือวัดฐานอํานาจของฮินกินและไชรสไฮมมาปรับเพ่ือใหขอคําถามมีความเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางที่เปนครูมากขึ้น และบางขอปรับเพ่ือใหสะทอนถึงความเปนจริงในขอบขายอํานาจของ
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู ตัวอยางเชน อํานาจในการใหรางวัลที่ในเครื่องมือวัดเดิมน้ันวัดจากการ
ใหรางวัลตอบแทนโดยการขึ้นเงินเดือน แตในความเปนจริงแลว หัวหนากลุมสาระการเรียนรูไมมี
อํานาจในการเลื่อนขั้นเงินเดือนของครูในกลุมได ดังน้ันขอคําถามนี้จึงปรับเปนการใหรางวัลโดยการ
สนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานแทน 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับฐานอํานาจ 

งานวิจัยเกี่ยวกับฐานอํานาจที่ผานมาพบวา ฐานอํานาจนั้นมีความสัมพันธกับกล
วิธีการใชอิทธิพล (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543; Somech; & Drach-Zahavy. 2002; Steensma; & van 
Miligen. 2003) มีความสัมพันธกับความยุติธรรมขององคการ (Steensma; & van Miligen. 2003) มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ (ทวีชัย บุญเติม. 2529; Hinkin; & 
Schreisheim. 1989; อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาความสัมพันธเชิงทฤษฎีจะ
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พบวา ภาวะผูนํากับฐานอํานาจเปนเรื่องที่สัมพันธกันเนื่องจากภาวะผูนําคือกระบวนการใชอํานาจใน
การนําพากลุมไปสูจุดมุงหมาย อีกทั้งฐานอํานาจยังสามารถอธิบายไดในมุมมองของการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมที่ผูนํานั้นมีอํานาจก็เพราะผูตามจําเปนตองพ่ึงพาผูนํา ความสัมพันธที่เกิดขึ้นเกิดจากการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่อีกฝายหนึ่งจําเปนตองพ่ึงพาอีกฝายหนึ่ง ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัว
แปรฐานอํานาจเปนหนึ่งในปจจัยดานหัวหนากลุมที่มีความสัมพันธกันกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และกลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา ซ่ึงตัวแปรปจจัยน้ีจะสงผลตอตัวแปร
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัวแปรผล
ทางดานจิตพิสัย 

 

8. กลวิธีการใชอิทธิพล 

แนวคิดทฤษฎีกลวิธีการใชอิทธิพล 

กลวิธีการใชอิทธิพลเปนการศึกษาอํานาจในรูปแบบวิธีการนําอํานาจไปใชเพ่ือควบคุม
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูอ่ืน ซ่ึงแตกตางจากฐานอํานาจที่เปนการศึกษาในศักยภาพหรือ
ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน การศึกษาพฤติกรรมการใชอิทธิพลในฐานะที่เปนกลวิธี คิป
นิสและคณะเปนกลุมแรกๆ ที่ทําการศึกษา (Kipnis et al. 1980) และไดเสนอกลวิธีออกเปน 8 กลวิธี 
ไดแก กลวิธีการถือสิทธิ์ (Assertiveness) กลวิธีการเอาอกเอาใจ (Ingratiation) กลวิธีการใชเหตุผล 
(Rationality) กลวิธีการแทรกแซง (Sanction) กลวิธีการแลกเปลี่ยน (Exchange) กลวิธีการอาศัย
เบื้องบน (Upward appeal) กลวิธีการปดกั้น (Blocking) และกลวิธีการอาศัยพันธมิตร (Coalition) 
ตอมา ยูคลและฟาลเบ (Yukl; & Falbe. 1990) ไดศึกษาและปรับปรุงแนวคิดโดยตัดเอากลวิธีการ
แทรกแซงและการปดกั้นออก และเพิ่มกลวิธีการอาศัยการดลใจ (Inspiration appeals) และกลวิธี
การขอคําปรึกษา ตอมา ยูคลและเทรซี (Yukl; & Tracy. 1992) ไดปรับปรุงแนวคิดโดยการตัดกลวิธี
อาศัยเบื้องบนออก และเพิ่มกลวิธีการใชอิทธิพลความชอบธรรม (Legitimate) และการอาศัยสวน
บุคคล (Personal appeal) โดยสรุปแลว กลวิธีการใชอิทธิพลที่สําคัญของผูนํามีดังน้ี 

กลวิธีการถือสิทธิ์ เม่ืออํานาจหนาที่คลุมเครือ หรือเกิดความสงสัยในความชอบธรรม
ของผูบริหาร อาจใชกลวิธีความชอบธรรมตลอดชวงเริ่มตนของการรองขอ ตัวอยางของกลวิธีการถือ
สิทธิ์ก็คือ ปลัดผูมียศสูงกวา ไดแสดงกฎระเบียบและนโยายขององคการและแสดงความมั่นคง
ของควมคาดหวังในบทบาท ความชอบธรรมของการเรียกรองและคําสั่งสามารถกระทําไดโดยใช
เอกสาร เชน เขียนกฎระเบียบ นโยบาย กฎบัตร การจูงใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล เปนกลวิธีที่
ผูนําแสดงการโตแยงดวยเหตุผล การชักชวนดวยเหตุผลมีความเหมาะสมเมื่อบุคคลเปาหมายมี
วัตถุประสงคเชนเดียวกันกับผูนํา แตไมสามารถหาหนทางที่ดีที่สุดในการบรรลุเปาหมายได กลวิธี
การดลใจ เปนกลวิธีที่เกี่ยวของกับการใชอารมณ ซ่ึงตรงขามกับการชักชวนดวยเหตุผล การอาศัย
การดลใจเปนความพยายามที่จะพัฒนาความกระตือรือรนและความผูกพันโดยการปลุกเราความ
เขมแข็งทางอารมณและเชื่อมโยงความตองการหรือดลใจถึงความตองการคานิยม ความคาดหวัง



64 

และความคิดของบุคคล กลวิธีการขอคําปรึกษา เปนกลวิธีที่ใชแรงจูงใจของบุคคลใหมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ เปนการเพิ่มโดยยินยอมใหบุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ การขอคําปรึกษา กลวิธี
การแลกเปลี่ยน เปนกลวิธีที่ผูนําเสนอรางวัลตอบแทนเพื่อกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามที่
ตองการ  กลวิธีการอาศัยความเปนสวนบุคคล เปนกลวิธีที่อาศัยอยูบนพ้ืนฐานของความเปนมิตร
หรือความจงรักภักดีที่มีตอผูนํา กลวิธีการเอาอกเอาใจ เปนกลวิธีที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความรูสึกดีกับตนเอง เชน การใหความชวยเหลือ การสรรเสริญเยินยอ  

การวัดกลวิธีการใชอิทธิพล 

การวัดกลวิธีการใชอิทธิพลเปนอีกตัวแปรหน่ึงที่มีผูพัฒนาเครื่องมือวัดที่แตกตางกัน
หลากหลาย ไมวาจะเปนเครื่องมือวัดของคิปนิสและคณะ (Kipnis; et al. 1980) หรือแมกระทั่ง
เครื่องมือของยูคลและฟาลเบ (Yukl; & Falbe. 1990) อยางไรก็ดี เน่ืองจากกลุมตัวอยางในงานนี้
เปนครู ดังน้ันผูวิจัยเลือกใชเครื่องมือวัดของโซเม็คและแดร็กซาฮาวี (Somech and Drach-Zahavy. 
2002) ซ่ึงมีพัฒนามาจากแบบวัดของคิปนิสและคณะ (Kipnis et al. 1980) แตนํามาปรับและ
เพ่ิมเติมขอคําถามเพื่อใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียน เครื่องมือวัดนี้ประกอบดวยขอ
คําถาม 24 ขอ แบงกลวิธีการใชอิทธิพลออกเปน 7 ดาน คือ กลวิธีการถือสิทธิ์ (Asseriveness) คือ 
การใชอิทธิพลบนพื้นฐานความชอบธรรม โดยอางอํานาจหนาที่หรือสิทธิในการกระทํา หรือดวยการ
แสดงใหเห็นวาการใชอิทธิพลนี้สอดคลองกับนโยบาย กฎระเบียบ การปฏิบัติหรือประเพณีด้ังเดิม
ของโรงเรียน กลวิธีการบังคับ (Sanction) คือ การใชการย้ําเตือน ขมขู หรือการใชมาตรการบังคับ
ตามอํานาจที่มีเพ่ือที่จะใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย กลวิธีการอาศัยเบื้องบน 
(Upward appeal) คือ การอาศัยอํานาจหรืออิทธิพลจากผูที่มีตําแหนงที่สูงกวาเพื่อทําใหบุคคลเชื่อ
ฟงและยอมทําตามที่ผูใชกลวิธีรองขอ กลวิธีอาศัยพันธมิตร (Coalition) คือ การขอความชวยเหลือ
จากบุคคลอื่น หรือกลาวอางถึงบุคคลที่นาเชื่อถือเพ่ือชักชวนใหบุคคลปฏิบัติหนาที่บางอยาง กลวิธี
การเอาอกเอาใจ (Ingratiation) คือ การทําใหบุคคลเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ แสดงความชวยเหลือ
เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกที่ดี หรือคิดที่จะชวยเหลือบุคคลกอนที่จะขอใหทํางานบางอยาง กลวิธีการ
ชักชวนดวยเหตุผล (Rationality) คือ การใชความมีเหตุมีผลและขอเท็จจริงปรากฏชัดเจนในการ
ชักชวนบุคคลหรือแสดงความสามารถใหยอมรับ เพ่ือใหงานหรือความตองการดําเนินไปสูการบรรลุ
เปาหมาย กลวิธีการแลกเปลี่ยน (Exchange tactics) คือ การใหสัญญาวาบุคคลจะไดรับ
ผลตอบแทนหรือประโยชนถาปฏิบัติตามหรือสนับสนุนงานหรือโครงการตามที่ผูใชกลวิธีตองการ กล
วิธีการใชอิทธิพลทั้ง 7 ดานนี้ โซเม็คและแดร็กซาฮาวีไดทําการวิเคราะหองคประกอบพบวามี 2 
องคประกอบ คือ องคประกอบการใชเหตุผลและกลวิธีการใชอิทธิพลที่นุมนวล (Rational and soft 
influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการเอาอกเอาใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล และกลวิธีการ
แลกเปลี่ยน กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง (Hard influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ 
กลวิธีการบังคับ กลวิธีการอาศัยเบื้องบน ดังนั้นในงานวิจัยน้ีจะแยกตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพล
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ออกเปน 2 ตัวแปร คือ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล และ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ตาม
ผลการวิจัยของโซเม็คและแดร็กซาฮาวี 

ผลการวิจัยทีเ่ก่ียวของกับกลวิธีการใชอิทธิพล 

 งานวิจัยที่เกี่ยวกับกลวิธีการใชอิทธิพลที่ผานมาพบวา กลวิธีการใชอิทธิพลมี
ความสัมพันธกับฐานอํานาจ (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543; Somech; & Drach-Zahavy. 2002; 
Steensma; & van Miligen. 2003) มีความสัมพันธกับกลวิธีการใชอิทธิพล (Charbonneau. 2004) 
มีความสัมพันธกับความยุติธรรมขององคการ (Steensma; & van Miligen. 2003) มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ (อิศรัฏฐ รินไธสง. 2543) นอกจากนี้เม่ือ
พิจารณาความสัมพันธเชิงทฤษฎีจะพบวา ภาวะผูนํา ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลเปนเรื่องที่
สัมพันธกัน เน่ืองจากเกี่ยวของกับกระบวนการและการเลือกใชอํานาจวิธีตางๆ ในการนําพากลุมไปสู
จุดมุงหมาย ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลเปนหน่ึงในตัวแปรปจจัย
ดานหัวหนากลุมที่ไดรับอิทธิพลจากฐานอํานาจ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน นอกจากนี้ยังสงผลตอตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู เครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย 

 

9. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

แนวคิดทฤษฎีความยุติธรรมของกลุม 

แคสซิโอ (Caccio. 1998: 524) ไดใหความหมายของความยุติธรรม (Justice) วา 
หมายถึง การกระทําดวยความเปนกลางไมมีอคติเขาขางฝายใดฝายหน่ึงในการเรียกรองสิทธิที่
ขัดแยงกัน หรือเปนการทําหนาที่ในการใหคุณงามความดีหรือการลงโทษ แนวคิดเรื่องความยุติธรรม
น้ันเริ่มไดรับความสนใจนํามาศึกษาเนื่องจากเปนปจจัยสําคัญที่สงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกพอใจ
หรือไมพอใจองคการ โดยไดรับความสนใจศึกษาจากการรับรูของบุคคลวาองคการมีความยุติธรรม
มากนอยเพียงใด นักวิชาการใหความสนใจเนื่องจากเปนภาพสะทอนในการบริหารจัดการของ
องคการตามการรับรูของบุคคล การศึกษาในยุคแรกจึงมุงความสนใจเฉพาะความยุติธรรมเชิงการ
แบงปนผลประโยชน อันเปนมุมมองตามทฤษฎีความเทาเทียมกัน ซ่ึงความยุติธรรมเชิงการแบงปน
ผลประโยชนมีความสัมพันธเฉพาะกับความพึงพอใจดานผลลัพธ แตไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจดานระบบ ดังนั้นความยุติธรรมเชิงกระบวนการจึงไดถูกนํามาศึกษาอยางกวางขวางเพื่อ
อธิบายเจตคติที่เกี่ยวของกับองคการ ซ่ึงพบวาความยุติธรรมเชิงกระบวนการมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจดานระบบของพนักงาน ตอมา เชพเพิรดไดเสนอใหมีการศึกษาเกี่ยวกับความยุติธรรม
เชิงระบบ โดยเห็นวาหลักเกณฑที่กําหนดขึ้นเพ่ือพิจารณาในการจัดสรรรางวัลน้ัน ไดนําไปใชในแต
ละหนวยงาน ตางบุคคล ตางเวลา และตางสถานการณ การรับรูในความยุติธรรมเพียง 2 ดานนั้น
เปนการรับรูเฉพาะในหนวยงานที่ตนปฏิบัติงานเทานั้น แตไมไดรับรูถึงความยุติธรรมในหนวยงาน
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อ่ืนๆ ดังน้ันจึงควรตระหนักถึงความยุติธรรมรวมทั้งองคการ เพ่ือใชเปนตัวแทนความยุติธรรมทั่วทั้ง
องคการ ความหมายความยุติธรรมในองคการในแตละดานมีดังน้ี 

ความยุติธรรมในองคการเชิงการแบงปนผลประโยชน (Distributional organizational 
justice) หมายถึง การรับรูความยุติธรรมของบุคคลที่มีตอผลลัพธที่ไดจากองคการ โดยการแบงปน
ผลประโยชนน้ันจะตองมี ความเทากัน (Equity) ความเสมอภาค (Equality) และความจําเปน 
(Need) ความเทากันหมายถึงการใหรางวัลขององคการไดตระหนักถึงการกระทําของบุคคลแตละคน
ที่ทําใหกับองคการ โดยรางวัลน้ีจะเปนรางวัลตามระบบที่องคการไดกําหนดไวแลว ความเสมอภาค 
หมายถึง การที่องคการไดใหรางวัลในจํานวนที่เทากัน โดยไมตระหนักถึงการกระทําของพนักงานที่
ใหกับองคการ เพ่ือใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่ดี โดยรางวัลจะเกี่ยวของกับรางวัลทางสังคม และ
ความจําเปน หมายถึง ในการจัดสรรรางวัล องคการไดตระหนักแลววาบุคคลสามารถปฏิบัติตาม
ขอกําหนดในการใหรางวัลได ซ่ึงความจําเปนนี้เปนหลักในการกําหนดความยุติธรรมในองคการเชิง
การแบงปนผลประโยชน 

ความยุติธรรมในองคการเชิงกระบวนการ (Procedural organizational justice) 
หมายถึง การรับรูถึงความยุติธรรมของระบบภายในองคการ จําแนกเปน 2 ดาน คือ ความยุติธรรม
ในองคการเชิงกระบวนการตามระบบ (Formal or systematic procedural organizational justice) 
เปนการรับรูความยุติธรรมของวิธีการที่ใชในการแบงปนผลประโยชน บุคคลไมไดตระหนักแตเพียง
สวนของรางวัลที่ไดรับ แตมุงใหความสนใจในวิธีการที่ถูกนํามาใชในการจัดสรรรางวัล โดยวิธีการนน
จะตองตรงไปตรงมา เปดเผยไดอยางถูกตอง ไมลําเอียง และอยูในหลักศีลธรรม อีกดานเปนความ
ยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interactional organizational justice) เปนการมุงเนนการ
รับรูความยุติธรรมในคุณภาพของการปฏิบัติระหวางบุคคลในองคการ โดยการปฏิบัติน้ันจะตองมี
ความจริงใจอยางแทจริง 

ความยุติธรรมเชิงระบบ (Systematic justice) หมายถึง การรับรูความยุติธรรมรวมทั่ว
ทั้งองคการ โดยรับรูถึงความยุติธรรมทั้งเชิงกระบวนการ และเชิงการแบงปนผลประโยชนในหนาย
งานอ่ืนๆ ขององคการดวย อดัมส (Adams) ไดอธิบายการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในองคการจาก
ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity theory) โดยบุคคลจะตระหนักในสิ่งที่ไดรับจากสถานการณการ
ทํางานหรือผลลัพธ (Outcomes) และสิ่งที่ตนเองไดกระทําลงไป (Inputs) เปรียบเทียบกับผลลัพธ
และการกระทําของบุคคลอื่น ซ่ึงสามารถเขียนสมการความสัมพันธไดดังน้ี  

    
Self's outcomes Others'outcomes=

Self's inputs Others'inputs
 

การที่บุคคลรับรูเชนนี้สะทอนใหเห็นวาการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้นได
ตระหนักถึงความยุติธรรมในองคการดวย น่ันคือบุคคลรูวาสิ่งที่ตนเองไดทําลงไป และไดรับผลลัพธ
กลับมานั้น เม่ือนําไปเปรียบเทียบกับการกระทําและผลลัพธของบุคคลอื่นๆ แลว มีอัตราสวนที่เทา
เทียมกัน บุคคลก็จะรับรูวาองคการมีความยุติธรรม บุคคลก็จะรูสึกพอใจ แตถาเปรียบเทียบแลว
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บุคคลรับรูวาไมเทากันในอัตราสวนของตนเองมากกวาผูอ่ืน น่ันคือผลลัพธที่ไดสูงกวาการกระทํา 
บุคคลก็จะรูสึกวาไมมีความเทาเทียมกัน ดวยตนเองไดรับผลตอบแทนที่สูง และจะทําใหบุคคลรูสึก
ผิด แตถาบุคคลรับรูวาไมมีความเทาเทียมกัน ดวยตนเองไดรับผลตอบแทนที่ต่ํากวา น่ันจะทําให
บุคคลรูสึกโกรธในการรับรูวาไมมีความเทาเทียมกัน ทําใหเกิดความกดดันขึ้นภายในตนเอง และจะ
แสดงออกโดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลก็เพ่ือให
ตนเองรูสึกวาอัตราสวนของผลลัพธและการกระทําที่เกิดขึ้นนั้นเทาเทียมกับบุคคลอื่น แตหากบุคคล
รับรูถึงความไมเทาเทียมกันมากจนรูสึกวาตนเองไมสามารถที่จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหรูสึกถึง
ความเทาเทียมกันได บุคคลนั้นก็จะลาออกจากงาน  

ความยุติธรรมที่ผานมามักไดรับความนิยมและสนใจศึกษาในระดับบุคคล โดยศึกษา
จากการรับรูเปนหลัก และมักศึกษาความยุติธรรมขององคการ จวบจนกระทั่งงานวิจัยของมอสโฮล
เดอรและคณะ (Mossholder; Bennett; & Martin. 1998) ไดศึกษาความยุติธรรมในฐานะตัวแปร
ปจจัยระดับกลุมซ่ึงก็สามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลไดดี เนามานนและเบนเน็ต (Naumann; & 
Bennett. 2000) ไดนําเอาแนวคิดเรื่องบรรยากาศองคการ (Organizational climate) มาประยุกต
และสรางเปนตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ซ่ึงบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมจะ
สามารถเกิดขึ้นไดจากการรับรูนโยบายของผูนํา การรับรูความหมายรวมกันอันเกิดมาจากการสราง
ความจริงทางสังคมจากการอยูในกลุมรวมกัน และการคัดเลือก การจัดสรร และการลาออกของ
สมาชิกในกลุม และสามารถอธิบายพฤติกรรมและการทํางานเปนกลุมของบุคคลไดดีกวาการใชตัว
แปรความยุติธรรมขององคการ เน่ืองจากความยุติธรรมของกลุมน้ันใกลตัวบุคคลมากกวา  

การวัดบรรยากาศความยตุิธรรมของกลุม 

หลังจากที่เนามานนและเบนเน็ต (Naumann; & Bennett. 2000) ไดเร่ิมศึกษาตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม งานวิจัยตอมาที่ศึกษาตัวแปรนี้มักจะใชเครื่องมือวัดของเนา
มานนและเบนเน็ต ตอมาโคลควิททและคณะ ไดศึกษาตัวแปรนี้โดยสรางเครื่องมือวัดบรรยากาศ
ความยุติธรรมในองคการขึ้นมาใหมโดยใชผลการสังเคราะหเครื่องมือวัดความยุติธรรมในองคการ
ของตนเอง (Colquitt. 2001) มาเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือวัดบรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุม ในงานวิจัยน้ีไดใชหลักการสรางเครื่องมือวัดตามแนวทางของโคลควิททและคณะ (Colquitt et 
al. 2002) โดยใชขอคําถามจากการสังเคราะงานวิจัยของโคลควิทท (Colquitt. 2001) มาเปนหลักใน
การสรางขอคําถาม โดยเลือกเฉพาะมิติดานความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural justice 
climate) เน่ืองจากบริบทการทํางานของครูน้ัน อํานาจในการกําหนดและจัดสรรรายไดและเงินเดือน
ของครูไมไดอยูที่หัวหนากลุม ดังน้ันความยุติธรรมเชิงแบงปนผลประโยชน (Distributive justice) จึง
ไมเกี่ยวของ แตถาเปนความยุติธรรมเชิงกระบวนการที่จะเนนในเรื่องกระบวนการทํางานและการ
พิจารณาตัดสินใจเรื่องสําคัญวาเกิดขึ้นอยางโปรงใสยุติธรรมหรือไม จะเกี่ยวของกับการทํางานเปน
กลุมของครูในกลุมสาระการเรียนรูมากกวา 
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งานวิจัยที่เก่ียวของกับบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

แมวาตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมจะเปนตัวแปรที่คอนขางใหม แตก็เริ่ม
มีนักวิจัยสนใจนําไปศึกษามากขึ้น เริ่มจากงานวิจัยของมอสโฮลเดอรและคณะ (Mossholder; et al. 
1998) ศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารและเปนบุคคลแรกที่แสดงใหเห็นวาความยุติธรรม
น้ันสามารถนําไปศึกษาเปนตัวแปรระดับกลุมได ผลการวิจัยที่สําคัญของมอสโฮลเดอรและคณะก็คือ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสามารถทํานายความพึงพอใจในงานของบุคคลไดนอกเหนือจาก
ความแปรปรวนที่ความยุติธรรมในระดับบุคคลจะสามารถอธิบายได ตองานวิจัยของเนามานนและ
เบนเน็ต (Naumann; & Bennett. 2000) ซ่ึงศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารเชนเดียวกนัก็
พบผลการวิจัยที่นาสนใจวา บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับความ
เหนียวแนนของกลุม ซ่ึงบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมน้ีสามารถใชทํานายพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือของบุคคลได ตอมาโคลควิททและคณะ (Colquitt; et al. 2002) ไดนําตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมไปศึกษารวมกันกับตัวแปรในระดับกลุมพบวา ขนาดของกลุมและ
ความหลากหลายของกลุมสามารถทํานายตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมได ซ่ึง
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมน้ีก็เปนตัวแปรที่สําคัญในการทํานายผลการปฏิบัติงานของกลุม 
งานวิจัยลาสุดของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมก็คืองานวิจัยของเหลียวและรับพ (Liao; & 
Rupp. 2005) ศึกษาบรรยากาศความยุติธรรมจากกลุมตัวอยาง 9 องคการจาก 7 อุตสาหกรรม 
ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสามารถทํานายตัวแปรผลระดับบุคคลได คือ 
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

จากการทบทวนทฤษฎีและผลการวิจัยขางตน ในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมเปนหนึ่งในตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ไดรับอิทธิพลโดยตรง
จากปจจัยทางดานหัวหนากลุม และสงผลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย  

 

10. ความเหนียวแนนของกลุม 

แนวคิดทฤษฎีความเหนยีวแนนของกลุม 

ความเหนียวแนนของกลุมเปนตัวแปรที่สําคัญตัวแปรหนึ่งในการศึกษาปรากฏการณ
ของกลุมที่มีความพลวัต ตัวแปรนี้ไดเร่ิมศึกษาตั้งแตชวงทศวรรษ 1950 โดยลีออน เฟสติงเจอร 
(Leon Festinger) และคณะผูวิจัยจากศูนยการวิจัยความพลวัตของกลุม (Reseach Center for 
Group Dynamics) ที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน เฟสติงเจอรและคณะวิจัยไดเสนอนิยามความหมายของ
ความเหนียวแนนของกลุมเปนครั้งแรกและไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวาเปนผลของพลัง
ทั้งหมดที่ดึงดูดใหสมาชิกยังคงอยูในกลุมตอไป (Festinger; et al. 1952) นิยามเชนนี้สรางความ
ยุงยากใหกับนักวิจัย เน่ืองจากหากตองการวัดความเหนียวแนนของกลุมตามนิยามนี้จะตองพยายาม
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วัดปจจัยสําคัญที่ทําใหสมาชิกตัดสินใจที่จะยังคงอยูในกลุมตอไป ตอมาแบ็ค (Back. 1951) ไดนิยาม
ความเหนียวแนนของกลุมวาเปนแรงดึงดูดของกลุมที่มีตอสมาชิก จานิส (Janis. 1982) นิยามความ
เหนียวแนนของกลุมไวใกลเคียงกันวาเปนระดับการใหคุณคาตอความเปนสมาชิกของกลุมและความ
ตองการที่จะยังคงเปนสมาชิกของกลุมตอไป นิยามนี้ทําใหงานวิจัยในชวงแรกๆ ศึกษาความเหนียว
แนนของกลุมในแงแรงดึงดูดของกลุมที่มีตอสมาชิก อยางไรก็ตาม งานวิจัยในยุคหลังไดเร่ิมหันมา
ศึกษาความเหนียวแนนของกลุมในมิติที่มากขึ้นกวาแรงดึงดูดของกลุม นิยามในยุคหลังของความ
เหนียวแนนของกลุมจึงมีสององคประกอบคือ องคประกอบของภาระงาน (Task components) และ
องคประกอบของความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal components) (Mullen; et al. 1994) 
โดยนิยามความหมายไววา กลุมที่มีความเหนียวแนนนั้นเปนกลุมที่มีความเต็มใจที่จะแบงปนและ
ทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน รวมทั้งยังตองมีความผูกพันและตองการที่จะดํารง
เปนสมาชิกของกลุมตอไป  

การวัดความเหนียวแนนของกลุม 

การวัดความเหนียวแนนของกลุมในงานวิจัยที่ผานมามีหลายวิธี เริ่มตนตั้งแตแรกเริ่ม
ในการศึกษาของเฟสติงเจอรที่นิยามความเหนียวแนนในแงของผลของพลังที่ดึงดูดสมาชิกใหอยู
รวมกันในกลุม การวัดความเหนียวแนนในงานวิจัยเริ่มแรกที่อาศัยนิยามนี้จึงเปนการวัดปจจัยที่มี
ความสําคัญตอการตัดสินใจที่จะยังคงเปนสมาชิกของกลุมตอไป ซ่ึงการสรางเครื่องมือวัดปจจัยที่มี
ความสําคัญทั้งหมดเปนเรื่องยาก นิยามตอมาของความเหนียวแนนของกลุมเปนนิยามในเรื่อง
ความสัมพันธระหวางสมาชิกโดยนิยามวาเปนแรงดึงดูดของกลุมที่มีตอสมาชิกในกลุม (Attration-to-
group) การวัดจึงใชวิธีการวัดแรงดึงดูดของกลุมที่เกิดขึ้นกับสมาชิกแลวนําคะแนนมารวมกันทั้งหมด 
การวัดในสองแนวทางดั้งเดิมน้ีมีปญหาทั้งในการปฏิบัติและในทางนิยามความหมาย เน่ืองจาก
แนวโนมงานวิจัยเกี่ยวกับความเหนียวแนนของกลุมจะเปนการนิยามความหมายของความเหนียว
แนนในสององคประกอบหลัก คือ องคประกอบของภาระงานที่สมาชิกในกลุมมีความเต็มใจที่จะ
แบงปนและรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกน และองคประกอบทางดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลที่มีความผูกพันที่จะยังคงอยูเปนสมาชิกของกลุมตอไป ดังน้ันการวัดความเหนียวแนน
ของกลุมในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงนําแบบวัดของด็อบบินส และ ซัคคาโร (Dobbins and Zaccaro. 
1986) ที่ไดรับการยอมรับวาเปนเครื่องมือวัดที่สะทอนถึงนิยามความหมายทั้งสององคประกอบของ
ความเหนียวแนนของกลุมมาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ 

งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเหนียวแนนของกลุม 

งานวิจัยที่ศึกษาความเหนียวแนนของกลุมที่ผานมา ไดขอสรุปที่คอนขางชัดเจนวา 
ความเหนียวแนนของกลุมมีความสัมพันธกับตัวแปรผลระดับกลุมหลายตัวแปร ไมวาจะเปนความพึง
พอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน (Bliese; & Halverson. 1996; Dion. 2000) โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
กลุมที่มีขนาดเล็ก ความเหนียวแนนของกลุมเปนคุณสมบัติของกลุมที่มีความสําคัญมากที่สุด (Dion. 
2000) นอกจากนี้ยังพบวามีความสัมพันธกับบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม (Naumann; & 
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Bennett. 2000) และมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม (Jordan; Field; & 
Armenakis. 2002) ดังน้ันในงานวิจัยน้ีจึงกําหนดใหตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมเปนหนึ่งในตัว
แปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู และไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 
นอกจากนี้ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมดวยเชนกัน เน่ืองจากเปนหนึ่งในตัวแปร
ปจจัยของกลุมสาระการเรียนรูและจากทฤษฎีกลุมที่ปจจัยของกลุมจะสงผลตอบุคคลที่อยูในกลุม  
ความเหนียวแนนของกลุมจึงมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสาม
ประเภทกับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยซึ่งเปนตัวแปรในระดับบุคคลดวยเชนกัน 

 

11. การวิเคราะหวาบา  

เทคนิควิเคราะหวาบา (WABA/ Within and Between Analysis) เปนเทคนิคที่ใชวิเคราะห
ขอมูลที่มีลักษณะหลายระดับ (Multiple level) ซ่ึงแตละระดับจะเปนในลักษณะที่ลดหลั่นทับซอนกัน 
(Hierarchical nested data) ตัวอยางขอมูลที่มีหลายระดับที่เห็นไดชัดก็คือขอมูลที่เกี่ยวกับ
ปรากฏการณภาวะผูนํา ซ่ึงเปนขอมูลที่ไดมาจากทั้งผูนําและผูตาม ผูนําหนึ่งคนอาจจะมีผูตามที่อยู
ภายใตบังคับบัญชาหลายคน  

 

 

S1 S2 S3 S4

L1 L2

 
 

ภาพประกอบ 7 ขอมูลปรากฎการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหบุคคล 

 

จากภาพประกอบ 7 วงกลมแตละวงแทนคนหนึ่งคน L1, L2 หมายถึง ผูนําคนที่ 1 และ 
ผูนําคนที่ 2 และ S1, S2, S3, S4 แทนผูตามคนที่ 1, 2, 3 และ 4 ตามลําดับ ผูตามคนที่ 1 และ 2 
เปนผูตามของผูนําคนที่ 1 สวนผูตามคนที่ 3 และ 4 เปนผูตามของผูนําคนที่ 2 จากภาพถาจะนํา
ขอมูลในลักษณะนี้ไปวิเคราะห ก็ตองนําขอมูลจากผูนําและผูตามแตละคนไปวิเคราะห แมวาผูนําแต
ละคนจะมีผูตามที่อยูภายใตการดูแล 2 คน แตจากภาพ จะเห็นวาแตละวงกลมนั้นอยูแยกกันอยูเปน
อิสระ ไมมีภาพใดที่แสดงใหเห็นถึงการเชื่อมโยงกันระหวางวงกลมแตละวง ดังน้ันระดับการวิเคราะห
ในภาพประกอบ 6 จึงเปนระดับบุคคล (Individuals) 
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L1

S1

L1

S2

L2

S3

L2

S4  
 

ภาพประกอบ 8 ขอมูลปรากฎการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธ 

 

ภาพประกอบ 8 แสดงถึงขอมูลปรากฏการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหที่คู
ความสัมพันธ (Dyads) จะเห็นวา มีการจับคูความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามแตละคน ดังจะเห็น
ไดจากกรอบสี่เหลี่ยมที่ลอมรอบวงกลมผูนําและผูตามเอาไว  

 

 
L1

S1 S2

L2

S3 S4  
 

ภาพประกอบ 9 ขอมูลปรากฎการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหกลุมงาน 

 

ภาพประกอบ 9 แสดงถึงขอมูลปรากฏการณภาวะผูนําที่มีระดับการวิเคราะหกลุมงาน จาก
ภาพจะเห็นวา มีรูปสามเหลี่ยมที่ลอมรอบวงกลมผูนําและผูตามที่อยูภายใตการบังคับบัญชาของผูนํา
ไวดวยกัน ดังน้ันระดับการวิเคราะหน้ีจึงเปนระดับการวิเคราะหกลุมงาน (Work groups) 

 

เทคนิควิเคราะหวาบา (WABA) น้ีพัฒนาขึ้นมาโดยแดนเซอโรและคณะ (Dansereau; 
Alutto; & Yammarino. 1984; Yammarino; 1998) เทคนิควิเคราะหวาบาแตกตางจากเทคนิคการ
วิเคราะหขอมูลพหุระดับอ่ืน เชน HLM (Hirarchical Linear Model) หรือแมกระทั่ง MSEM 
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(Multilevel Structural Equation Modeling) ตรงที่วาบามีวัตถุประสงคหลักคือการทดสอบวาตัวแปร
และความสัมพันธของตัวแปรนั้นเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหใด มากกวาที่จะพยายามประมาณคา
ทางสถิติของความสัมพันธของตัวแปรเหมือนเชน HLM และ MSEM และสิ่งที่ถือวาเปนจุดเดนที่สุด
ที่การวิเคราะหพหุระดับอ่ืนไมมีก็คือ วาบาสามารถสามารถนําระดับการวิเคราะหมาตั้งเปน
สมมติฐานการวิจัยและสมมติฐานทางสถิติเพ่ือทดสอบกับขอมูลเชิงประจักษได รวมทั้งยังเสนอหลัก
ในการตีความและสรุปแปลผลที่ไดจากการวิเคราะหที่ชัดเจน ในขณะที่การวิเคราะห HLM และ 
MSEM จะตองกําหนดตัวแปรไวลวงหนาวาตัวแปรนั้นเปนตัวแปรระดับอะไร และความสัมพันธของ
ตัวแปรใดบางเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระดับบุคคหรือระดับกลุม หรือความสัมพันธใดบางที่เปน
ความสัมพันธขามระดับจากระดับสูงลงมาตัวแปรในระดับที่ต่ํากวา แตก็ไมใชวาการวิเคราะหวาบาจะ
เปนการวิเคราะหที่ดีและเหนือกวาการวิเคราะหพหุระดับอ่ืนเสมอ สิ่งที่วาบาดอยกวาการวิเคราะห 
HLM และ MSEM ก็คือ วาบาไมสามารถประมาณคาความสัมพันธของตัวแปรที่ขามระดับลงไปยัง
ตัวแปรระดับลางไดเหมือนเชน HLM และ MSEM ดังน้ันจะเห็นไดวาเทคนิควิเคราะหวาบาและการ
วิเคราะห MSEM น้ันตางมีจุดแข็งและจุดออนตางกัน ถาสามารถนําเอาจุดแข็งของทั้งสองวิธีมาใช
รวมกันได จุดแข็งของแตละเทคนิคก็จะปดจุดออนของอีกเทคนิคเชนเดียวกัน ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่
นําเอาเทคนิควาบามาทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรและความสัมพันธของตัวแปรกอนที่จะ
วิเคราะหและทดสอบแบบจําลองพหุระดับดวย MSEM เน่ืองจาก MSEM น้ันตองกําหนดลวงหนาวา
ตัวแปรใดและความสัมพันธใดที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุม ดังน้ันการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปร
และความสัมพันธของตัวแปรดวยการวิเคราะหวาบาจะชวยใหการนําคะแนนตัวแปรไปวิเคราะห
แบบจําลองและการกําหนดความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมมีความถูกตองเที่ยงตรง
และมีหลักฐานเชิงประจักษรองรับไดหนักแนนมากขึ้น 

แดนเซอโรและแยมมาริโน (Dansereau; & Yammarino. 2000: 426) ไดสรุปและแบงการ
วิเคราะห WABA ออกเปน 4 การวิเคราะหหลัก คือ 

1. การวิเคราะหหน่ึงระดับ (Single-level analysis)  

2. การวิเคราะหหลายระดับ (Multiple-level analysis) 

3. การวิเคราะหหลายตัวแปร (Multiple-variable analysis) 

4. การวิเคราะหหลายความสัมพันธ (Multiple-relationship analysis) 

อยางไรก็ตาม การวิเคราะหที่นักวิจัยนําไปใชเปนหลักก็คือการวิเคราะหหน่ึงระดับและการ
วิเคราะหหลายระดับ การวิเคราะหหลายตัวแปรและการวิเคราะหหลายความสัมพันธจึงเปนการ
วิเคราะหในสวนขยายเพิ่มเติมซ่ึงก็แลวแตวัตถุประสงคของงานวิจัย ในงานวิจัยน้ี ใชเทคนคิวเิคราะห
วาบาทั้งการวิเคราะหหน่ึงระดับและการวิเคราะหหลายระดับ เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว
ใหไดอยางครบถวน ดังน้ันในลําดับตอไปจะเสนอแนวคิดโดยสังเขปของการวิเคราะหหน่ึงระดับ และ
การวิเคราะหหลายระดับ ดังน้ี 
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การวิเคราะหหนึ่งระดับ (Single-level analysis) 

การวิเคราะหวาบาเริ่มตนที่การวิเคราะหหน่ึงระดับ คือ เร่ิมตนการวิเคราะหที่ระดับที่มี
ความเปนกลุมเกิดขึ้นระดับที่เล็กที่สุดเพียงระดับเดียว เชน ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธ การ
วิเคราะหในขั้นตอนนี้เพ่ือตองการหาคําตอบวาขอมูลที่วิเคราะหจะมีความสัมพันธกันมากพอที่จะจับ
กลุมกันกลายเปนขอมูลในระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นไดหรือไม ตัวอยางเชน การวิเคราะหที่เร่ิมจาก
ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธ การวิเคราะหหน่ึงระดับน้ีก็เพ่ือตองการทดสอบขอมูลวามี
ความสัมพันธและจับกลุมมากพอที่จะกลายเปนระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้น คือ ระดับกลุมงานได
หรือไม ถาได ก็จะเลื่อนขึ้นไปวิเคราะหขอมูลที่ระดับที่สูงขึ้นคือระดับกลุมงาน แตถาไมได แสดงวา
ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้น ดังน้ันระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมก็คือระดับรายบุคคล การวิเคราะห
หน่ึงระดับน้ี ผลการวิเคราะหที่เปนไปไดจะมี 4 ผลการวิเคราะหคือ 

1. ผลการวิเคราะหมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes) เปนผลการ
วิเคราะหที่บงบอกวาแตละหนวยของขอมูลที่วิเคราะหมีความสัมพันธกันสูงมากพอที่จะจับกัน
กลายเปนกลุม และความสัมพันธที่เกิดขึ้นนี้เปนความสัมพันธในลักษณะที่สอดคลองกัน ถา
เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางขอมูลที่เกิดขึ้นก็เหมือนกับคาสหสัมพันธเพียรสัน r ผลการ
วิเคราะหที่พบความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes) น้ี ความสัมพันธของแตละหนวย
ขอมูลจะมีคา r = 1 ความสัมพันธของขอมูลที่เกิดขึ้นสูงน้ีทําใหแตละหนวยของขอมูลจับตัวและเกาะ
กันเปนกลุม และเนื่องจากความสัมพันธน้ันสอดคลองกัน มีคาความสัมพันธเปนบวก ดังนั้นกลุมที่
เกิดขึ้นจากการเกาะกันของแตละหนวยขอมูลจึงเปนกลุมที่ภายในมีลักษณะกลมกลืนกัน 
(Homogeneous groups) ดังน้ันแตละหนวยของขอมูลที่อยูภายในกลุมเดียวกันจะไมแตกตางกนั แต
ความแตกตางกันจะเกิดขึ้นระหวางขอมูลที่อยูคนละกลุม (Between groups) ถาพิจารณาในแงของ
ความแปรปรวน (Variance) ผลการวิเคราะหน้ีจะมีความแปรปรวนระหวางกลุม (Between 
variance) มากกวาความแปรปรวนภายในกลุม (Within variance) 

2. ผลการวิเคราะหมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ภายในกลุม (Parts) เปนผลการ
วิเคราะหที่บงบอกวาแตละหนวยของขอมูลที่วิเคราะหมีความสัมพันธกันสูงมากเชนเดียวกันกับผล
การวิเคราะหระหวางกลุม (Wholes) แตจะแตกตางกันตรงที่ความสัมพันธที่เกิดนั้นเปน
ความสัมพันธที่ไมสอดคลองกัน เปรียบเหมือนกับคาสหสัมพันธที่มีคาเปนลบ r = -1 ความสัมพันธที่
เกิดขึ้นสูงน้ีทําใหแตละหนวยของขอมูลเกาะกลุมกัน แตเน่ืองจากความสัมพันธเปนไปอยางไม
สอดคลองกัน จึงทําใหกลุมที่เกิดขึ้นนั้น ภายในกลุมมีลักษณะแตกเปนสวนๆ ไมกลมกลืนกัน
เหมือนกับกลุมที่เกิดจากผลการวิเคราะหระหวางกลุม กลายเปนกลุมที่ไมกลมกลืนกัน 
(Heterogeneous groups) ดังน้ันความแตกตางของแตละหนวยขอมูลน้ันเกิดขึ้นภายในแตละกลุม 
(Within groups) แตถาระหวางกลุมจะไมแตกตางกัน ถาพิจารณาในแงของความแปรปรวน  ผลการ
วิเคราะหภายในกลุมน้ีจะมีความแปรปรวนระหวางกลุมนอยกวาความแปรปรวนภายในกลุม  
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3. ผลการวิเคราะหมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม (Equivocal) 
เปนผลการวิเคราะหที่บงบอกวา แตละหนวยของขอมูลน้ันไมมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันเลย เปน
ผลการวิเคราะหที่บงบอกถึงความไมจับตัวเปนกลุมของขอมูล แตละหนวยของขอมูลเปนอิสระจาก
กัน ไมเกี่ยวของกัน เปรียบเหมือนกับคาสหสัมพันธที่ r = 0 ดังนั้นถาจะนําไปวิเคราะห ก็ตอง
วิเคราะหในระดับยอยที่สุดคือแตละหนวยของขอมูล ไมใชระดับการวิเคราะหที่เปนกลุม ถาพิจารณา
ในแงของความแปรปรวน ผลการวิเคราะหทั้งระหวางกลุมและภายในกลุมน้ีจะมีความแปรปรวน
ระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุมพอๆ กัน และความแปรปรวนทั้งระหวางกลุมและ
ภายในกลุมไมเทากับ 0 

4. ผลการวิเคราะหที่ไมพบความแปรปรวนเกิดขึ้น (Null) เปนผลการวิเคราะหใน
กรณีที่ไมพบความสัมพันธทั้งความสัมพันธระหวางแตละหนวยขอมูลและความสัมพันธระหวางตัว
แปร ถาพิจารณาในแงความแปรปรวน ผลการวิเคราะหน้ีจะมีความแปรปรวนระหวางกลุมและ
ภายในกลุมเปนศูนย หรือแทบจะไมมีความแปรปรวนของทั้งสองสวนเกิดขึ้นเลย 

 

การวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบวาขอมูลจะเปนไปในลักษณะใดระหวางผลการวิเคราะหทั้ง 
4 น้ี วาบาใชหลักแนวคิดที่ถือเปนหัวใจหลักในการวิเคราะหน้ีก็คือ คาสหสัมพันธเพียรสันระหวางตัว
แปรตางๆ เปนคาสหสัมพันธที่เรียกวา คาสหสัมพันธรวม (Total correlation) หรือ คาสหสัมพันธ
คะแนนดิบ (Raw score correlation) คาสหสัมพันธรวมนี้เม่ือนํามาแบงเปนองคประกอบยอยแลวจะ
พบวามี 2 องคประกอบ คือ องคประกอบระหวางกลุม (between component) และ องคประกอบ
ภายในกลุม (within component) สมการของวาบาจึงเปนไปดังน้ี 

 

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

 

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

 

โดยที่  BXη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร X 

  BYη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร Y 

  WXη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร X 

  WYη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร Y 

  BXYr  = คาสหสัมพันธระหวางกลุมของตัวแปร X กับ Y 

  WXYr  = คาสหสัมพันธภายในกลุมของตัวแปร X กับ Y 
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หลังจากสรางสมการวาบา แบงสวนคาสหสัมพันธรวมออกเปนแตละสวนยอยๆ ได
แลว ขั้นตอนตอมาก็คือการทดสอบนัยสําคัญเพ่ือสรุปผล ในขั้นนี้แบงออกเปน 3 สวน คือ  

1. การวิเคราะหวาบา 1 (WABA I) เปนการทดสอบความแปรปรวน (Variance) 
ของแตละตัวแปรวามีความแปรปรวนเกิดขึ้นหรือไม ถามี ความแปรปรวนตรงสวนใดระหวางความ
แปรปรวนระหวางกลุม (BV) กับความแปรปรวนภายในกลุม (WV) ที่มากกวากัน ถาความแปรปรวน
ระหวางกลุมมากกวาความแปรปรวนภายในกลุม (BV > WV) ผลการวิเคราะหจะเปนระหวางกลุม 
(Wholes) แตถาความแปรปรวนระหวางกลุมนอยกวาความแปรปรวนภายในกลุม (BV < WV) ผล
การวิเคราะหจะเปนภายในกลุม (Parts) ถาความแปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายใน
กลุมเทากันหรือพอๆ กัน (BV = WV) ผลการวิเคราะหจะเปนทั้งระหวางและภายในกลุม 
(Equivocal) และถาไมมีความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมเกิดขึ้นเลย (BV = WV = 0) ผล
การวิเคราะหจะเปนไมมีความแปรปรวน (Null)  

การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติน้ันใชสถิติทดสอบ F เชนเดียวกันการทดสอบ F ทั่วไป 
โดยทดสอบที่ df = K – 1 และ N – K โดยที่ K คือจํานวนกลุม และ N คือ จํานวนสมาชิกในกลุม ใน
กรณีที่คา eta ระหวางกลุมสูงกวาคา eta ภายในกลุม สถิติที่ใชทดสอบก็คือ สถิติ F ตามปกติ แตถา
กรณีที่คา eta ภายในกลุมสูงกวาคา eta ระหวางกลุม จะใชสถิติ F ที่ผานการปรับแก (Corrected F) 
ซ่ึงก็คือสวนกลับ (inverse) ของคา F ตามปกติน่ันเอง 

 

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

 

ลักษณะเดนประการหนึ่งของการวิเคราะหวาบา คือ นอกจากจะทดสอบนัยสําคัญทาง
สถิติแลว แตละการวิเคราะหของวาบายังตองวิเคราะหนัยสําคัญทางการปฏิบัติ (Practical 
significance) ดวย ซ่ึงในวาบา 1 การทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติน้ีใชการทดสอบ E (eta ratio) 
ซ่ึงเปนการทดสอบเพื่อประเมินขนาดของความแปรปรวนระหวางกลุมเปรียบเทียบกับความ
แปรปรวนภายในกลุม ซ่ึงมีสูตรคํานวณดังน้ี 

 

  /B WE η η=  

 

2. การวิเคราะห WABA II เปนการทดสอบความแปรปรวนรวม (covariation) หรือ
ความสัมพันธระหวางตัวแปร ซ่ึงคาสหสัมพันธจะมีทั้งคาสหสัมพันธระหวางกลุม ( BXYr ) และ 
คาสหสัมพันธภายในกลุม ( WXYr ) การทดสอบนัยสําคัญของขนาดความสัมพันธระหวางกลุมและ
ภายในกลุม ใชสถิติทดสอบ t แบบปกติ โดยมี df = K – 2 สําหรับคาสหสัมพันธระหวางกลุม และ N 
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– K – 1 สําหรับคาสหสัมพันธภายในกลุม จากนั้นทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติ ดวยการทดสอบ 
R ซ่ึงมีสูตรดังน้ี 

 

  1/ 2/(1 )B BR r r= −   สําหรับคาสหสัมพันธระหวางกลุม 

  1/ 2/(1 )W WR r r= −   สําหรับคาสหสัมพันธภายในกลุม 

 

จากนั้นทดสอบความแตกตางระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมกับคาสหสัมพันธ
ภายในกลุมดวยสถิติ Z และทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติดวยการทดสอบ A ดังน้ี 

 

  W BA θ θ= −  

 

โดยที่ Wθ และ Bθ  คือ มุมองศาที่เกี่ยวของกับคาสหสัมพันธภายในและภายนอกกลุม 

 

ผลการวิเคราะหจะเปนระหวางกลุม (Wholes) ถาคาสหสัมพันธระหวางกลุมมากกวา
คาสหสัมพันธภายในกลุม ( BXY WXYr r> ) ถาคาสหสัมพันธระหวางกลุมนอยกวาคาสหสัมพันธภายใน
กลุม ( BXY WXYr r< ) ผลการวิเคราะหจะเปนภายในกลุม (Parts) ถาคาสหสัมพันธระหวางกลุมและคา
สหสัมพันธภายในกลุมเทาหรือพอๆ กัน ( BXY WXYr r= ) ผลการวิเคราะหจะเปนทั้งระหวางและภายใน
กลุม (Equivocal) และถาไมมีคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมเกิดขึ้นเลย ผลการวิเคราะห
จะเปนไมมีความสัมพันธ (Null) ( 0BXY WXYr r= = ) 

3. การสรุปผล การสรุปผลจะเริ่มจากการพิจารณาจากการทดสอบคา F, Z, t โดยใช
คานัยสําคัญที่ตั้งไว .05 หรือ .01 สวนการทดสอบนัยสําคัญทางการปฏิบัติดวย E, R, A เปนการ
ทดสอบตามมุม 15 และ 30 องศา จากนั้นก็นําผลการวิเคราะหทั้งสวน WABA I และ WABA II มา
สรุปและวิเคราะหรวมกัน  

การวิเคราะหหลายระดบั (Multiple-level analysis) 

การวิเคราะหหลายระดับก็คือการวิเคราะหระดับเดียว เพียงแตจะทําการวิเคราะห
ตั้งแต 2 ระดับการวิเคราะหขึ้นไป โดยวิเคราะหเริ่มจากครั้งละหนึ่งระดับจากระดับต่ํา จากนั้นจึงคอย
เลื่อนขึ้นไปยังระดับสูงโดยนําเอาระดับต่ํากวาที่ทดสอบไปแลวมาเปนหนวยยอยในระดับที่สูงกวา 
ตัวอยางเชน ถาวิเคราะหหลายระดับโดยเริ่มตนจากระดับคูความสัมพันธ เม่ือเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่
ระดับกลุมงาน หนวยยอยที่สุดในการทดสอบที่ระดับกลุมงานก็คือหนวยคูความสัมพันธ เปนการ
ทดสอบวาแตละคูความสัมพันธมีความเปนกลุมเกิดขึ้นหรือไม สามารถนําเอาคูความสัมพันธมา
รวมกลุมกลายเปนกลุมงานเดียวกันหรือไม การวิเคราะหหลายระดับจึงเปนการวิเคราะหที่มี
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วัตถุประสงคหลักก็คือเพ่ือตรวจสอบวาตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นเฉพาะเพียง
ระดับเดียว หรือเกิดขึ้นเฉพาะบางระดับ หรือเกิดขึ้นหลายระดับ ผลของการวิเคราะหหลายระดับน้ีมี 
4 ผล คือ 

1. ผลการวิเคราะหแบบ Cross-Level คือ ตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปรากฏขึ้นมากกวาหนึ่งระดับการวิเคราะห คือเกิดขึ้นทั้งในระดับการวิเคราะหที่ต่ําและสูงกวา 

2. ผลการวิเคราะหแบบ Level-Specific คือ ตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัว
แปรปรากฏขึ้นในเฉพาะระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวาเทานั้น ไมพบในระดับการวิเคราะหที่สูงกวา  

3. ผลการวิเคราะหแบบ Emergent คือ ตัวแปรหรือความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปรากฏขึ้นในระดับการวิเคราะหที่สูงกวาเทานั้น ไมพบในระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวา 

4. ผลการวิเคราะหแบบ Null คือ ไมพบความสัมพันธเกิดขึ้นที่ระดับใดเลย 

 

12. การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ  

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel Structural 
Equation Modeling/ MSEM) เปนการวิเคราะหที่ผสมผสานทั้งเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสน (Structural Equation Modeling) กับเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel 
Modeling) ไวดวยกัน เปนเทคนิควิเคราะหที่สามารถศึกษาความสัมพันธของตัวแปรทั้ง
ความสัมพันธทางการวัดตัวแปร (Measurement relationship) และความสัมพันธทางโครงสราง 
(Structural relationship) ของตัวแปร พรอมๆ กันกับการใชการประมาณคาทางสถิติที่เหมาะสมกับ
ธรรมชาติของขอมูลที่มีลักษณะลดหลั่นกัน (Hierarchical data) โดยขอมูลที่อยูในหนวยลางจะอยู
ซอนกันภายใตขอมูลที่อยูในระดับบน ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่ขอมูลของครูจะอยูซอนกันภายใตขอมูล
ระดับกลุมสาระการเรียนรู ขอมูลระดับลางที่อยูรวมกลุมกันตามขอมูลระดับบนสงผลใหไมสามารถใช
สถิติทั่วไปในการวิเคราะหได เน่ืองจากจะละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับความเปนอิสระกันของ
ขอมูล (Independent observations) เพราะธรรมชาติของขอมูลที่อยูในกลุมเดียวกัน ความเปนกลุม
จะสงผลใหขอมูลมีลักษณะสัมพันธกัน แตการวิเคราะหพหุระดับจะใชวิธีการประมาณคาทางสถิติที่
อาศัยความนาจะเปนสูงสุด (Maximum likelihood estimation) ซ่ึงเปนวิธีที่เหมาะสมและใหคาสถติทิี่
เที่ยงตรงกวาการใชการประมาณคาแบบอาศัยผลตางกําลังสองนอยที่สุด (Ordinal least squares 
estimation) ที่ใชกันในการวิเคราะหการถดถอยทั่วไป 

การวิเคราะหพหุระดับทั่วไปมักเปนการวิเคราะหที่เปนลักษณะเหมือนการวิเคราะหการ
ถดถอยทั่วไป คือ การวิเคราะหระหวางชุดของตัวแปรอิสระที่สงผลตอตัวแปรตาม แตการวิเคราะห
อิทธิพล (Path analysis) ที่ศึกษาลักษณะโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทีเดียวพรอมๆ กันวามี
อิทธิพลตอกันอยางไร เม่ือนํามาวิเคราะหแบบพหุระดับจะยิ่งมีความซับซอนมากขึ้น มิวเธ็น 
(Muthén. 1989, Muthén. 1994) ไดเสนอแนววิเคราะหโดยการแบงแมทริกซความแปรปรวนรวม 
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(Covariance matrix) ออกเปนแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group 
covariance matrix) และแมทิกซความแปรปรวนรวมรวมภายในกลุม (Pooled-within-group 
covariance matrix) แนวคิดของมิวเธ็นก็คือ ถาใหคะแนนตัวแปรของบุคคลแตละบุคคลในแตละกลุม
เปน giy คะแนนตัวแปรนี้สามารถแยกออกเปน 2 สวน คือ คะแนนสวนระหวางกลุม คือ gy  และ
คะแนนสวนภายในกลุม คือ wy  ซ่ึงสามารถเขียนสมการไดดังน้ี 

 

   gi g wy y y= +  

 

เน่ืองจาก gy  และ wy  เปนอิสระกัน ดังน้ันแมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร
รวมทั้งหมด (Total population covariance matrix/ TΣ ) จึงแบงออกเปนสองสวนดวยเชนกัน คือ 
แมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรระหวางกลุม (Between-group population covariance 
matrix/ BΣ ) และ แมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากรภายในกลุม (Within-group 
population covariance matrix/ WΣ ) ตามสมการดังน้ี 

 

   T B WΣ = Σ +Σ  

 

ซ่ึงมีคาประมาณทางสถิติของกลุมตัวอยางเปน TS , BS  และ PWS ซ่ึงคํานวณไดดังน้ี 
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โดยที่ G และ N คือ จํานวนกลุมและจํานวนตัวอยางทั้งหมด ตามลําดับ อยางไรก็ตาม 
แมวา TS  และ PWS จะเปนคาประมาณที่มีความสม่ําเสมอ (consistent) และไมลําเอียง (unbiased) 
ของ TΣ  และ WΣ แต BS ไมใชคาประมาณของ BS แตเปนคาประมาณที่สมํ่าเสมอและไมลําเอียง
ของ W BcΣ + Σ  โดยที่ c ก็คือจํานวนกลุมตัวอยางในกลุม ซ่ึงคํานวณจาก  
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มิวเธ็นไดเสนอแนววิธีการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรแบบพหุระดับไววา
มี 4 ขั้นตอน คือ 

ขั้นที่ 1 ใหวิเคราะหและทดสอบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรแบบปกติ
ทั่วไปโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมกลุมตัวอยางรวมทั้งหมด (Total sample covariance 
matrix/ TS ) การวิเคราะหขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรเบื้องตนวา
แบบจําลองไดระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรดีแลวหรือไม ยังมีความสัมพันธระหวางตัวแปรใดที่
ยังไมไดระบุหรือระบุไวผิดพลาดหรือไม (Misspecification) อยางไรก็ตาม ผลการทดสอบ
แบบจําลองในขั้นตอนนี้ยังไมสามารถแปลความหมายของความสัมพันธของตัวแปรได เน่ืองจาก
คาสถิติที่ไดน้ันเปนคาประมาณที่ไมเที่ยงตรงเนื่องจากไดรับผลกระทบจากความสัมพันธกันของ
ขอมูลที่อยูภายในกลุมเดียวกัน 

ขั้นที่ 2 ใหวิเคราะหและตรวจสอบความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Between-group 
variation) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจสอบวาขอมูลที่วิเคราะหน้ันมีความสัมพันธกันอัน
เน่ืองมาจากลักษณะการลดหลั่นกันของขอมูลหรือไม ขอมูลแตละหนวยที่อยูในกลุมเดียวกันจะมี
ความสัมพันธกันหรือไม ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากการหาคา Intraclass Correlation (ICC) ของ
ตัวแปร ถาคา ICC มีคาต่ํามาก แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธกันนอย ซ่ึงถาเปนเชนนั้นก็สามารถ
วิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรไดตามปกติ 

ขั้นที่ 3 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรภายใน
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-group covariance matrix/ 

PWS ) เปนการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับหนวยยอย 

ขั้นที่ 4 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรระหวาง
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group covariance matrix/ BS ) 
เปนการทดสอบความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุม 

 

แนววิธีการวิเคราะหทั้ง 4 ขั้นของมิวเธ็นเปนแนวที่ใชการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธ
เชิงเสนแบบสองกลุม (Two-group SEM approach) คือ วิเคราะหความสัมพันธภายในกลุมและ
ระหวางกลุมพรอมๆ กันโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุมและระหวางกลุม มิวเธ็นได
พัฒนาวิธีประมาณคาแบบ MUML (Muthén Maximum Likelihood) ที่สามารถประมาณคาสถิติโดย
การวิเคราะหแมทริกซความแปรปรวนรวมทั้งภายในกลุมและระหวางกลุมไดพรอมๆ กัน ดังนั้น
ขั้นตอนที่ 3 และ 4 จึงสามารถวิเคราะหไดในขั้นตอนเดียวกัน วิธีประมาณคาแบบ MUML เปนวิธี
ประมาณคาแบบอาศัยความนาจะเปนสูงสุดที่ใชขอมูลแบบจํากัด (Limited Maximum Likelihood/ 
LIML) ที่มีขอดีกวาวิธีประมาณคาแบบอาศัยความนาจะเปนสูงสุดที่ใชขอมูลเต็มรูป (Full Maximum 
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Likelihood/ FIML) ตรงที่สามารถคํานวณคาประมาณไดงายกวาและใชเวลานอยกวา แตให
คาประมาณที่ใกลเคียงกันการประมาณคาแบบ FIML และเม่ือหนวยตัวอยางที่อยูในกลุมแตละกลุมมี
จํานวนเทากัน (Balanced groups) การประมาณคาแบบ MUML จะใหคาประมาณที่เหมือนกันกับ
การประมาณคาแบบ FIML อยางไรก็ตาม การประมาณคาแบบ MUML ก็มีขอจํากัดเหมือนกับการ
ประมาณคาแบบ ML ทั่วไปก็คือการไดรับผลกระทบจากการแจกแจงของตัวแปรที่ไมเปนแบบโคง
ปกติ (Normality) และมีขอจํากัดตรงที่ไมสามารถประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลหรือคาสัมประสิทธิ์
ความชันแบบสุม (Random slopes) ที่ใหมีคาแตกตางกันไปตามแตละกลุมได 

มิวเธ็นไดพัฒนาการวิเคราะหโดยพยายามเชื่อมโยงการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธที่
สามารถวิเคราะหไดทั้งตัวแปรเชิงจัดกลุม (Categorical variable) และตัวแปรที่มีคาตอเน่ือง 
(Continuous variable) ทั้งการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธและการวิเคราะหพหุระดับไวดวยกัน 
โดยใชชื่อวา General Latent Variable Modeling (Muthén. 2002) และนําวิธีการนี้ไปใชพัฒนา
โปรแกรม Mplus ซ่ึงตั้งแตเวอรชั่น 2 ขึ้นไป การวิเคราะหความสัมพันธเชิงพหุระดับจะเปลี่ยนมาใช
การประมาณคาแบบ Maximum Likelihood with Robust Statistics (MLR) ดวยวิธีการวิเคราะหที่
คิดคนและพัฒนาขึ้นมาเปนพิเศษ ทําใหแมวาจะใชการประมาณคา MLR ที่เปนการประมาณคาแบบ 
FIML แตใชเวลาการคํานวณนอยกวาและวิเคราะหออกมาไดงายขึ้นกวาเดิม การประมาณคา MLR 
เปนการประมาณคาแบบ FIML เพราะใชขอมูลดิบทั้งหมดในการประมาณคา แตกตางจาก MUML 
ที่ใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมในการประมาณคา นอกจากนี้ MLR 
เปนการประมาณคาที่ใหคาสถิติทั้งคาไคสแควร (Chi-squre) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(Standard Error) ที่มีความทนทานตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบโคง
ปกติ (Normality assumption) 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากร 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ ครูกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร 
และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2549: 
ออนไลน)  

การเลือกกลุมตัวอยาง 

การวิจัยน้ี ผูวิจัยใชวิธีกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตร  

  2(1 )
Nn
Ne

=
+

 (Yamane. 1973 : 886) 

โดยที่  n = ขนาดโรงเรียนที่ใชเปนกลุมตัวอยาง 

  N = ขนาดโรงเรียนประชากร 

  e = ขนาดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 

ในการวิจัยน้ี ประชากรคือโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง และเมื่อกําหนดขนาดความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไว
รอยละ 10 ดังน้ันจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางขั้นต่ําในการวิจัยน้ีคือไมต่ํากวา 55 โรง 

 

สําหรับการเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน ซ่ึงมีขั้นตอนดังน้ี 

1. แบงโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กรุงเทพมหานคร ตามเขตพื้นที่การศึกษาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีทั้งหมด 3 เขต 
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2. เลือกโรงเรียนกลุมตัวอยางโดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิตามสัดสวนของ
ประชากร (Proportionate stratified random sampling) ตามเขตพื้นที่การศึกษา โดยพยายามสุม
โรงเรียนในแตละเขตพ้ืนที่การศึกษาใหไดจํานวนที่เปนสัดสวนกับจํานวนโรงเรียนในประชากร 

3. ในแตละโรงเรียน กลุมสาระการเรียนรูที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยน้ีมี 3 กลุม 
คือ 1) กลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 2) กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร 3) กลุมสาระการ
เรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ในแตละกลุม ใชวิธีสุมอยางงาย (Simple random 
sampling) เลือกครูมากลุมละ 5 คน ถากลุมใดมีครูในกลุมนอยกวา 5 คน ก็ใชวิธีเก็บขอมูลจากครู
ทุกคนในกลุม และเก็บขอมูลจากหัวหนากลุมอีกกลุมละ 1 คน  

4. กลุมตัวอยางที่สามารถเก็บขอมูลกลับมาไดในงานวิจัยน้ีมีครูทั้งหมด 844 คน 
และมีหัวหนากลุมกลุมสาระการเรียนรู 185 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 64 โรง รายละเอียดจํานวน
กลุมตัวอยางจําแนกตามแตละเขตพ้ืนที่การศึกษาไดแสดงไวในตาราง 1 ขางลาง 

 

ตาราง 1 จํานวนโรงเรียนกลุมตวัอยาง จําแนกตามเขตพื้นที่การศึกษา 

 

เขตพ้ืนที่การศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 1 เขตพ้ืนที่การศึกษา 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา 3 
ประชากร 
 - โรงเรียน 

 
 41 โรง 

 
 35 โรง 

 
 43 โรง 

กลุมตัวอยาง 
 - โรงเรียน 
 - หัวหนากลุม 
 - ครู 

 
 19 โรง 
 59 คน 
 261 คน 

 
 19 โรง 
 53 คน 
 246 คน 

 
 26 โรง 
 73 คน 
 337 คน 

 

 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

ในการวัดตัวแปรในงานวิ จัย น้ี  เครื่องมือที่ ใชวัดเปนแบบสอบถาม  2 ฉบับ  คือ 
แบบสอบถามสําหรับครูและแบบสอบถามสําหรับหัวหนากลุม ในแตละฉบับแบงออกเปน 5 ตอน ซ่ึง
ใชวัดตัวแปรในการวิจัยน้ีทั้งหมด 16 ตัวแปร ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไป ประกอบดวยขอคําถามขอมูลสวนตัวทั่วไปของครู เชน ชื่อโรงเรียน 
กลุมสาระการเรียนรู เพศ อายุ ระดับการศึกษา รวมทั้งขอคําถามสําหรับวัดตัวแปรปจจัยสวนบุคคล
ของครู คือ ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และระยะเวลาที่สอนอยูใน
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน  
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ตอนที่ 2 ขอมูลที่เกี่ยวกับความรูสึกที่มีตองาน ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัดตัวแปร
ความพึงพอใจในงานและความเหนื่อยหนาย 

ตอนที่ 3 ขอมูลที่เกี่ยวกับหัวหนากลุม ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัดตัวแปรภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ฐานอํานาจของหัวหนากลุม กล
วิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

ตอนที่ 4 ขอมูลที่ เกี่ยวกับกลุมสาระการเรียนรู ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัด
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ความเหนียวแนนของกลุม และการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุม
สาระการเรียนรู 

ตอนที่ 5 ขอมูลที่เกี่ยวกับโรงเรียน ประกอบดวยขอคําถามสําหรับวัดการรับรูการสนับสนนุ
จากโรงเรียน ความผูกพันตอองคการ และประสบการณการไดรับการพัฒนา 

 

ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือวัดตัวแปรทั้งหมดในงานวิจัยมีดังตอไปน้ี 

1. ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรในงานวิจัย เพ่ือทําความ
เขาใจความหมายของตัวแปรใหตรงตามทฤษฎี  

2. คนควาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับแบบวัดตัวแปรที่ใชในงานวิจัยน้ีจาก
งานวิจัยที่เคยศึกษาตัวแปรเหลานี้มากอน เพ่ือทําความเขาใจและเปรียบเทียบขอดีและขอเสียของ
แตละแบบวัด รวมทั้งประเมินความเหมาะสมทั้งขอความและมาตรวัดของแตละแบบวัด 

3. สรางแบบวัดตัวแปรทั้งหมด โดยใชมาตรวัดประเมินคา (Rating scale) ที่
ประกอบไปดวยขอความเชิงบวกและเชิงลบ 

4. นําแบบวัดทั้งหมด ไปใหผูทรงคุณวุฒิทั้งทางดานเครื่องมือวัด ทางดานภาวะ
ผูนํา และผูที่มีประสบการณการทํางานในฐานะหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 5 ทาน เพ่ือตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และนําคําแนะนํามาปรับปรุงแกไขแบบวัดใหมีความ
เหมาะสมยิ่งขึ้น 

5. นําแบบวัดที่ผานการปรับปรุงแลว ไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่อยู ใน
ประชากรเดียวกันกับกลุมตัวอยางการวิจัย ซ่ึงก็คือ ครู 45 คน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 9 
คน จาก 3 โรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร  

6. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหรายขอเพ่ือหาอํานาจจําแนกของขอคําถามแตละขอ 
ดวยวิธีการหาคาสหสัมพันธคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) ปรับปรุงแบบวัด
โดยตัดขอที่มีคาอํานาจจําแนกต่ํา ขอที่มีความกํากวม หรือขอที่มีคนไมตอบจํานวนมากทิ้งไป 
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7. หาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal 
consistency) ดวยคาสัมประสิทธิ์ครอนบาค แอลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient) 

 

รายละเอียดการสรางและตัวอยางแบบวัดตัวแปรการวิจัยมีดังตอไปน้ี 

 

การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุม
กับครูในกลุม 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม
ของไลเดนและมาสลิน (Liden; & Maslyn. 1998) นํามาแปล ปรับใช และสรางขอคําถามเพิ่มเติม
เพ่ือใหมีความสอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ เปนมาตรวัด
ประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) แบงออกเปน 4 ดาน 
คือ ดานความชอบพอ (Affect) หมายถึง ความรูสึกของครูเกี่ยวกับการชอบพอกันระหวางตนเองกับ
หัวหนากลุม ความซื่อสัตยภักดีตอหัวหนา (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกของครูที่พรอมจะชวยเหลือ
และปกปองหัวหนากลุมของตน การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง ความรูสึกของครู
เกี่ยวกับกิจกรรมการทํางานที่ตนและหัวหนากลุมทุมเทใหเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน ความนับถือใน
ความเปนมืออาชีพ (Professional respect) หมายถึง ความรูสึกของครูเกี่ยวกับความมีชื่อเสียงและ
ความสามารถในการทํางานของหัวหนากลุม  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหา
คาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .935 และแบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูใน
กลุมมีคาความเชื่อม่ัน .899 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครู
กับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .955 และแบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู
ในกลุมมีคาความเชื่อม่ัน .929 
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ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม เน่ืองจากใชเก็บและวัดความสัมพันธของบุคคลที่แตกตางกัน 
สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัดทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ดานความซื่อสัตยภักดีตอหัวหนา 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ก. ถาทานทําความผิดโดยไมต้ังใจ หัวหนาจะปกปองทานจากคนอื่นๆ…… 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ก. ถาครูในกลุมของทานทําความผิดโดยไมต้ังใจ ทานจะปกปองพวกเขาจาก

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

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

ดานความนับถือในความเปนมืออาชีพ 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ข. ทานนับถือหัวหนาวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน………........ 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ข. ครูในกลุมนับถือทานวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน................ 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานการรวมกันสรางผลงาน 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ค. ทานไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับหัวหนา……….................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ค. ครูในกลุมไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับทาน............................ 1 2 3 4 5 6 7 
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ดานความชอบพอ 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
ง. หัวหนาเปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ………...................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู 
ง. ทานเปนคนที่ครูในกลุมทํางานดวยแลวสบายใจ....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดปรับมาจากเครื่องมือวัดการ
แลกเปลี่ยนระหวางกลุมกับสมาชิกของเซียส (Seers. 1989) นํามาแปลและปรับใชใหมีความ
สอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ 
ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน .896 และแบบวัดตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน .858 เม่ือนําแบบวัดทั้งสอง
ไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผล
ปรากฏวา แบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน .901 
และแบบวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูมีคาความเชื่อม่ัน 
.881 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดสองตัวแปรนี้แมวาจะใชเก็บกลุมตัวอยางที่ตางกันคือครูกับหัวหนากลุม 
แตเน่ืองจากกลุมสาระการเรียนรูเปนเปาหมายที่ถามทั้งสองกลุมเหมือนกัน เน้ือหาขอคําถามของทั้ง
สองแบบวัดจึงมีเน้ือหาเดียวกัน 
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1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

  
ก. ครูในกลุมของทานจะบอกใหทานทราบ ถาทานทําอะไรที่จะกระทบตองาน

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

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

ข. ทานเต็มใจที่จะทํางานแทนครูคนอื่นในกลุม............................................ 1 2 3 4 5 6 7 

        

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดปรับมาจากเครื่องมือ
วัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอเกอรและคณะ (Eisenberger et al. 1997) 
นํามาแปลและปรับใชใหมีความสอดคลองกับบริบทที่ศึกษา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ 
เปนมาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ ตั้งแต จริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ถึง ไมจริง
ที่สุด (1 คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัว
แปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .729 แบบวัดตัวแปรการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .923 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบ
วัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีคาความเชื่อม่ัน .813 แบบวัดตัวแปรการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .861 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุม
มีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ก. โรงเรียนเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของทาน………............................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. เมื่อทานมีปญหา จะไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียน……….................. 1 2 3 4 5 6 7 
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ความพึงพอใจในงาน 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความพึงพอใจใน
งานของมหาวิทยาลัยมินิโซตา (Minnesota satisfaction questionnaire) (Weiss; et al.1967) นํามา
แปลและปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ ประกอบดวยขอคําถาม 
20 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตพอใจที่สุด (7 คะแนน) จนถึง ไมพอใจที่สุด (1 
คะแนน)  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความพึง
พอใจในงานฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .874 แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานฉบับหัวหนากลุมมี
คาความเชื่อม่ัน .854 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานมีคาความ
เชื่อม่ัน .869 แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .877 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมพอใจที่สุด ไมพอใจ คอนขางไมพอใจ เฉยๆ คอนขางพอใจ พอใจ พอใจที่สุด 

 
ในการทํางานของทาน ทานมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใดในประเด็นตอไปน้ี 

ก. การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในโรงเรียน………............................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน………............................................ 1 2 3 4 5 6 7 

 

ความเหนื่อยหนาย 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนาย ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดความเหนื่อยหนาย
ของมาสลัคฉบับสําหรับสถานศึกษา (Maslach Burnout Inventory; Form Ed) (Chan; & Hui. 
1995; citing Maslach & Jackson. 1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางใน
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การศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตทุกๆ วัน (7 คะแนน) ถึง ไมเคยรูสึกเลย (1 
คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 22 ขอ  

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนาย ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความเหนื่อย
หนายฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .914 แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายฉบับหัวหนากลุมมีคาความ
เชื่อม่ัน .775 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายมีคาความเชื่อม่ัน .901 
แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .892 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนื่อยหนายทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมเคยรูสึกเลย ปละ 2-3 คร้ัง เดือนละ 1 คร้ัง เดือนละ 2-3 คร้ัง สัปดาหละ 1 คร้ัง สัปดาหละ 2-3 คร้ัง ทุกๆ วัน 

 
ก. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว……….................................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานที่ทําอยู………................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

 

ความผูกพันตอองคการ 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของเมเยอร  
อัลเล็น และสมิทธ (Meyor; Allen; & Smith. 1993) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุม
ตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด 
(1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถาม 18 ขอ แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก 
เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่
ยึดติดอยูกับการทํางานมีความเปนเอกลักษณของการทํางาน และรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
โรงเรียน ดานความตอเน่ือง เปนความรูสึกที่ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้
ตอไป ดวยอารมณความรูสึกที่ตระหนักถึงความสัมพันธอันยาวนานในการเปนครูในโรงเรียนนี้ และ
รูสึกวาตนเองไดทุมเทและลงทุนใหกับโรงเรียนเปนอยางมาก และดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกที่
ครูหรือหัวหนากลุมอยากจะยังคงเปนครูในโรงเรียนนี้ตอไป ดวยอารมณความรูสึกทีมีพันธะผูกพัน
กับโรงเรียน เพ่ือนรวมงาน เปนความรูสึกที่ตองรับผิดชอบและตองตอบแทนโรงเรียน 
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การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการ ผูวิ จัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
ความผูกพันตอองคการฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .804 แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการฉบับ
หัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .652 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงใน
งานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรความผูกพัน
ตอองคการมีคาความเชื่อม่ัน .835 แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการฉบับหัวหนากลุมมีคา
ความเชื่อม่ัน .823 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหาขอ
คําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 

ดานความรูสึก 
ก. ทานจะมีความสุขมาก ถาไดทํางานในโรงเรียนนี้จนกระทั่งเกษียณ……… 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานความตอเน่ือง 
ข. การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับทาน………......................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานบรรทัดฐาน 
ง. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้……….......................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ประสบการณการไดรับการพัฒนา 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนา ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัด
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของเวยน ชอร และไลเดน (Wayne; Shore; & Liden. 1997) 
นํามาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 
อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 3 ขอ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนา ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัว
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แปรประสบการณการไดรับการพัฒนาฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .593 แบบวัดตัวแปรประสบการณ
การไดรับการพัฒนาฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .214 แมวาคาความเชื่อม่ันจากการนําไป
ทดลองใชจะต่ํา แตเน่ืองจากแบบวัดนี้มีขอคําถามเพียงแค 3 ขอ และกลุมตัวอยางที่ทดลองใชมี
จํานวนนอย จึงทําใหมีความเชื่อม่ันต่ํา อยางไรก็ตาม เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวาคาความเชื่อม่ัน
ของแบบวัดอยูในเกณฑที่ดี แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาฉบับครูมีคาความ
เชื่อม่ัน .803 สวนแบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาฉบับหัวหนากลุมมีคาความ
เชื่อม่ัน .817 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุม
มีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 
ก. ทานมักไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถอยูเสมอ………......... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. ทานมักไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางเปนทางการ…… 1 2 3 4 5 6 7 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ ประเสริฐ 
สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor Leadership 
Questionnaire Form 5x/ MLQ) เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแต บอยมาก (5 คะแนน) ถึง 
ไมเคยเลย (1 คะแนน) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 47 ขอ แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติตนเปน
แบบอยางใหกับครูในกลุม ทําตัวเปนที่นายกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และไววางใจ ทําใหกับครู
เกิดความภูมิใจในการทํางานรวมกับผูนํา การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
หมายถึง การที่หัวหนากลุมประพฤติในทางที่จูงใจครูใหเกิดแรงบันดาลใจดวยวิธีการสรางแรงจูงใจ
ภายในมากกวาแรงจูงใจภายนอก การใหความสําคัญและความทาทายในงานที่ครูทํา การกระตุน
ทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่หัวหนากลุมกระตุนครูใหตระหนักถึงปญหาที่
กําลังเกิดขึ้น กระตุนใหครูมองปญหาจากมุมมองใหมๆ มีความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐานและ



92 

เปลี่ยนกรอบแนวคิดในการมองปญหา จูงใจครูและสนับสนุนใหเกิดความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการ
แกปญหา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individual consideration) หมายถึง การที่
หัวหนากลุมใหความสนใจและเอาใจใสครูเปนรายบุคคล ทําใหครูรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมี
ความสําคัญ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .975 แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .763 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา 
แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .979 แบบวัดตัว
แปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .954 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุม
เปนผูประเมิน สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการ
ใชสรรพนามและประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัด
ทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

ก. การตัดสินใจของหัวหนาจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ก. การตัดสินใจของทานจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม 1 2 3 4 5 

 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ข. หัวหนาแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได... 1 2 3 4 5 
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 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ข. ทานแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได......... 1 2 3 4 5 

 

ดานการกระตุนทางปญญา 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ค. หัวหนาชวยใหครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม........................................ 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ค. ทานชวยใหครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม............................................. 1 2 3 4 5 

 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ง. หัวหนาใหความสนใจเปนพิเศษสวนตัวแกครูในกลุมที่ไมไดรับความสนใจ

เทาที่ควร.................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ง. ทานใหความสนใจเปนพิเศษสวนตัวแกครูในกลุมที่ไมไดรับความสนใจ

เทาที่ควร.................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนของ รัตติกรณ จงวิศาล (2545) ซ่ึงพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผูนําของ ประเสริฐ 
สมพงษธรรม (2538) ที่แปลมาจากแบบวัดผูนําพหุองคประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor Leadership 
Questionnaire Form 5x/ MLQ) เปนแบบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 อันดับ จํานวน 23 ขอ ตั้งแต 
บอยมาก (5 คะแนน) จนถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก การใหรางวัลตาม
สถานการณ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
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ภาวะผูนําการการแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .914 แบบวัดตัวแปรภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .903 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา 
แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .894 แบบวัดตัวแปร
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .902 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรภาวะผูนําการการแลกเปลี่ยน เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนา
กลุมเปนผูประเมิน สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับ
การใชสรรพนามและประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบ
วัดทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

 

ดานการใหรางวัลตามสถานการณ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนาใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการ

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

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ก. ทานใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการ

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

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

ดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ข. หัวหนาติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรอง

ตางๆ ....................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ข. ทานติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรอง

ตางๆ ....................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ดานการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ค. หัวหนาจะไมเขาไปแกปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง....................... 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ค. ทานจะไมเขาไปแกปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง....................... 1 2 3 4 5 

 

ฐานอํานาจของผูนํา 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจของผูนํา ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของ ฮินกินและช
ไรสไฮม (Hinkin; & Schreisheim. 1989) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางใน
การศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 
คะแนน) จํานวน 20 ขอ แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก อํานาจตามสิทธิ์ (Legitimate power) หมายถึง 
ความสามารถของหัวหนากลุมที่มาจากตําแหนงที่หัวหนากลุมดํารงอยู โดยมีพ้ืนฐานมาจาก
กฎระเบียบ วัฒนธรรม และโครงสรางทางสังคม ซ่ึงทําใหหัวหนากลุมมีความชอบธรรมในการใช
อํานาจนี้ภายในขอบเขตของอํานาจหนาที่ อํานาจการใหรางวัล (Reward power) คือ ความสามารถ
ของหัวหนากลุมในการใหครูในสังกัดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือเจตคติ โดยมีพ้ืนฐานมาจากการให
รางวัลหรือผลตอบแทนตอครูที่แสดงพฤติกรรมหรือความคิดเห็นไปในทางที่ตองการ อํานาจการ
บังคับ (Coercive power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมที่จะลงโทษครูที่ไมปฏิบัติตามบทบาท
หนาที่  หรือเปนอํานาจหนาที่ที่หัวหนากลุมสามารถทําใหครูยอมปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยงการ
ลงโทษ เพ่ือรักษามาตรฐานและควบคุมการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิผล อํานาจความ
เชี่ยวชาญ (Expert power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมที่ขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญเรื่องใดเรื่องหน่ึงของหัวหนากลุมที่ครูในกลุมใหการยอมรับวามีความรูความสามารถ 
และความเชี่ยวชาญนี้สามารถทําใหครูหรือโรงเรียนบรรลุเปาหมายที่ตองการได อํานาจอางอิง 
(Referent power) คือ ความสามารถของหัวหนากลุมที่มีอิทธิพลตอเจตคติและพฤติกรรมของครู
ที่มาจากพื้นฐานการยอมรับ ความประทับใจในบุคลิกภาพ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน หรือการ
ประพฤติและปฏิบัติตนของหัวหนากลุมที่เปนแบบอยางที่ดีตอครู ทั้ง 5 ดานนี้สามารถแยกออกเปน 
2 ตัวแปร คือ ฐานอํานาจตามตําแหนง (Positional power base) ประกอบดวย อํานาจตามตําแหนง  
อํานาจการใหรางวัล และอํานาจการบังคับ ฐานอํานาจสวนบุคคล (Personal power base) 
ประกอบดวย อํานาจความเชี่ยวชาญและอํานาจอางอิง 
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การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจ ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบคุณภาพ
ดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจตาม
ตําแหนงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .833 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมิน .872 สวน
แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจสวนบุคคลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .910 และฉบับที่ให
หัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .918 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง
ในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจ
ตามตําแหนงฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .816 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมิน .788 
สวนแบบวัดตัวแปรฐานอํานาจสวนบุคคลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .931 และฉบับที่ให
หัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .862 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรฐานอํานาจ เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมิน 
สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการใชสรรพนามและ
ประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัดทั้งสองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

ดานอํานาจการใหรางวัล 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถสนับสนุนใหครูในกลุมีความกาวหนาใน

หนาที่การงานได.............................................................................. 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถสนับสนุนใหครูในกลุมีความกาวหนาในหนาที่การงานได...... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานอํานาจการบังคับ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ข. หัวหนากลุมของทานสามารถมอบหมายใหทานทํางานที่ไมตองการจะทํา

ได......................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 
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 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ข. ทานสามารถมอบหมายใหครูในกลุมทํางานที่ไมตองการจะทําได............. 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานอํานาจตามสิทธิ ์

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถทําใหทานรูสึกวาทานมีความรับผิดชอบที่

จะตองทําใหได...................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถสามารถทําใหทานรูสึกวาทานมีความรับผิดชอบที่จะตองทํา

ใหได................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

ดานอํานาจความเชี่ยวชาญ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ทํา

ได......................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ทําได.................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

ดานอํานาจอางอิง 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานสามารถทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับ

ความสามารถจากหัวหนากลุม................................................................ 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 
ก. ทานสามารถทําใหครูในกลุมรูสึกวาไดรับการยอมรับความสามารถจาก

ทาน.................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 
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กลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลของผูนํา ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของโซ
เม็คและแดร็กซาฮาวี (Somech and Drach-Zahavy. 2002) ซ่ึงมีพัฒนามาจากแบบวัดของคิปนิส
และคณะ (Kipnis et al. 1980) แตนํามาปรับและเพิ่มเติมเพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่เปนครู
โรงเรียน ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 5 อันดับ ตั้งแตบอยมาก (5 
คะแนน) ถึง ไมเคยเลย (1 คะแนน) จํานวน 24 ขอ แบงออกเปน 7 ดาน ไดแก กลวิธีการถือสิทธิ์ 
(Asseriveness) คือ หัวหนากลุมใชอิทธิพลบนพื้นฐานความชอบธรรม โดยอางอํานาจหนาที่หรือ
สิทธิในการกระทํา หรือดวยการแสดงใหเห็นวาการใชอิทธิพลน้ีสอดคลองกับนโยบาย กฎระเบียบ 
การปฏิบัติหรือประเพณีด้ังเดิมของโรงเรียน กลวิธีการบังคับ (Sanction) คือ หัวหนากลุมใชการย้ํา
เตือน ขมขู หรือการใชมาตรการบังคับตามอํานาจที่มีเพ่ือที่จะใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาที่ตามที่
ไดรับมอบหมาย กลวิธีการอาศัยเบื้องบน (Upward appeal) คือ หัวหนากลุมอาศัยอํานาจหรือ
อิทธิพลจากผูที่มีตําแหนงที่สูงกวาครูในกลุมเพ่ือทําใหครูในกลุมเชื่อฟงและยอมทําตามที่หัวหนา
กลุมรองขอ กลวิธีอาศัยพันธมิตร (Coalition) คือ หัวหนากลุมขอความชวยเหลือจากบุคคลอื่น หรือ
กลาวอางถึงบุคคลที่นาเชื่อถือเพ่ือชักชวนครูใหปฏิบัติหนาที่บางอยาง หรือหัวหนากลุมใชการ
สนับสนุนจากบุคคลอื่นเปนเหตุผลเพ่ือใหครูเห็นดวย กลวิธีการเอาอกเอาใจ (Ingratiation) คือ 
หัวหนากลุมทําใหครูเกิดความภาคภูมิใจ แสดงความชวยเหลือเพ่ือทําใหครูเกิดความรูสึกที่ดีหรือคิด
ที่จะชวยเหลือครูกอนที่จะขอใหทํางานบางอยาง กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล (Rationality) คือ 
หัวหนากลุมใชความมีเหตุมีผลและขอเท็จจริงปรากฏชัดเจนในการชักชวนครู หรือแสดง
ความสามารถใหยอมรับ เพ่ือใหงานหรือความตองการดําเนินไปสูการบรรลุเปาหมาย กลวิธีการ
แลกเปลี่ยน (Exchange tactics) คือ หัวหนากลุมใหสัญญาวาครูจะไดรับผลตอบแทนหรือประโยชน
ถาครูปฏิบัติตามหรือสนับสนุนงานหรือโครงการตามที่ผูบริหารตองการรู ทั้ง 7 ดานนี้สามารถแยก
ออกเปน 2 ตัวแปร คือ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล (Soft influence tactics) ประกอบดวย 
กลวิธีการเอาอกเอาใจ กลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล และกลวิธีการแลกเปลี่ยน กลวิธีการใชอิทธิพล
แบบนุมนวล (Hard influence tactics) ประกอบดวย กลวิธีการถือสิทธิ์ กลวิธีการบังคับ กลวิธีการ
อาศัยเบื้องบน และกลวิธีอาศัยพันธมิตร 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพล ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามาตรวจสอบ
คุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบนุมนวลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .890 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมิน 
.728 สวนแบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .856 
และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .805 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจาก
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กลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตวั
แปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลฉบับที่ใหครูประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .906 และฉบับที่ให
หัวหนากลุมประเมิน .899 สวนแบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งฉบับที่ใหครูประเมินมีคา
ความเชื่อม่ัน .879 และฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินมีคาความเชื่อม่ัน .843 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพล เน่ืองจากใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผู
ประเมิน สาระสําคัญของขอคําถามสําหรับแบบวัดทั้งสองแมจะเหมือนกัน แตก็มีการปรับการใช
สรรพนามและประโยคเพื่อใหมีความเหมาะสมกับกลุมที่จะนําแบบวัดไปใชเก็บ ตัวอยางแบบวัดทั้ง
สองมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

 

ดานกลวิธีการชักชวนดวยเหตุผล 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ก. หัวหนากลุมของทานอธิบายเหตุผลในการขอใหทําส่ิงตางๆ ใหหัวหนา.......... 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ก. ทานอธิบายเหตุผลในการขอใหครูในกลุมทําส่ิงตางๆ ใหทาน........................ 1 2 3 4 5 

 

ดานกลวิธีการแลกเปลี่ยน 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

ข. หัวหนากลุมของทานเสนอที่จะชวยเหลือทานเพ่ือแลกเปลี่ยนใหทานทําในสิ่ง
ที่หัวหนาตองการ........................................................................................ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 

ข. ทานเสนอที่จะชวยเหลือทานเพื่อแลกเปล่ียนใหครูในกลุมทําในสิ่งที่ทาน
ตองการ..................................................................................................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ดานกลวิธีการเอาอกเอาใจ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ค. หัวหนากลุมของทานรอใหทานอารมณดี กอนที่จะขอใหทานทําอะไรให......... 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ค. ทานรอใหครูในกลุมอารมณดี กอนที่จะขอใหครูในกลุมทําอะไรใหทาน........... 1 2 3 4 5 

 

ดานกลวิธีการถือสิทธิ ์

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ง. หัวหนากลุมของทานใชอํานาจตามสิทธิ์ที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาทานจะทํางานที่

มอบหมายไดสําเร็จ.................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ง. ทานใชอํานาจตามสิทธิ์ที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาครูในกลุมจะทํางานที่มอบหมายได

สําเร็จ......................................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

ดานกลวิธีการบังคับ 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
จ. หัวหนากลุมของทานใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหทานยอมตาม.................. 1 2 3 4 5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
จ. ทานใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหครูในกลุมยอมตาม.................................. 1 2 3 4 5 

 

ดานกลวิธีการอาศัยเบื้องบน 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

ฉ. หัวหนากลุมของทานทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวา
สนับสนุนความตองการของหัวหนา.............................................................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 

ฉ. ทานทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวาสนับสนุนความ
ตองการของทาน........................................................................................ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 
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ดานกลวิธีการอาศัยพันธมิตร 

 แบบวัดฉบับที่ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 
ฉ. หัวหนากลุมของทานไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในสิ่งที่หัวหนาตองการ

ใหทํา.......................................................................................... 
 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 

 แบบวัดฉบับที่ใหหัวหนากลุมประเมินตนเอง 
ฉ. ทานไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในสิ่งที่หัวหนาตองการใหทํา............. 1 2 3 4 5 

 

บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของ
โคลควิทท (Colquitt. 2001) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุมตัวอยางในการศึกษานี้ 
เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด (1 คะแนน) 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและ
นํามาตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัว
แปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .901 แบบวัดตัวแปรบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .890 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบ
วัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .920 สวนแบบวัดตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .911 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุม
มีเน้ือหาขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
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ในการประชุมพิจารณาตัดสินใจเร่ืองสําคัญๆ ของกลุม กระบวนการที่ใชพิจารณาน้ันเปน..... 

ก. กระบวนการที่ครูในกลุมมีสวนรวมและมีอิทธิพลตอผลการพิจารณาที่
สําคัญ.................................................................................................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

ข. กระบวนการที่ปราศจากอคติและความลําเอียง……................................. 1 2 3 4 5 6 7 

 

ความเหนียวแนนของกลุม 

การสรางแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบวัดของด็อบ
บินส และ ซัคคาโร (Dobbins and Zaccaro. 1986) มาปรับใหมีความสอดคลองกับบริบทและกลุม
ตัวอยางในการศึกษานี้ เปนมาตรวัดประเมินคา 7 อันดับ ตั้งแตจริงที่สุด (7 คะแนน) ถึง ไมจริงที่สุด 
(1 คะแนน) จํานวน 7 ขอ 

การหาคุณภาพแบบวัดตวัแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของกลุม ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชและนํามา
ตรวจสอบคุณภาพดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายใน ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .870 แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนน
ของกลุมฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .628 เม่ือนําแบบวัดทั้งสองไปเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริงในงานวิจัยและนํามาตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดอีกครั้ง ผลปรากฏวา แบบวัดตัวแปร
ความเหนียวแนนของกลุมฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .800 สวนแบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของ
กลุมฉบบัหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .732 

ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดตัวแปร 

แบบวัดตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมทั้งฉบับครูและฉบับหัวหนากลุมมีเน้ือหา
ขอคําถามเหมือนกัน ตัวอยางขอคําถามในแบบวัดมีดังน้ี 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

 
ก. ทานเขากันไดดีกับครูอ่ืนๆ ในกลุม......................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

ข. ทานจะปกปองครูในกลุมของทานจากการวิพากษวิจารณของคนนอกกลุม 1 2 3 4 5 6 7 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยนําเครื่องมือวัดที่ใชในการศึกษานี้ ไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปน
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอหนังสือแนะนําตัวและจดหมายอนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือติดตอขอความรวมมือในการดําเนินการเก็บขอมูลกับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร 

2. นําจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัยและตัวอยางแบบสอบถามไปยื่นใหผูอํานวยการ
เขตพ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 3 เขต เพ่ือใหออกจดหมายขอความรวมมือจาก
สํานักงานพื้นที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปยังผูอํานวยการโรงเรียนในสังกัด  

3. หลังจากไดจดหมายแลว ผูวิจัยจะตรงไปโรงเรียนที่สุมตัวอยางได ไปพบรอง
ผูอํานวยการฝายวิชาการเพื่อแนะนําตัวและอธิบายวัตถุประสงคและลักษณะงานวิจัย จากนั้นขอ
ความรวมมือในการแจกแบบสอบถามไปยังกลุมสาระการเรียนรูตางๆ แลวนัดวันเวลาในการมารับ
แบบสอบถามกลับคืน 

4. เม่ือถึงวันเวลาที่นัด ผูวิจัยจะเปนผูเขาไปรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากโรงเรียน
ตางๆ ดวยตนเอง  

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

การจัดการกับขอมูลที่ขาดหายไป 

ขอมูลที่ขาดหายไป (Missing values) คือ ขอมูลที่กลุมตัวอยางใหขอมูลกลับมาไม
ครบตามที่นักวิจัยตองการไว ขอมูลที่ขาดหายไปเปนปญหาที่นักวิจัยสวนใหญมักประสบในการทํา
การวิจัยเชิงสํารวจ หรืองานวิจัยที่นักวิจัยใหกลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง ใน
งานวิจัยน้ีก็เชนเดียวกัน เน่ืองจากแบบสอบถามในงานวิจัยน้ีมีจํานวนมาก ผูวิจัยไมสามารถที่จะให
ครูและหัวหนากลุมตอบแบบสอบถามแลวสงคืนกลับไดทันที แตจําเปนตองทิ้งแบบสอบถามไว
เพ่ือใหเวลาครูและหัวหนากลุมตอบแบบสอบถาม หลังจากตอบเสร็จแลวจึงนัดวันเวลาเขาไปรับ 
เน่ืองจากบางขอคําถามในงานวิจัยน้ีมีเน้ือหาที่คอนขางออนไหวและอาจทําใหครูบางคนไมตองการ
ตอบ โดยเฉพาะอยางยิ่งขอคําถามที่เกี่ยวกับอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม ดังน้ัน
เพ่ือใหครูมีความมั่นใจในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไมมีการทําเครื่องหมายหรือสรางหมายเลข
ในแบบสอบถามเพื่อใหบงบอกไดวาครูคนใดเปนผูตอบ และไมมีการใหระบุชื่อครูแตอยางใด รวมทั้ง
การสงแบบสอบถามกลับคืนนั้น ผูวิจัยใหครูปดผนึกแบบสอบถามเพื่อใหม่ันใจวาสิ่งที่ครูตอบน้ัน
หัวหนากลุมจะเห็นหรือดูได ดังน้ันหลังจากที่ผูวิจัยเปดผนึกแบบสอบถาม ไดทําการตรวจสอบ
เบื้องตนวาแบบสอบถามนั้นตอบกลับมาสมบูรณมากนอยเพียงใด มีแบบสอบถามเพียงเล็กนอยไม
ถึง 10 ฉบับที่ผูวิจัยพบวาครูไมไดตอบแบบสอบถามกลับมาเลย และมีเพียง 4 ฉบับที่ผูวิจัยพบวาครู
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ไมตอบคําถามเกี่ยวกับหัวหนากลุมเลย นอกนั้นจะพบวาแบบสอบถามบางฉบับอาจจะมีบางขอ
คําถามที่ครูไมไดตอบ ซ่ึงอาจจะเกิดจากการขามขอโดยไมตั้งใจก็ได เน่ืองจากขอจํากัดเรื่องการ
ปกปดเปนความลับของแบบสอบถาม ทําใหผูวิจัยไมสามารถทราบไดวาครูคนใดที่ตอบคําถาม
กลับมาไมครบ จึงไมสามารถที่จะนําแบบสอบถามยอนกลับไปใหครูตอบใหมได ดังนั้นสําหรับ
แบบสอบถามที่ครูไมไดตอบขอคําถามทั้งตัวแปร ผูวิจัยจะตัดแบบสอบถามฉบับน้ันออก ไมนํามา
วิเคราะหดวย แตสําหรับแบบสอบถามที่มีเพียงบางขอที่ครูไมไดตอบ และจํานวนขอที่ไมไดตอบใน
แตละตัวแปรนั้นไมไดมากเกินกวารอยละ 20 ของจํานวนขอคําถามของตัวแปรนั้น ผูวิจัยจะลงขอมูล
ไปตามเทาที่มี เม่ือจะนําคะแนนของแตละขอคําถามมาสรางเปนตัวแปรการวิจัย ผูวิจัยไดใชวิธีสราง
คะแนนจากการหาคาเฉลี่ยคะแนนขอคําถามทั้งหมดของตัวแปรนั้น โดยการหาคาเฉลี่ยน้ันจะใช
ตัวหารตามจํานวนขอคําถามที่มีขอมูลครบ ดังนั้นคะแนนตัวแปรที่ไดจะไมเกิดความลําเอียงอัน
เน่ืองมาจากการตอบไมครบทุกขอคําถาม 

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยน้ี แบงออกเปน 3 สวน ไดแก การวิเคราะหขอมูล
พ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง การวิเคราะหเพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรในการวิจัย และ
การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุม รายละเอียดแตละการวิเคราะหมีดังน้ี  

1. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานนี้ ใชสถิติบรรยาย ไดแก การหาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบวาตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมดมีระดับการ
วิเคราะหใด เพ่ือใหสามารถนําคะแนนไปวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับไดอยางเหมาะสม รวมทั้ง
ทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานั้นดวยวามีความสัมพันธใดบางที่
เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน เพ่ือนําไปใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจใน
การระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูในการทดสอบแบบจําลอง
อิทธิพลพหุระดับ การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรและความสัมพันธระหวางตัวแปร ผูวิจัย
ใชเทคนิควิเคราะหวาบา (WABA/ Within and Between Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานที่
เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหของตัวแปรและของความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชโปรแกรม 
DETECT (Data Enquiry That Tests Entity and Correlational/Causal Theories) (Dansereau; et 
al. 1986) ขั้นตอนการวิเคราะหดวยวาบา (WABA) มีดังน้ี  

2.1 เริ่มตนจากการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐานระดับการวิเคราะหของตัวแปร
ที่ครูเปนผูใหขอมูลแตละตัว เน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรู ผูวิจัยใหทั้งครูและหัวหนากลุมประเมินรวมกัน ดังน้ันจึงสามารถนําเอาคะแนนของทั้งที่
ครูประเมินและที่หัวหนากลุมประเมินมาจับคูกันกลายเปนคูความสัมพันธ (Dyads) ได ดังนั้นจึง
สามารถเริ่มการทดสอบสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นระดับที่เล็กที่สุด คือ 
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ระดับคูความสัมพันธ สําหรับตัวแปรปจจัยสวนบุคคล เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
ของครู และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู จะเร่ิมทดสอบที่ระดับการวิเคราะหระดับกลุมสาระการ
เรียนรู การทดสอบสมมติฐานจะทดสอบดวยการวิเคราะหวาบา 1 (WABA I) คือ การทดสอบวา
ความแปรปรวนของแตละตัวแปรเกิดขึ้นในลักษณะใด ผลการทดสอบออกมาได 4 ลักษณะดังน้ี 

2.1.1 เกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes or between groups) คือ มีความเปนกลุม
เกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความแตกตางของคะแนนตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมที่นํามา
ทดสอบสมมติฐานระดับการวิเคราะห สวนภายในแตละกลุม คะแนนตัวแปรจะมีความสอดคลองกัน 
ไมแตกตางกัน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาตัวแปรมีระดับการ
วิเคราะหที่ระดับที่ทดสอบสมมติฐาน การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมจะพิจารณา
จากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางความแปรปรวนระหวางกลุม (Between-groups 
eta) และความแปรปรวนภายในกลุม (Within-groups eta) ซ่ึงจะทดสอบทั้งนัยสําคัญทางปฏิบัติ 
(Practical significance) และนัยสําคัญทางสถิติ (Statisitcal significance) การทดสอบนัยสําคัญทาง
ปฏิบัติจะใชสถิติทดสอบอี (E-test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 2 ระดับ คือ ระดับ 15๐ และระดับ 30๐ 
สวนการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติจะใชสถิติทดสอบเอฟ (F-test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 2 ระดับ 
คือ ระดับ .05 และระดับ .01 การจะสรุปผลวาความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมจะพิจารณาจาก
การทดสอบนัยสําคัญของทั้งสถิติอีและสถิติเอฟรวมกัน ซ่ึงคาสถิติทั้งสองจะตองมีนัยสําคัญทั้งคู 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมจะตองแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และคาสถิติทดสอบอีจะตองเปนคาบวก ซ่ึงแสดงวาความ
แปรปรวนระหวางกลุมมีคามากกวาความแปรปรวนภายในกลุม 

2.1.2 เกิดขึ้นที่ภายในกลุม (Parts or within groups) คือ มีความเปนกลุมเกิดขึ้น
ที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความแตกตางของคะแนนตัวแปรเกิดขึ้นที่ภายในกลุมที่ทดสอบ
สมมติฐาน สวนระหวางกลุมคะแนนตัวแปรจะมีความสอดคลองกัน ไมแตกตางกัน ถาพบผลทดสอบ
น้ีที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาตัวแปรมีระดับการวิเคราะหที่ระดับที่ทดสอบ
สมมติฐาน การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่ภายในกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญ
ของความแตกตางระหวางความแปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุมดวยการ
ทดสอบคาสถิติอีและสถิติเอฟ ซ่ึงคาสถิติทั้งสองจะตองมีนัยสําคัญทั้งคู หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ 
ความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมจะตองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและ
ทางสถิติ และคาสถิติทดสอบอีจะตองเปนคาลบ ซ่ึงแสดงวาความแปรปรวนภายในกลุมมีคามากกวา
ความแปรปรวนระหวางกลุม 

2.1.3 เกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุม (Equivocal or between and within 
groups) คือ ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความแตกตางของคะแนนตัว
แปรเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุมที่ทดสอบสมมติฐาน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการ
วิเคราะหใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่
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ทั้งระหวางและภายในกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางความ
แปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุมดวยการทดสอบคาสถิติอีและสถิติเอฟ ซ่ึงถา
การทดสอบไมมีนัยสําคัญทั้งคาสถิติอีและสถิติเอฟ หรือมีนัยสําคัญเพียงแคคาสถิติใดคาสถิติหนึ่ง 
แสดงวาความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติ
และทางสถิติ  

2.1.4 ไมพบความแปรปรวนเกิดขึ้น (Null) คือ ไมมีทั้งความเปนกลุมเกิดขึ้นที่
ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ และไมมีความแตกตางของคะแนนตัวแปรเกิดขึ้น ถาพบผลทดสอบนี้ที่
ระดับการวิเคราะหใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบนี้
จะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือคาความแปรปรวนระหวางกลุมและภายในกลุมน้ันมีคาเปน 0 ซ่ึงจะสงผลทําให
คาสถิติอีและสถิติเอฟนั้นไมสามารถคํานวณคาได 

 

2.2  เลื่อนขึ้นไปทดสอบในระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นเพ่ือทดสอบวาระดับการ
วิเคราะหของตัวแปรจะมีมากกวาหนึ่งระดับหรือไม เชน ถาเปนระดับคูความสัมพันธก็เลื่อนขึ้นไป
ทดสอบที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู ถาเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูก็เลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับ
โรงเรียน โดยยึดเอาระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวาเปนหนวยยอยในการทดสอบที่ระดับที่สูงกวา เชน 
ถาเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับโรงเรียน จะเปนการทดสอบวาคาเฉลี่ย
ในระดับหนวยยอยซึ่งก็คือคาเฉลี่ยของกลุมสาระการเรียนรูจะมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับ
โรงเรียนหรือไม 

2.3 วิเคราะหหลายระดับดวยวาบา 2 (WABA II) เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรตางๆ วา ความสัมพันธน้ันจะเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นในลักษณะใด ผลการทดสอบออกมา
ได 4 ลักษณะ คือ 

2.3.1 เกิดขึ้นที่ระหวางกลุม (Wholes or between groups) คือ มีความเปนกลุม
เกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมที่ทดสอบ
สมมติฐาน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรที่ทดสอบมีระดับการวิเคราะหที่ระดับน้ัน การจะสรุปผลการทดสอบวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่
ระหวางกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาสหสัมพันธระหวาง
กลุม (Between-groups correlation) และคาสหสัมพันธภายในกลุม (Within-groups correlation) 
ซ่ึงจะทดสอบทั้งนัยสําคัญทางปฏิบัติ (Practical significance) และนัยสําคัญทางสถิติ (Statisitcal 
significance) การทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติจะใชสถิติทดสอบเอ (A-test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 
2 ระดับ คือ ระดับ 15๐ และระดับ 30๐ สวนการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติจะใชสถิติทดสอบซี (Z-
test) ซ่ึงจะทดสอบนัยสําคัญ 2 ระดับ คือ ระดับ .05 และระดับ .01 การจะสรุปผลวาความสัมพันธ
เกิดขึ้นที่ระหวางกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของทั้งสถิติเอและสถิติซี คาสถิติทั้งสอง
จะตองมีนัยสําคัญทั้งคู หรือกลาวอีกนัยหน่ึงก็คือ คาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมจะตอง
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และคาสถิติทดสอบเอจะตองเปนคาบวก ซ่ึง
แสดงวาคาสหสัมพันธระหวางกลุมมีคามากกวาคาสหสัมพันธภายในกลุม นอกจากนี้ วาบายังมีสถิติ
ที่ใชทดสอบนัยสําคัญขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธระหวางและภายในกลุม ซ่ึงมีทั้งสถิติ
ทดสอบอาร (R-test) ที่ใชทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติ และสถิติทดสอบที (T-test) ที่ใชทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติ และถาผลการทดสอบขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธระหวางกลุมวา
แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และผลทดสอบขนาดความสัมพันธของ
คาสหสัมพันธภายในกลุมวาไมแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ ก็ยิ่ง
ยืนยันถึงผลของความสัมพันธระหวางตัวแปรวาเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมไดหนักแนนขึ้น 

2.3.2 เกิดขึ้นที่ภายในกลุม (Parts or within groups) คือ มีความเปนกลุมเกิดขึ้น
ที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่ภายในกลุมที่ทดสอบสมมติฐาน ถา
พบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะหใด จะยอมรับสมมติฐานวาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่
ทดสอบมีระดับการวิเคราะหที่ระดับน้ัน การจะสรุปผลการทดสอบวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่ภายใน
กลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมและ
คาสหสัมพันธภายในกลุม ถาทั้งคาสถิติเอและซีมีนัยสําคัญทั้งคู แสดงวา คาสหสัมพันธระหวางกลุม
และภายในกลุมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ และคาสถิติทดสอบเอมีคา
เปนลบ แสดงวาคาสหสัมพันธภายในกลุมมีคามากกวาคาสหสัมพันธระหวางกลุม นอกจากนี้ ถาผล
การทดสอบขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธภายในกลุมวาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้ง
ทางปฏิบัติและทางสถิติ และผลทดสอบขนาดความสัมพันธของคาสหสัมพันธระหวางกลุมวาไม
แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ ก็ยิ่งยืนยันถึงผลของความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรวาเกิดขึ้นที่ภายในกลุมไดหนักแนนขึ้น 

2.3.3 เกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุม (Equivocal or between and within 
groups) คือ ไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ ความสัมพันธระหวางตัวแปร
เกิดขึ้นที่ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุมที่ทดสอบสมมติฐาน ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับการวิเคราะห
ใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบวาเกิดขึ้นที่ทั้ง
ระหวางและภายในกลุมจะพิจารณาจากการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางระหวางความ
สหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมดวยการทดสอบคาสถิติเอและสถิติซี ซ่ึงถาการทดสอบไมมี
นัยสําคัญทั้งคาสถิติเอและสถิติซี หรือมีนัยสําคัญเพียงแคคาสถิติใดคาสถิติหน่ึง แสดงวาคา
สหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ 
นอกจากนี้ ถาผลการทดสอบขนาดความสัมพันธของทั้งคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุม
วาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ ก็ยิ่งยืนยันถึงผลของความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรวาเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุมไดหนักแนนขึ้น 

2.3.4 ไมมีความสัมพันธเกิดขึ้น (Null) คือ ไมมีทั้งความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับ
การวิเคราะหที่ทดสอบ และไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นดวย ถาพบผลทดสอบนี้ที่ระดับ
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การวิเคราะหใด จะปฏิเสธสมมติฐานระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ การจะสรุปผลการทดสอบนี้จะ
เกิดขึ้นก็ตอเม่ือทดสอบคาสถิติเอและสถิติซีแลวพบวาไมมีนัยสําคัญทั้งคู หรือมีนัยสําคัญเพียงแค
คาสถิติใดคาสถิติหน่ึง แสดงวาคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ รวมทั้งถาผลการทดสอบขนาดความสัมพันธของทั้งคา
สหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมวาไมแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทาง
สถิติ ก็ยิ่งยืนยันถึงผลการไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปรไดหนักแนนขึ้น  

2.4 เลื่อนขึ้นไปทดสอบดวยวาบา 2 ในระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นเพ่ือทดสอบวา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรจะมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหที่สูงขึ้นหรือไม ซ่ึงถา
พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมหรือภายในกลุมเฉพาะที่ระดับการวิเคราะห
ที่สูงขึ้นเพียงระดับเดียว แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับ
การวิเคราะหที่สูงกวา (Emergent wholes/ parts) ในทางกลับกันถาพบวาความสัมพันธระหวางตัว
แปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมหรือภายในกลุมเฉพาะที่ระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวาเพียงระดับเดียว แสดง
วามีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับการวิเคราะหที่ต่ํากวา (Level-specific) ผลที่พบทั้งสองกรณี
น้ีบงบอกวาความสัมพันธระหวางตัวแปรเกิดขึ้นเพียงหนึ่งระดับการวิเคราะหเทานั้น ถาพบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรมีความเปนกลุมเกิดขึ้นทั้งที่ระดับการวิเคราะหต่ํากวาและที่ระดับการ
วิเคราะหที่สูงกวา แสดงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรนั้นเกิดขึ้นมากกวาหนึ่งระดับการวิเคราะห 
(Cross-level wholes/ parts) แตถาพบผลวามีความสัมพันธเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม
หรือไมพบความสัมพันธเลย แสดงวาไมมีความเปนกลุมเกิดขึ้นกับความสัมพันธที่ระดับการ
วิเคราะหใดใดเลย ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมจึงเปนระดับรายบุคคล 

2.5 สรุปและแปลผลการวิเคราะหที่ไดในแตละระดับการวิเคราะหวา ความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรเกิดขึ้นเพียงระดับการวิเคราะหเดียวหรือหลายระดับการวิเคราะห โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งตัวแปรภาวะผูนําที่ระดับการวิเคราะหมีความหมายในการตีความลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นวาจะ
เปนลักษณะภาวะผูนําแบบใดระหวาง ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตาม ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไม
สมดุล ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ และลักษณะการไรภาวะผูนํา โดยมี
เกณฑในการสรุปและตีความวาจะเปนลักษณะภาวะผูนําใด ดังน้ี 

2.5.1 ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย (Average Leadership Style/ ALS) จะเกิดขึ้น
ในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลในระดับกลุมสาระการเรียนรูที่
ภายในกลุมมีความคลายคลึงกัน แตความแตกตางจะเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมสาระการเรียนรู ดังน้ันถา
การวิเคราะหที่ระดับคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุม และการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวาง
กลุมเชนเดียวกัน ก็จะสรุปไดวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะ
ภาวะผูนําโดยเฉลี่ย 
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2.5.2 ลักษณะการแลกเปลี่ ยนระหว างผู นํ ากับผู ตาม  (Leader—Member 
Exchenage/ LMX) จะเกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลใน
ระดับกลุมสาระการเรียนรูที่ภายในกลุมมีความแตกตางกัน และความแตกตางที่เกิดขึ้นภายในกลุม
น้ันเปนความแตกตางระหวางคูความสัมพันธภายในกลุม (dyads within groups) ดังนั้นถาการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม และการทดสอบที่
ระดับกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาเกิดขึ้นที่ภายในกลุม ก็จะสรุปวาความสัมพันธระหวางตัว
แปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 

2.5.3 ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล (Individualized Leadership/ IL) จะ
เกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเกิดขึ้นที่ระดับคูความ
สัมพันธ ซ่ึงภายในแตละคูความสัมพันธมีความสอดคลองและคลายคลึงกัน ความแตกตางจะเกิดขึ้น
ที่ระหวางคูความสัมพันธ ดังน้ันถาการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวา
เกิดขึ้นที่ระหวางกลุม และการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวา
เกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม ก็จะสรุปวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผล
เปนลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล 

2.5.4 ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดุล (Unbalanced 
Interpersonal Relationships) จะเกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัว
แปรผลเกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ และภายในแตละคูความสัมพันธมีความแตกตางกัน ดังน้ันถา
การวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเกิดขึ้นภายในกลุม และการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาไมพบความสัมพันธ ก็จะสรุปวา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวาง
บุคคลไมสมดุล 

2.5.5 ลักษณะภาวะผู นําที่ เกิดจากการประมวลสารสนเทศ  (Information 
Processing Leadership) จะเกิดขึ้นในกรณีที่พบความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปร
ผลเกิดขึ้นในระดับรายบุคคล (Individuals) ดังน้ันความแตกตางจะเกิดขึ้นระหวางบุคคลแตละคน 
ดังน้ันถาการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาเกิดขึ้นทั้งระหวางกลุมและ
ภายในกลุม และการวิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูไดผลออกมาวาเกิดขึ้นทั้ง
ระหวางกลุมและภายในกลุมเชนเดียวกัน ก็จะสรุปวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัว
แปรผลเปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ 

2.5.6  ลักษณะการไรภาวะ (Non-leadership) จะเกิดขึ้นในกรณีที่ไมพบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเกิดขึ้นในระดับรายบุคคล ดังน้ันถาการ
วิเคราะหที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธไดผลออกมาวาไมพบความสัมพันธ และการวิเคราะหที่
ระดับการวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูก็ไดผลออกมาวาไมพบความสัมพันธเชนเดียวกัน ก็จะ
สรุปวาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรผลเปนลักษณะการไรภาวะผูนํา 
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3. การวิเคราะหเพ่ือทดสอบแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย เน่ืองจากแบบจําลอง
สมมติฐานเปนแบบจําลองพหุระดับที่มีตัวแปร 2 ระดับอยูในแบบจําลอง คือ ตัวแปรปจจัยระดับครู
และตัวแปรปจจัยระดับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยจึงใชเทคนิควิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling) ที่สามารถทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร ทั้งตัวแปรในระดับครูและตัวแปรในระดับกลุมงานไดพรอมกัน การวิเคราะหแบบจําลองพหุ
ระดับน้ีจะยึดตามแนวการวิเคราะหของมิวเธ็น (Muthén. 1989, Muthén. 1994) ที่เสนอใหวิเคราะห 
4 ขั้นตอน คือ  

ขั้นแรก ใหวิเคราะหแบบจําลองโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยาง
รวมทั้งหมด (Total sample covariance matrix) เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธเบื้องตนของตัวแปรวา
แบบจําลองไดระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรดีแลวหรือไม ยังมีความสัมพันธระหวางตัวแปรใดที่
ยังไมไดระบุหรือระบุไวผิดพลาดหรือไม (Misspecification) 

ขั้นที่ 2 ใหวิเคราะหและตรวจสอบความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Between-
group variation) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจสอบวาขอมูลแตละหนวยที่อยูในกลุมเดียวกัน
จะมีความสัมพันธกันหรือไม ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากการหาคา Intraclass Correlation (ICC) 
ของตัวแปร ถาคา ICC มีคาใกลเคียงกับ 0 แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธกันนอย ซ่ึงถาเปนเชนนั้นก็
สามารถวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรไดตามปกติ 

ขั้นที่ 3 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ภายในกลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-group covariance 
matrix/ SPW)  

ขั้นที่ 4 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ระหวางกลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group covariance matrix/ 
SB) 

การวิเคราะหแบบจําลองในงานวิจัยน้ีใชโปรแกรมสถิติ Mplus เวอรชั่น 4.2 ในการ
วิเคราะห ซ่ึงใชวิธีประมาณคาแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ในการ
วิเคราะหความสัมพันธแบบพหุระดับ วิธีประมาณคานี้มีขอดีที่เหนือกวาการประมาณคาแบบ MUML 
และ ML ก็คือ เปนการประมาณคาความนาจะเปนสูงสุดที่อาศัยขอมูลเต็มรูป (Full Information 
Maximum Likelihood/ FIML) เน่ืองจากใชขอมูลดิบทั้งหมดในการประมาณคา แตกตางจาก MUML 
(Muthén Maximum Likelihood) ที่ใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมใน
การประมาณคา ทําใหมีความเหมาะสมแมจะใชวิเคราะหขอมูลที่แตกลุมมีหนวยยอยในกลุมไม
เทากัน (Unbalanced groups) รวมทั้งยังเปนการประมาณคาที่ใหคาสถิติทั้งคาไคสแควร (Chi-
squre) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ที่มีความทนทานตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการกรแจกแจงแบบโคงปกติ นอกจากนี้ยังสามารถวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์



111 

อิทธิพลหรือคาความชันที่เปนแบบสุมได (Random Slopes) ซ่ึงเปนขอจํากัดของ MUML ดังน้ันใน
ขั้นตอนที่ 3 และ 4 ตามการแนะนําของมิวเธ็นจึงสามารถรวมเปนขั้นตอนเดียวกันได คือ การ
วิเคราะหความสัมพันธทั้งตรงสวนภายในกลุมและตรงสวนระหวางกลุมพรอมๆ กัน และนับไดวา
เปนจุดเดนของโปรแกรม Mplus ที่สามารถวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไดอยางแทจริง เพราะ
ทดสอบโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทีเดียวทั้งแบบจําลอง การประมาณคาพารามิเตอรตางๆ 
จึงเปนการประมาณคาที่อาศัยขอมูลทั้งหมดในแบบจําลอง ไมใชการวิเคราะหที่แยกสวนวิเคราะห
ความสัมพันธของตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) ทีละตัวแปร แลวจึงคอยนํา
คาพารามิเตอรที่ประมาณไดมาใสทีละสวน ซ่ึงคาประมาณที่ไดจะเปนคาประมาณที่อาศัยขอมูลเพียง
บางสวนในแบบจําลอง 

 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอเครือขายการแลกปลี่ยนทางสังคมใน

ที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจึงแบงการนําเสนอออกเปนตาม
หัวขอดังตอไปน้ี 

1. ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 
1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
1.2 ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

2. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

3. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูล 

4. ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 

5. ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุม 

 
ตัวแปรในงานวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 กลุมตามผูใหขอมูล คือ ตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล 

และตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล ในการเสนอผลการวิจัยน้ี ผูวิจัยใชสัญลักษณชื่อตัวแปร
ดังตอไปน้ี 

 
ตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล 
 EXP = ประสบการณการสอนของครู 
 TENURES = ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครู 
 TENUREG = ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู 
 DEV = ประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู 
 LMX = การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
 TMX = การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 
 POS = การรับรูการสนับสนุนจากองคการของครู 
 JS = ความพึงพอใจในงานของครู 
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 BURNOUT = ความเหนื่อยหนายของครู 
 ORCOM = ความผูกพันตอองคการของครู 
 TRF = ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 TRA = ภาวะผู นําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม (ครู เปนผู

ประเมิน) 
 POSIT = ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม (ครูเปนผูประเมิน) 
 PERSON = ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม (ครูเปนผูประเมิน) 
 SOFT = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 HARD = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 JUSTICE = บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู (ครูเปนผู

ประเมิน) 
 COHE = ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู (ครู เปนผู

ประเมิน) 
 
ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล 
 SEXP = ประสบการณการสอนของหัวหนากลุม 
 STENURES = ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 
 STENUREG = ระยะเวลาที่ ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรู

ปจจุบันของหัวหนากลุม 
 SDEV = ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
 SLMX = การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมของหัวหนา

กลุม 
 STMX = การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู  
 SPOS = การรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 
 SJS = ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม 
 SBURNOUT = ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม 
 SORCOM = ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม 
 STRF = ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม (หัวหนากลุม

เปนผูประเมิน) 
 STRA = ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม (หัวหนากลุมเปน

ผูประเมิน) 
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 SPOSIT = ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม (หัวหนากลุมเปนผู
ประเมิน) 

 SPERSON = ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม (หัวหนากลุมเปนผู
ประเมิน) 

 SSOFT = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม (หัวหนา
กลุมเปนผูประเมิน) 

 SHARD = กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม (หัวหนากลุม
เปนผูประเมิน) 

 SJUSTICE = บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู (หัวหนา
กลุมเปนผูประเมิน) 

 SCOHE = ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู (หัวหนากลุมเปน
ผูประเมิน) 

 

1. ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

1.1 ขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง 
ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการ
เรียนรูในปจจุบัน ของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร 

จากตาราง 2 พบวา กลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูเปนเพศชาย 53 
คน และเพศหญิง 132 คน คิดเปนรอยละ 28.6 และรอยละ 71.4 ตามลําดับ มีอายุโดยเฉลี่ย 51 ป 
สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.8 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 27.6 มีประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 27 ป สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันโดยเฉลี่ย 21 ป และ
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 8.3 ป  

สําหรับกลุมตัวอยางที่เปนครูในกลุมสาระการเรียนรู สวนใหญเปนเพศหญิง 686 คน 
คิดเปนรอยละ 81.7 เปนเพศชายเพียง 154 คน คิดเปนรอยละ 18.3 มีอายุโดยเฉลี่ย 46 ป สวนใหญ
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 672 คน คิดเปนรอยละ 80.2 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 17.8 มีประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 22 ป และสอนอยูในโรงเรียนปจจุบันมาแลวโดย
เฉลี่ย 15 ป สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 18 ป 
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ตาราง 2 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
 

ขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

หัวหนากลุม (n = 185)     
 เพศ 
  - ชาย 
  - หญิง 

 
 53 
 132 

 
 28.6 
 71.4 

  

 อายุ     50.96  6.27 
 ระดับการศึกษา 
  - ปวส. 
  - ปริญญาตรี 
  - ปริญญาโท 
  - สูงกวาปริญญาโท 

 
 1 
 131 
 51 
 2 

 
 .5 
 70.8 
 27.6 
 1.1 

  
 

ประสบการณการสอน (ป)     27.18  6.87 
ระยะเวลาทีส่อนอยูในโรงเรียนปจจุบัน (ป)     21.05  7.83 
ระยะเวลาดํารงตําแหนงหัวหนากลุม 
ปจจุบัน (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 
  - สูงกวาปริญญาโท 

 
 10 
 672 
 149 
 7 

 
 1.2 
 80.2 
 17.8 
 .8 

  
 

ประสบการณการสอน (ป)     21.56  9.03 
ระยะเวลาทีส่อนอยูในโรงเรียนปจจุบัน (ป)     15.35  8.98 
ระยะเวลาทีส่อนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบัน (ป) 

   
  17.82 

 
 9.77 

 



 116 

1.2 ผลการวิเคราะหสถิตพิื้นฐานของตัวแปร 
ตัวแปรในการวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 ประเภทตามผูที่ใหขอมูลก็คือ  
1. ตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล แบงออกเปน 5 กลุมใหญ คือ 

1.1 ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนา 
ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระ
การเรียนรูปจจุบัน 

1.2 ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
นุมนวล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง โดยตัวแปรทั้งหมดนี้ ใหครูเปนผูประเมินหัวหนากลุม 

1.3 ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก บรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุม และความเหนียวแนนของกลุม 

1.4 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู ไดแก การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุม และการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

1.5 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความ
เหน่ือยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

2. ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล  
2.1 ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดแก ประสบการณการไดรับการ

พัฒนา ประสบการณการสอน ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน 

2.2 ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
นุมนวล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ตัวแปรทั้งหมดนี้ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมินตนเอง 

2.3 ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก บรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุม และความเหนียวแนนของกลุม 

2.4 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม 
ไดแก การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุม 
และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

2.5 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ไดแก ความพึงพอใจในงาน 
ความเหนื่อยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

คาสถิติพ้ืนฐานประกอบดวย คาต่ําสุด (Min.) คาสูงสุด (Max.) คาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) รายละเอียดสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลแสดงไวใน
ตาราง 3 และสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูลแสดงไวในตาราง 4 
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ตาราง 3 คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูล 
 

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 คาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรการวิจัยที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล 
 

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 ผลปรากฏวา สําหรับตัวแปรทางดานปจจัยสวนบุคคล 
หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ยของตัวแปรสวนใหญมากกวาครู ไมวาจะเปนประสบการณการสอน ระยะเวลา
ที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และประสบการณการไดรับการพัฒนา มีเพียงตัวแปรเดียวที่ครูมี
คาเฉลี่ยสูงกวา คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 17.819 ป ในขณะ
ที่หัวหนากลุมมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมปจจุบันเฉลี่ย 8.302 ป สําหรับตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานนั้น ครูมีคาเฉลี่ยตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานต่ํากวาหัวหนากลุมทุกตัวแปร ครูมีคาเฉลี่ยการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
5.156 5.077 และ 4.533 ตามลําดับ ในขณะที่หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ย 5.230 5.394 และ 5.004 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหของตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ปรากฏวา หัวหนากลุมมี
คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 5.546 และ 5.444 ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของครู คือ 5.434 และ 5.162 แตครูมีคาเฉลี่ยความ
เหน่ือยหนาย 2.919 สูงกวาคาเฉลี่ยความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม คือ 2.592 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงเปนตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผูนํา ฐาน
อํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม โดยใชวิธีใหครูเปนผูประเมินตัวแปรของหัวหนา
กลุม และใหหัวหนากลุมประเมินตัวแปรของตนเอง ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยจากการให
หัวหนากลุมประเมินสูงกวาที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวน
บุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินคือ 3.967 5.549 และ 
3.114 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.673 5.046 และ 3.042 สวนตัวแปรที่
มีคาเฉลี่ยจากการใหหัวหนากลุมประเมินต่ํากวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง มีคาเฉลี่ยที่ใหหัวหนากลุม
ประเมินคือ 2.920 4.052 และ 2.649 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.078 
4.257 และ 2.852 ตามลําดับ 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมและความเหนียวแนนของกลุม โดยใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมินตัว
แปรลักษณะกลุมสองตัวแปรนี้ ผลปรากฏวา คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินของทั้งสองตัวแปร
สูงกวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คาเฉลี่ยของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมและความเหนยีว
แนนของกลุมที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน คือ 5.663 และ 5.587 ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผู
ประเมินคือ 5.208 และ 5.298 ตามลําดับ 
 



 

ตาราง 5 คาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูล 
 

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 คาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล 
 

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 ซ่ึงแสดงคาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูล 
ปรากฏวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดก็คือ ประสบการณการสอนของครูกับระยะเวลาที่สอน
อยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน มีคาสหสัมพันธ .823 รองลงมาคือระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน
ปจจุบันกับระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู มีคาสหสัมพันธ .744 สําหรับ
ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงที่สุด คือ ฐาน
อํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุมกับการแลกเปลี่ ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม  มีค า
สหสัมพันธ .725 รองลงมาคือความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมกับ
การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ .707 และเม่ือพิจารณาความสัมพันธของ
ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรูและความผูกพันตอองคการของครู มีคาสหสัมพันธ .482 รองลงมาคือความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความพึงพอใจในงาน มีคาสหสัมพันธ .443 สวนตัว
แปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูน้ัน ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรูกับการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .630 
รองลงมาคือความสัมพันธระหวางบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ .614 

จากตาราง 6 ซ่ึงแสดงคาสหสัมพันธเพียรสันของตัวแปรการวิจัยที่หัวหนากลุมเปน
ผูใหขอมูล ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุมเปนตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันสูงสุด ซ่ึงก็คือ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .674 รองลงมาคือ ความสัมพันธของตัว
แปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมกับฐานอํานาจสวน
บุคคลของหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ .616 สําหรับตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม ตัว
แปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ประสบการณการไดรับการพัฒนากับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับครูในกลุม มีคาสหสัมพันธ .589 รองลงมาในระดับใกลเคียงกันคือ ความสัมพันธ
ระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนากับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการ
เรียนรู มีคาสหสัมพันธ .566 สําหรับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด
และเปนความสัมพันธกันในทางลบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมกับความเหนื่อย
หนายของหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ -.539 รองลงมาคือความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมกับความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม มีคาสหสัมพันธ -.518 
สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระ ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือ บรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูกับความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .585 
รองลงมาในระดับที่ใกลเคียงกันมากคือ ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนของกลุมสาระการ
เรียนรูกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสหสัมพันธ .582 
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2. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลักเพื่อตองการศึกษาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ที่มีตอตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูและหัวหนากลุม 
แตเน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยใชวิธี
เก็บขอมูลจากทั้งสองกลุม คือ ใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมิน ตัวแปรที่ใหหัวหนากลุมเปนผู
ประเมินนั้นมีระดับการวิเคราะหเปนระดับกลุมสาระการเรียนรูอยูแลว เน่ืองจากแตละกลุมสาระการ
เรียนรูจะมีคาตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูเพียงคาเดียว เพราะแตละ
กลุมจะมีหัวหนากลุมเพียงหนึ่งคน แตสําหรับตัวแปรที่ใหครูเปนผูประเมินนั้นจะแตกตางกัน เพราะ
ในแตละกลุมสาระการเรียนรูจะมีครูหลายคนที่ประเมินตัวแปรเหลานี้ ทําใหแตละกลุมจะมีคาตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูหลายคาตามจํานวนครูผูประเมินที่อยูภายในกลุม 
ดังนั้นคําถามที่ตามมาก็คือ ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูที่ใหครูเปนผู
ประเมินควรจะมีระดับการวิเคราะหอะไร ระหวางระดับการวิเคราะหรายบุคคลคือถือเอาคะแนนของ
ตัวแปรที่ไดจากครูแตละคนเปนคะแนนตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรู
ตามการรับรูของครู หรือระดับคูความสัมพันธ (Dyads) ที่นําเอาคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองจากครู
และหัวหนากลุมมาจับคูและเฉลี่ยกันกลายเปนคะแนนตัวแปรระดับคูความสัมพันธ หรือจะเปนระดับ
การวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูที่นําเอาคะแนนตัวแปรของครูที่อยูในกลุมเดียวกันมารวมหรือเฉลี่ย
กันเพ่ือใชเปนคะแนนตัวแปรในระดับกลุมสาระการเรียนรู แมวาตามแนวคิดของตัวแปรปจจัยทั้งสอง
ควรจะเปนตัวแปรปจจัยที่อยูในระดับกลุมสาระการเรียนรู แตการจะนําเอาคะแนนที่เก็บมาจาก
รายบุคคลในกลุมมารวมเปนคะแนนรายกลุมน้ันควรไดรับการตรวจสอบกอนวาคะแนนที่ไดจากแต
ละรายบุคคลมีความสอดคลองคลายคลึงกันพอที่จะนําเอาคะแนนมารวมกันไดหรือไม (Kozlowski; 
& Klein. 2000: 35-36) เพราะถาคะแนนในแตละกลุมไมมีความสอดคลองกันแลว แสดงวาแมจะเปน
ภายในกลุมเดียวกัน คะแนนก็จะแตกตางกันไป การนําเอาคะแนนมารวมกันจะเปนการทําใหความ
แปรปรวนของตัวแปรภายในกลุมที่นาจะมีความหมายหายไป และสูญเสียขอมูลสําคัญที่อาจสงผล
ตอการวิเคราะหได (Dansereau; & Yammarino. 2000: 444-445); (Dansereau; et al. 2006: 537) 
ดังนั้นกอนที่จะวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ กับตัวแปรเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู จะทําการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรที่ครู
เปนผูใหขอมูลกอนวามีระดับการวิเคราะหอะไร เม่ือทราบผลการทดสอบแลวจึงจะสามารถนําเอา
คะแนนตัวแปรในระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมไปวิเคราะหตอในแบบจําลองความสัมพันธได  

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลมีระดับการวิเคราะหใด ใช
การวิเคราะหวาบา 1 (WABA I) ซ่ึงเปนการวิเคราะหที่ตรวจสอบวาความแปรปรวนของตัวแปร
เกิดขึ้นที่แหลงใด ระหวางกลุม (Between-groups) ภายในกลุม (Within-groups) ทั้งระหวางและ
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ภายในกลุม (Mixed) หรือไมมีความแปรปรวนเลย (Null) การทดสอบจะใชวิธีแบงความแปรปรวน
ของตัวแปรออกเปน 2 สวน คือ ความแปรปรวนระหวางกลุมและความแปรปรวนภายในกลุม แลว
นํามาเปรียบเทียบกันโดยการทดสอบทั้งนัยสําคัญทางสถิติ (Statistical significance) และนัยสําคัญ
ทางปฏิบัติ (Practical significance) สถิติที่ใชทดสอบนัยสําคัญทางสถิติก็คือ การทดสอบคาเอฟ (F-
test) สวนการทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติน้ันใชการทดสอบคาอี (E-test) ซ่ึงมีการทดสอบ 2 ระดับ 
คือ ระดับ 15๐ และ 30๐ การทดสอบระดับการวิเคราะหจะใชการวิเคราะหวาบาแบบหลายระดับ 
(Multiple level analysis) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหในระดับที่ต่ําและสูงกวาทีเดียวพรอมกัน ซ่ึง
จะใหผลที่ชัดเจนและปราศจากขอสงสัยไดมากกวาการวิเคราะหแบบระดับเดียว (Single level 
analysis) เน่ืองจากการวิเคราะหในระดับลางแมวาจะไมพบความเปนกลุม แตก็มีความเปนไปได
เชนกันที่เม่ือวิเคราะหในระดับที่สูงกวาอาจจะพบความเปนกลุมได (Dansereau; & Yammarino. 
2000: 430) ระดับการวิเคราะหที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นระดับเล็กที่สุดคือระดับคูความสัมพันธ 
(Dyad) ซ่ึงเปนระดับที่มีสมาชิกอยูในกลุมเพียงแคสองคน และสมาชิกสองคนนั้นมีความสัมพันธกัน
จนกระทั่งเกาะกันกลายเปนกลุม ในงานวิจัยน้ีโอกาสที่ระดับการวิเคราะหคูความสัมพันธจะเกิดขึ้นก็
เปนไปไดเชนกัน เน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู
น้ันแตกตางจากตัวแปรอ่ืนๆ ที่ครูเปนผูใหขอมูล เพราะในขณะที่ตัวแปรอ่ืนเปนตัวแปรที่เกิดขึ้นกับ
ครูและใหครูเปนผูประเมินตัวแปรเหลานี้ดวยตนเอง แตตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูไมใชตัวแปรของครู แตเปนตัวแปรของหัวหนากลุมและของกลุมสาระ
การเรียนรูที่ใหครูเปนผูประเมินรวมกันกับการใหหัวหนากลุมประเมิน ดังนั้นถาการประเมินของครู
และของหัวหนากลุมมีความสอดคลองกัน คะแนนตัวแปรที่ไดจะมีความคลายคลึงกันพอที่จะนําเอา
คะแนนจากทั้งสองมารวมกันกลายเปนตัวแปรเดียวกันได การนําคะแนนมาจับคูรวมกันไดแสดงวา
ครูและหัวหนากลุมมีความสัมพันธกันในลักษณะคูความสัมพันธ   

ดวยเหตุดังกลาวขางตน งานวิจัยน้ีจึงใชการวิเคราะหวาบาแบบหลายระดับ โดยเริ่มตน
จากการทดสอบระดับการวิเคราะหที่ต่ําที่สุดคือระดับคูความสัมพันธ โดยทดสอบเฉพาะตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูดวยการนําเอาคะแนนตัวแปรที่ได
จากครูและหัวหนากลุมมาจับคูและทําการทดสอบดวยวาบา 1 จากนั้นจะเลื่อนขึ้นไปทดสอบในระดับ
ที่สูงขึ้นคือระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน แลวนําผลจากการทดสอบทั้งสามระดับมา
สรุปรวมกัน รายละเอียดผลการวิเคราะหแบบหลายระดับดวยวาบา 1 ที่ระดับคูความสัมพันธ ระดับ
กลุมสาระการเรียนรู และระดับโรงเรียนแสดงไวในตาราง 7  
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ตาราง 7 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรูดวยวาบา 1 ที่ระดับคูความสัมพันธ ระดับกลุมสาระการเรียนรู และระดับ
โรงเรียน 

 

Eta สถิติทดสอบ 
ตัวแปร 

ระหวางกลุม ภายในกลุม E F 
การสรุปผล 

ระดับคูความสัมพันธ 
  ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 

    

 - TRF .715 .699  1.024  1.023 ทั้งระหวางและภายในกลุม

 - TRA .714 .700  1.021  1.017 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POSIT .712 .702  1.014  1.003 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - PERSON .716 .699  1.024  1.024 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - SOFT .734 .679  1.080  1.138 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - HARD .705 .710  .993  1.039 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู     

 - JUSTICE .705 .709  .993  1.039 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - COHE .706 .708  .996  1.033 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

ระดับกลุมสาระการเรียนรู 
  ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 

    

 - TRF .661 .551 .880 .382 ทั้งระหวางและภายในกลุม

 - TRA .666 .746 .894 .370 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POSIT .588 .809 .727 .560 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - PERSON .632 .775 .816 .444 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - SOFT .658 .753 .873 .388 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - HARD .659 .752 .877 .385 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู     

 - JUSTICE .608 .794 .767 .503 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - COHE .613 .790 .777 .491 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

ระดับโรงเรียน 
  ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 

    

 - TRF .655 .756  .867  .676 ทั้งระหวางและภายในกลุม

 - TRA .782 .623  1.256  3.105** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POSIT .714 .700  1.020  2.047** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - PERSON .633 .775  .817  .762 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - SOFT .769 .639  1.204  2.853** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - HARD .788 .616  1.279  3.221** ทั้งระหวางและภายในกลุม 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

Eta สถิติทดสอบ 
ตัวแปร 

ระหวางกลุม ภายในกลุม E F 
การสรุปผล 

ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู     

 - JUSTICE .691 .723  .956  .556 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - COHE .759 .651  1.166  2.675** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

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

๐ 

 
จากตาราง 7 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ

ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ระดับคูความสัมพันธปรากฏวา คาอีตา (Eta) ซ่ึงก็คือคาความ
แปรปรวนที่แบงออกเปน 2 สวนคือ ระหวางกลุม กับ ภายในกลุม ของตัวแปรทุกตัวมีคาใกลเคียง
กันมาก เม่ือนําคาอีตาระหวางกลุมและภายในกลุมมาเปรียบเทียบกัน และนําไปทดสอบนัยสําคัญ
ทางปฏิบัติดวยคาสถิติอี (E-test) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติดวยคาสถิติเอฟ (F-test) ก็พบผล
เชนเดียวกัน คือ ไมพบความแตกตางระหวางคาอีตาระหวางกลุมและภายในกลุมอยางมีนัยสําคัญ
ทางปฏิบัติและทางสถิติ เน่ืองจากการทดสอบนี้เปนการทดสอบที่ระดับคูความสัมพันธ จึงสรุปไดวา 
ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งที่ระหวางและ
ภายในคูความสัมพันธ ตัวแปรปจจัยทั้งสองที่ไดจากการประเมินรวมกันของครูและหัวหนากลุมมี
ความแตกตางกันจนไมสามารถนํามาจับคูรวมกันกลายเปนคะแนนตัวแปรเดียวกันได ไมพบความ
เปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับคูความสัมพันธ เม่ือพิจารณาผลการทดสอบที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและ
ระดับโรงเรียน ก็พบผลเชนเดียวกันกับผลที่ระดับคูความสัมพันธ ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม
และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายในกลุม ไมพบ
ความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหทั้งสอง ดังนั้นระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมจึงเปนระดับ
รายบุคคล คะแนนตัวแปรที่ไดจากทั้งครูและหัวหนากลุมตางก็มีความหมายแตกตางกันไปตามการ
รับรูของแตละฝาย การวิเคราะหจึงควรแยกวิเคราะหตัวแปรเหลานี้ตามการรับรูของแตละฝาย ดังน้ัน
การวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธพหุระดับของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมใน
ที่ทํางานจะแยกออกเปน 2 แบบจําลอง คือแบบจําลองของครูและของหัวหนากลุม โดยใน
แบบจําลองของครูจะใชคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองตามการรับรูของครู และในแบบจําลองของ
หัวหนากลุมก็จะใชคะแนนตัวแปรตามการรับรูของหัวหนากลุม 

เม่ือพิจารณาผลการทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน ผลการทดสอบทั้งระดับคูความสัมพันธ ระดับกลุมสาระการเรียนรู และระดับ
โรงเรียนพบวาภาวะผูนําทั้งสองมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม ไมพบความเปน
กลุมเกิดขึ้นที่ระดับใดใด ดังน้ันจึงสรุปไดวา ระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนระดับรายบุคคล ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นที่ระดับรายบุคคลก็คือ
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ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information processing leadership) 
(Yammarino; & Dubinsky. 1992: 578) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
ของหัวหนากลุมเกิดขึ้นจากการรับรูและตีความของครูแตละคน ดวยเหตุน้ีแมวาครูจะอยูในกลุมสาระ
การเรียนรูเดียวกันและมีหัวหนากลุมคนเดียวกัน แตก็สามารถรับรูและตีความภาวะผูนําของหัวหนา
กลุมแตกตางกันได 

 

3. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่
ครูเปนผูใหขอมูล 

งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคหลักเพื่อตองการศึกษาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปร
ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ที่มีตอตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู และการ
วิเคราะหที่นํามาใชน้ันก็คือการวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับ (Multilevel path analysis) ที่
วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรทั้งระดับหนวยยอยและระดับกลุมพรอมๆ กัน ซ่ึงในงานวิจัยน้ี
ระดับหนวยยอยคือระดับครู และระดับกลุมคือระดับกลุมสาระการเรียนรู ดังน้ันผลการทดสอบระดับ
การวิเคราะหวาความสัมพันธระหวางตัวแปรใดบางเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมสาระการเรียนรู จะเปน
หลักฐานและชวยในการระบุความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองตรงสวนระดับกลุมสาระการ
เรียนรู การทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธใชการวิเคราะหวาบาหลายระดับโดยเริ่มจาก
ระดับกลุมสาระการเรียนรูแลวจึงเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับโรงเรียน ซ่ึงถาพบความสัมพันธของตัว
แปรที่ระดับโรงเรียนจะเปนผลการวิจัยตรงสวนที่การวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไมสามารถตอบ
ไดในงานวิจัยน้ี  

การวิเคราะหเพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธของตัวแปรที่ครูเปนผูให
ขอมูลใชการวิเคราะหวาบา 2 (WABA II) ซ่ึงเปนการวิเคราะหที่นําเอาคาสหสัมพันธของตัวแปรทั้ง
สองมาแบงออกเปน 2 สวนหลัก คือ สวนระหวางกลุม และสวนภายในกลุม ดังในสมการขางลาง 

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

โดยที่  BXη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร X 

  BYη  = คา eta ระหวางกลุมของตัวแปร Y 

  WXη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร X 

  WYη  = คา eta ภายในกลุมของตัวแปร Y 

  BXYr  = คาสหสัมพันธระหวางกลุมของตัวแปร X กับ Y 
  WXYr  = คาสหสัมพันธภายในกลุมของตัวแปร X กับ Y 



 128 

จากสมการจะเห็นวาคาสหสัมพันธของสองตัวแปรจะแบงออกเปนสองสวน คือ ระหวาง
กลุมและภายในกลุม แตละสวนจะประกอบดวยคาอีตา (eta) ซ่ึงเปนคาความแปรปรวนของตัวแปร 
และคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสอง คาอีตาระหวางกลุมและภายในกลุมของตัวแปรในการวจัิยน้ี
ไดทําการทดสอบระดับการวิเคราะหดวยวาบา 1 ในการวิเคราะหที่ 2 แลว ดังนั้นในการวิเคราะหน้ี
จึงเปนการวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมของตัวแปร คา
สหสัมพันธใดจะมีคามากกวากัน 

การทดสอบวาบา 2 ในการวิเคราะหน้ีก็จะเปนไปในลักษณะเดียวกันกับการทดสอบวาบา 
1 คือ เปนการวิเคราะหวาบาแบบหลายระดับ โดยเริ่มตนจากการทดสอบระดับการวิเคราะหที่ระดับ
กลุมสาระการเรียนรู จากนั้นจึงเลื่อนขึ้นไปทดสอบที่ระดับการวิเคราะหที่ระดับโรงเรียน และนําผล
การทดสอบจากทั้งสองระดับมาสรุปรวมกัน การทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธตาม
หลักวาบาจะตองเริ่มตนจากการวิเคราะหวาบา 1 เพ่ือทดสอบวาความแปรปรวนของตัวแปรเกิดขึ้น
ที่ใดเปนหลัก จากนั้นจึงจะวิเคราะหวาบา 2 เพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร 
เน่ืองจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูให
ขอมูลไดทําการทดสอบระดับการวิเคราะหดวยวาบา 1 ไปแลวในตาราง 7 ดังน้ันในตาราง 8 จึง
แสดงผลการทดสอบตัวแปรที่เหลือที่ยังไมไดทดสอบ น่ันก็คือ ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัว
แปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู 
เน่ืองจากในการวิจัยน้ีมีตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมด 18 ตัวแปร ดังน้ันจึงมีการทดสอบคา
สหสัมพันธทั้งหมด 153 คาสหสัมพันธ ถานําเสนอคาสหสัมพันธทั้งหมดจะทําใหตารางนําเสนอยาว
เกินไป ดังน้ันผูวิจัยจึงสรุปและรายงานเฉพาะผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธที่
พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูไวในตาราง 9 และตาราง 10 และผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับโรงเรียนในตาราง 11 
และตาราง 12 ความสัมพันธที่ไมไดรายงานไวในตารางแสดงวาเปนความสัมพันธที่ไมพบความเปน
กลุมเกิดขึ้นและมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล หรือไมพบความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 



 129 

ตาราง 8 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลดวยวาบา 1 ที่
ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน 

 

Eta สถิติทดสอบ 
ตัวแปร 

ระหวางกลุม ภายในกลุม E F 
การสรุปผล 

ระดับกลุมสาระการเรียนรู 
  ปจจัยสวนบุคคล 

    

 - EXP .664 .747 .889 .375 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENURES .643 .766 .841 .419 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENUREG .675 .738 .914 .354 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - DEV .534 .845 .632 .841 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน    

 - LMX .622 .783 .795 .468 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TMX .590 .807 .731 554 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POS .633 .774 .818 .442 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย     

 - JS .617 .787 .785 .481 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - BURNOUT .667 .745 .895 .369 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - ORCOM .591 .807 .732 .552 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

ระดับโรงเรียน 
  ปจจัยสวนบุคคล 

    

 - EXP .724 .690  1.050  2.172** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENURES .749 .663 1.129  2.508** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TENUREG .796 .606  1.314*  3.398** ระหวางกลุม 

 - DEV .722 .691  1.045  2.149** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน    

 - LMX .640 .768  .833  .732 ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - TMX .731 .682  1.072  2.262** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - POS .780 .626  1.247  3.059** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

  ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย     

 - JS .758 .653  1.159  2.643** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

 - BURNOUT .834 .551  1.513*  4.505** ระหวางกลุม 

 - ORCOM .758 .653  1.161  2.651** ทั้งระหวางและภายในกลุม 

* p < .05 , E มีนัยสําคัญที่ , 15๐  ** p < .01 , E มีนัยสําคัญที่ 30๐ 
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ตาราง 9 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูให
ขอมูลดวยวาบา 2 ที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 

 

คาสหสัมพันธ 
สถิติทดสอบ 

ความตาง 
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 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TENUREG กับ         
 BURNOUT 
 TRA 

-.459 
-.436 

-.007 
-.037 

.470* 

.414* 
5.846** 
5.413* 

.517* 

.484* 
7.046** 
6.602** 

.007 

.037 
.180 
.926 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 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 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

DEV กับ 
 POS 

 
.641 

 
.370 

 
.316* 

 
4.426** 

 
.834** 

 
11.374** 

 
.399* 

 
10.016** 

 
ระหวางกลุม 

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** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TRF กับ 
 PERSON 

 
.797 

 
.600 

 
.278* 

 
4.740** 

 
1.317** 

 
17.967** 

 
.749** 

 
18.823** 

 
ระหวางกลุม 

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** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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

๐
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ตาราง 10 สรุปผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลดวยวาบา 1 และวาบา 2 ที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู เฉพาะความสัมพันธที่พบความ
เปนกลุมเกิดขึ้น  

 
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 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TENURES กับ      ทั้งคู   
 BURNOUT 
 TRA 

-.156 
-.136 

.158 

.137 
4.524** 
3.923** 

-.133 
-.133 

.023 

.003 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

DEV กับ 
 POS 

 
.459 

 
.517 

 
14.776** 

 
.242 

 
.217 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

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 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TRF กับ 
 PERSON 

 
.681 

 
.931 

 
26.632** 

 
.333 

 
.349 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

TRA กับ 
 HARD 
 POSIT 

 
.555 
.491 

 
.667 
.564 

 
19.079** 
16.120** 

 
.306 
.255 

 
.249 
.236 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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

หมายเหตุ ทั้งคู ในที่น้ีหมายถึง ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุม  

 



 132 

ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบระดับการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยทีค่รู
เปนผูใหขอมูลที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู ผลการทดสอบปรากฏวา จากความสัมพันธระหวางตัว
แปรทั้งหมด 153 ความสัมพันธ พบความสัมพันธที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการ
เรียนรูทั้งสิ้น 20 ความสัมพันธ ซ่ึงเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรู เน่ืองจาก
เม่ือนําคาสหสัมพันธรวมมาแบงออกเปนคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมตามสมการวาบา 
แลวนํามาเปรียบเทียบทดสอบนัยสําคัญทางปฏิบัติของความแตกตางดวยคาสถิติเอ (A-test) และ
นัยสําคัญทางสถิติดวยคาสถิติที (T-test) ผลปรากฏวา ทั้ง 20 ความสัมพันธมีคาสถิติเอเปนคาบวก 
ซ่ึงแสดงใหเห็นวาคาสหสัมพันธระหวางกลุมมากกวาคาสหสัมพันธภายในกลุม และคาสถิติเอน้ีมี
นัยสําคัญทางปฏิบัติที่ระดับ 15๐ และเม่ือนําไปทดสอบนัยสําคัญทางสถิติก็จะพบความแตกตาง
ระหวางคาสหสัมพันธระหวางกลุมและภายในกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

อยางไรก็ตาม การจะสรุปวาความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหใด ตาม
หลักการวิเคราะหของวาบาจะตองพิจารณาผลการทดสอบทั้งวาบา 1 และวาบา 2 ควบคูกัน ดังนั้น
ผูวิจัยจึงสรุปผลการทดสอบวาบา 1 และวาบา 2 พรอมคาสหสัมพันธรวม (Total correlation) และ
องคประกอบระหวางกลุม (Between-group component) และองคประกอบภายในกลุม (Within-
group component) ของคาสหสัมพันธไวในตาราง 10 เม่ือพิจารณาผลจากตาราง แมวาผลการ
ทดสอบดวยวาบา 1 ที่พบผลวาทุกตัวแปรมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุม 
และมีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล แตผลการทดสอบวาบา 2 ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ความสัมพันธกลับพบวาความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางตัวแปรน้ันเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมสาระการ
เรียนรูมากกวาภายในกลุมสาระการเรียนรู ม่ือผลการทดสอบวาบา 1 ออกมาวามีความแปรปรวนทั้ง
ระหวางและภายในกลุม ไมพบความเปนกลุมเกิดขึ้น และผลทดสอบวาบา 2 ออกมาวา มีความเปน
กลุมเกิดขึ้นกับความสัมพันธ ซ่ึงก็คือ ความสัมพันธเกิดขึ้นระหวางกลุมหรือภายในกลุม ใหสรุปโดย
ยึดผลการทดสอบที่พบความเปนกลุม (Dansereau.; et al. 1984: 184) ดังน้ันจึงยึดผลการทดสอบ
วาบา 2 เปนหลักและสรุปผลวาความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลเกิดขึ้นที่
ระหวางกลุมสาระการเรียนรู ครูที่อยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันจะมีความสัมพันธระหวางตัว
แปรเหลานี้เกิดขึ้นในระดับความสัมพันธที่ใกลเคียงพอๆ กัน  

 
 
 
 
 
 



 133 

ตาราง 11 ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูให
ขอมูลดวยวาบา 2 ที่ระดับโรงเรียน เฉพาะความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้น 

 

คาสหสัมพันธ 
สถิติทดสอบ 

ความตาง 
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 

 
ระหวางกลุม 

TENURES กับ         
 HARD -.309 -.052 .263* 1.708* .325* 2.559* .052 .573 ระหวางกลุม 
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** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 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** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

JS กับ 
 TRF 

 
.485 

 
.163 

 
.342* 

 
2.326** 

 
.554* 

 
4.362** 

 
.165 

 
1.829 

 
ระหวางกลุม 

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** 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

คาสหสัมพันธ 
สถิติทดสอบ 

ความตาง 
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** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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** 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

SOFT กับ 
 POSIT 

 
.715 

 
.451 

 
.328* 

 
2.617** 

 
1.022** 

 
8.048** 

 
.506* 

 
5.611** 

 
ระหวางกลุม 

HARD กับ 
 POSIT 

 
.746 

 
.420 

 
.408* 

 
3.287** 

 
1.120** 

 
8.818** 

 
.463* 

 
5.139** 

 
ระหวางกลุม 

POSIT กับ 
 COHE 

 
-.297 

 
-.008 

 
.293 

 
1.900* 

 
.311* 

 
2.448* 

 
.008 

 
.091 

 
ระหวางกลุม 

* p < .05, A, R มีนัยสําคัญที่ 15๐  ** p < .01 , A, R มีนัยสําคัญที่ 30๐ 
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ตาราง 12 สรุปผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลดวยวาบา 1 และวาบา 2 ที่ระดับโรงเรียน เฉพาะความสัมพันธที่พบความเปนกลุม
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 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

TENURES กับ         
 HARD -.203 .208 2.832** -.182 -.021 ทั้งคู ระหวางกลุม ระหวางกลุม 
TENUREG กับ      ระหวางกลุม   
 BURNOUT 
 TRA 

-.459 
-.436 

.517 

.484 
7.046** 
6.602** 

-.379 
-.343 

-.080 
-.092 

ระหวางกลุม 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 SOFT 
 HARD 
 POSIT 

-.331 
-.389 
-.406 

.350 

.422 

.444 

4.778** 
5.755** 
6.056** 

-.268 
-.349 
-.304 

-.063 
-.040 
-.102 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

DEV กับ 
 JS 
 PERSON 

 
.443 
.375 

 
.494 
.405 

 
6.732** 
5.523** 

 
.312 
.233 

 
.131 
.142 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

TMX กับ 
 JS 
 COHE 

 
.461 
.628 

 
.520 
.826 

 
7.086** 

10.992** 

 
.337 
.405 

 
.124 
.223 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

POS กับ 
 JS 
 TRF 

 
.578 
.312 

 
.708 
.329 

 
9.655** 
4.480** 

 
.406 
.246 

 
.172 
.066 

ทั้งคู 
ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

JS กับ 
 TRF 

 
.321 

 
.339 

 
4.617** 

 
.240 

 
.080 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

BURNOUT กับ      ระหวางกลุม   
 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 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

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 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

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 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 
ระหวางกลุม 

SOFT กับ 
 POSIT 

 
.595 

 
.739 

 
10.085** 

 
.392 

 
.202 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

HARD กับ 
 POSIT 

 
.601 

 
.752 

 
10.252** 

 
.420 

 
.181 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

POSIT กับ 
 COHE 

 
-.165 

 
.167 

 
2.276* 

 
-.161 

 
-.004 

ทั้งคู 
ทั้งคู 

 
ระหวางกลุม 

 
ระหวางกลุม 

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

หมายเหตุ ทั้งคู ในที่น้ีหมายถึง ทั้งระหวางกลุมและภายในกลุม  

 
เม่ือเลื่อนขึ้นมาทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธที่ระดับโรงเรียน ผลการ

ทดสอบแสดงไวในตาราง 11 ซ่ึงปรากฏวา จากความสัมพันธทั้งหมด 153 ความสัมพันธ พบ 32 
ความสัมพันธที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับโรงเรียน ทั้ง 32 ความสัมพันธน้ีเปนความสัมพันธที่
เกิดขึ้นระหวางกลุมหรือระหวางโรงเรียนทั้งหมด เน่ืองจากเมื่อนําไปทดสอบความแตกตางทั้ง
นัยสําคัญทางปฏิบัติและนัยสําคัญทางสถิติแลว ก็พบวา คาสหสัมพันธระหวางกลุมแตกตางจากคา
สหสัมพันธภายในกลุมอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ คาสถิติเอเปนคาบวกทั้งหมด 
แสดงวาคาสหสัมพันธภายในกลุมมากกวาคาสหสัมพันธระหวางกลุม และเม่ือพิจารณาผลสรุปการ
ทดสอบทั้งวาบา 1 และวาบา 2 ในตาราง 12 ทั้ง 32 คาสหสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นนี้เปน
ความสัมพันธที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งหมด และเมื่อพิจารณาองคประกอบสหสัมพันธก็
จะพบผลชัดเจนวาทุกความสัมพันธมีองคประกอบระหวางกลุมมากกวาองคประกอบภายในกลุม 
ดังน้ันจึงสรุปไดวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 32 ความสัมพันธน้ีเกิดขึ้นกับครูที่อยูในโรงเรียน
เดียวกันในระดับความสัมพันธที่ใกลเคียงหรือพอๆ กัน ภายในโรงเรียนเดียวกันขนาดความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรไมแตกตางกัน ความแตกตางของขนาดความสัมพันธจะเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียน  

เม่ือพิจารณาผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธทั้งที่ระดับกลุมสาระการ
เรียนรูและที่ระดับโรงเรียนรวมกัน ผลปรากฏวา มี 12 ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่
ระหวางกลุมทั้งระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน ทั้ง 12 ความสัมพันธน้ีจึงเปน
ความสัมพันธที่สามารถขามระดับการวิเคราะหจากระดับต่ํากวาขึ้นมาในระดับที่สูงกวาได (Cross-
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Level Wholes) (Dansereau; et al. 1984 : 48, Dansereau; & Yammarino. 2000 : 436-437) 
ความสัมพันธทั้ง 12 ความสัมพันธมีดังน้ี 

1. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบแข็งของหัวหนากลุม 

2. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับความเหนื่อยหนายของครู 

3. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

4. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

5. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

6. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ของครูกับฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

7. ความสัมพันธทางลบระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับความผูกพันตอ
องคการของครู 

8. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

9. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบแข็งของหัวหนากลุม 

10. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

11. ความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

12. ความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับฐาน
อํานาจตามตาํแหนงของหัวหนากลุม 

 
ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู แตไมสามารถ

ขามขึ้นไปที่ระดับโรงเรียนได (Level-Specific Wholes) มีทั้งหมด 8 ความสัมพันธ ดังน้ี 
1. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับความเหนื่อยหนาย

ของครู 
2. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 
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3. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

4. ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการสอนของครูกับฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

5. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครูกับ
ความเหนื่อยหนายของครู 

6. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครูกับ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

7. ความสัมพันธทางบวกระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูกับการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการของครู 

8. ความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับฐาน
อํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

 
สําหรับความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับโรงเรียน แตไมพบความ

เปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู เปนความสัมพันธที่มีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่
ระดับสูงกวา (Emergent Wholes) มีทั้งหมด 20 ความสัมพันธ ดังน้ี 

1. ความสัมพันธทางลบระหวางระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครูกับกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

2. ความสัมพันธทางบวกระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูกับความ
พึงพอใจในงานของครู 

3. ความสัมพันธทางบวกระหวางประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูกับฐาน
อํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

4. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 

5. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับความพึงพอใจในงานของครู 

6. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับความ
ผูกพันตอองคการของครู 

7. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมกับความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 

8. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู
กับความพึงพอใจในงานของครู 

9. ความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู
กับความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 
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10. ความสัมพันธทางบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการของครูกับความ
พึงพอใจในงานของครู 

11. ความสัมพันธทางบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการของครูกับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

12. ความสัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในงานของครูกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

13. ความสัมพันธทางบวกระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับกลวิธีการใชอิทธิพล
แบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

14. ความสัมพันธทางลบระหวางความเหนื่อยหนายของครูกับความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู 

15. ความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพันตอองคการของครูกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

16. ความสัมพันธทางบวกระหวางความผูกพันตอองคการของครูกับความเหนียว
แนนของกลุมสาระการเรียนรู 

17. ความสัมพันธทางลบระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมกับกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม 

18. ความสัมพันธทางบวกระหวางกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม
กับฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

19. ความสัมพันธทางบวกระหวางกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมกับ
ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

20. ความสัมพันธทางลบระหวางฐานอํานาจตามตําแหนงกับความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู 

 

4.  ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัว
แปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel Structural 
Equation Modeling) เปนการวิเคราะหอิทธิพลพหุระดับ (Multilevel Path Analysis) เพ่ือศึกษาวา 
ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรู มีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครูอยางไร เน่ืองจากผลทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ใหครูและหัวหนากลุมประเมิน
รวมกัน ปรากฏผลออกมาวามีระดับการวิเคราะหเปนรายบุคคล คะแนนตัวแปรที่ไดจากทั้งครูและ
หัวหนากลุมไมมีความสอดคลองกันพอที่จะนํามาจับคูรวมเปนตัวแปรเดียวกันได คะแนนที่ไดจากทั้ง
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สองฝายมีคาและมีความหมายแตกตางกันไปตามการรับรู เน่ืองจากแบบจําลองที่จะทดสอบนี้เปน
แบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ไดจากการรายงานของครู ดังนั้นจะใชคะแนนตัวแปร
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ไดจากการรับรูของครูในการวิเคราะห 
และแมวาตามแนวคิดแลว ตัวแปรปจจัยทั้งสองนาจะเปนตัวแปรในระดับกลุมมากกวา แตผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหที่ไมพบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู คะแนนตัวแปร
จากการรับรูของครูแตกตางกันแมวาจะอยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันก็ตาม เปนหลักฐานทาง
สถิติที่บงบอกวาไมควรนําเอาคะแนนตัวแปรที่ไดจากครูมารวมกันแลวนําไปใชเปนตัวแปรระดับกลุม 
เพราะจะทําใหความแปรปรวนที่เกิดขึ้นภายในกลุมที่นาจะมีความหมายหายไป ดังนั้นการวิเคราะห
แบบจําลองนี้จะระบุและกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูเปนตัว
แปรการรับรูของครูที่อยูในระดับเดียวกันกับระดับครู (Teacher-Level Variables) เปนตัวแปรที่อยู
ในแบบจําลองตรงสวนภายในกลุม (Within-Part Model)  

การวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับน้ีจะยึดตามแนวการวิเคราะหของมิวเธ็น (Muthén. 
1989, Muthén. 1994) ที่เสนอใหวิเคราะห 4 ขั้นตอน คือ  

ขั้นแรก ใหวิเคราะหแบบจําลองโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางรวม
ทั้งหมด (Total sample covariance matrix) เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธเบื้องตนของตัวแปรวา
แบบจําลองไดระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรดีแลวหรือไม ยังมีความสัมพันธระหวางตัวแปรใดที่
ยังไมไดระบุหรือระบุไวผิดพลาดหรือไม (Misspecification) 

ขั้นที่ 2 ใหวิเคราะหและตรวจสอบความแปรปรวนที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Between-group 
variation) การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ก็เพ่ือตรวจสอบวาขอมูลแตละหนวยที่อยูในกลุมเดียวกันจะมี
ความสัมพันธกันหรือไม ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดจากการหาคา Intraclass Correlation (ICC) ของ
ตัวแปร ถาคา ICC มีคาใกลเคียงกับ 0 แสดงวาขอมูลมีความสัมพันธกันนอย ซ่ึงถาเปนเชนนั้นก็
สามารถวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรไดตามปกติ 

ขั้นที่ 3 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรภายใน
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม (Pooled within-group covariance matrix/ 
SPW)  

ขั้นที่ 4 ใหทดสอบแบบจําลองและประมาณคาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรระหวาง
กลุมโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม (Between-group covariance matrix/ SB) 

 
การวิเคราะหแบบจําลองในงานวิจัยน้ีใชโปรแกรมสถิติ Mplus เวอรชั่น 4.2 ในการ

วิเคราะห ซ่ึงใชวิธีประมาณคาแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ในการ
วิเคราะหความสัมพันธแบบพหุระดับ วิธีประมาณคานี้มีขอดีที่เหนือกวาการประมาณคาแบบ MUML 
และ ML ก็คือ เปนการประมาณคาความนาจะเปนสูงสุดที่อาศัยขอมูลเต็มรูป (Full Information 
Maximum Likelihood/ FIML) เน่ืองจากใชขอมูลดิบทั้งหมดในการประมาณคา แตกตางจาก MUML 
(Muthén Maximum Likelihood) ที่ใชแมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมและภายในกลุมใน
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การประมาณคา ทําใหมีความเหมาะสมแมจะใชวิเคราะหขอมูลที่แตละกลุมมีหนวยยอยในกลุมไม
เทากัน (Unbalanced groups) รวมทั้งยังเปนการประมาณคาที่ใหคาสถิติทั้งคาไคสแควร (Chi-
squre) และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ที่มีความทนทานตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงแบบโคงปกติ นอกจากนี้ยังสามารถวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลหรือคาความชันที่เปนแบบสุมได (Random Slopes) ซ่ึงเปนขอจํากัดของ MUML ดังน้ันใน
ขั้นตอนที่ 3 และ 4 ตามการแนะนําของมิวเธ็นจึงสามารถรวมเปนขั้นตอนเดียวกันได คือ การ
วิเคราะหความสัมพันธทั้งตรงสวนภายในกลุมและตรงสวนระหวางกลุมพรอมๆ กัน และนับไดวา
เปนจุดเดนของโปรแกรม Mplus ที่สามารถวิเคราะหอิทธิพลแบบพหุระดับไดอยางแทจริง เพราะ
ทดสอบโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทีเดียวทั้งแบบจําลอง การประมาณคาพารามิเตอรตางๆ 
จึงเปนการประมาณคาที่อาศัยขอมูลทั้งหมดในแบบจําลอง ไมใชการวิเคราะหที่แยกสวนวิเคราะห
ความสัมพันธของตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) ทีละตัวแปร แลวจึงคอยนํา
คาพารามิเตอรที่ประมาณไดมาใสทีละสวน ซ่ึงคาประมาณที่ไดจะเปนคาประมาณที่อาศัยขอมูลเพียง
บางสวนในแบบจําลอง  

การวิเคราะหแบบจําลองจึงเริ่มจากขั้นตอนแรกคือการวิเคราะหแบบจําลองโดยวิเคราะห
จากขอมูลของกลุมตัวอยางรวมทั้งหมด เหมือนเชนการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ
ทั่วไป ซ่ึงยังไมใชการวิเคราะหแบบพหุระดับ โดยเริ่มตนจากการทดสอบแบบจําลองสมมติฐานที่ตั้ง
ไว การทดสอบนี้ใชวิธีประมาณคาแบบ MLR ซ่ึงเปนวิธีประมาณคาที่ใหคาสถิติไคสแควรและสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานที่มีความทนทานตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนในเรื่องของการแจกแจงปกติ 
ดัชนีความกลมกลืนของผลการทดสอบไดแสดงไวในตาราง 13 

 
ตาราง 13 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่

ทํางานของครู 
 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

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

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.625 

.482 

.141 
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ภาพประกอบ 10 แบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู 
 

จากตาราง 13 เม่ือพิจารณาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐาน ปรากฏวา 
แบบจําลองสมมติฐานที่ตั้งไวยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูล คาดัชนีความกลมกลืนทุกคายังไมผาน
เกณฑที่ตั้งไว ดังนั้นผูวิจัยจึงปรับแบบจําลองโดยพิจารณาดัชนีการปรับแบบจําลอง (Modification 
indices) ควบคูกับความเปนไปไดในทางทฤษฎี การปรับแบบจําลองจะปรับทีละคาแลววิเคราะหใหม 
จากน้ันตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองที่ปรับใหม ถาแบบจําลองยังไมกลมกลืนก็ปรับแลว
วิเคราะหใหม จนกระทั่งไดแบบจําลองที่มีความกลมกลืนกับขอมูล รายละเอียดการปรับแบบจําลอง
ของตัวแปรผลมีดังน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ผูวิจัยไดปรับโดยตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงในตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครูมีเพียงตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนา
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เทานั้นที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ดังนั้นจึงตัดเสนอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน คงเหลือเฉพาะเสน
อิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนา นอกจากนี้ยังไดตัดเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมทิ้ง แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม และ
กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม รวมทั้งการรับรูบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม
สาระการเรียนรู 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปร
ประสบการณการไดรับการพัฒนา และเสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมทุกเสน 

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของครู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง 
ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปรประสบการณการไดรับ
การพัฒนา และเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจาก
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

4. ความพึงพอใจในการทํางานของครู  ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง ซ่ึง
ไดแก เสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยนระหวางครูและ
กลุมสาระการเรียนรู แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากประสบการณการสอน ประสบการณการไดรับการ
พัฒนา และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

5. ความเหนื่อยหนายของครู ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบัน และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

6. ความผูกพันตอองคการของครู ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูใน
โรงเรียนปจจุบัน ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

7. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมและฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม 

8. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

10. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลและแบบแข็งของหัวหนา
กลุม แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

11. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง 
ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากกลวิธีการใชอิทธิลแบบนุมนวลและแบบแข็งของหัวหนากลุม แลวเพ่ิมเสน
อิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 
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.51

.21 -.22 .23

.15
.09

-.10

.06
.25 .35

.12

.34 .15

.21

-.27
.69

.33 .27

.29

.59
.52

.48

-.23
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คาสัมประสิทธิ์ทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05  
 

ภาพประกอบ 11 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานของครูที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
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ตาราง 14 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ
ครูที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

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

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.944 

.919 

.056 

 
จากตาราง 14 ผลการทดสอบปรากฏวา แบบจําลองที่ผานการปรับมีความกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษเปนอยางดี ดัชนีความกลมกลืนทุกคาผานเกณฑที่ตั้งไว อยางไรก็ตาม 
แบบจําลองที่ปรับเปนเพียงแบบจําลองที่จะใชตั้งตนในการทดสอบแบบจําลองพหุระดับในลําดับ
ตอไป ดังนั้นจึงยังไมควรแปลผลความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในแบบจําลอง เน่ืองจากคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ประมาณไดน้ันอาจไดรับผลกระทบถาขอมูลจากครูที่อยูในกลุมสาระเดียวกันมี
ความสัมพันธกัน ดังน้ันลําดับตอไปก็คือการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธของขอมูลดวยการ
หาคา Intraclass Correlation 
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ตาราง 15 คา Intraclass Correlation ของตัวแปรในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคม
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 คา Intraclass Correlation ทุกตัวแปรมีคาเกินกวา .10 ซ่ึงแสดงใหเห็นวา 

ทุกตัวแปรในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูไดรับผลกระทบจาก
การที่ขอมูลมีความสัมพันธกันอันเนื่องมาจากความเปนกลุมของกลุมสาระการเรียนรู ดังนั้นจึง
ละเมิดขอตกลงเบื้องตนของสถิติทั่วไปในเรื่องของความเปนอิสระกันของขอมูล (Independent 
observations) คา Intraclass Correlation เหลานี้แสดงใหเห็นถึงความเหมาะสมในการที่จะนํา
แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานไปทดสอบแบบพหุระดับ ดังน้ันลําดับ
ตอไปก็คือการนําเอาแบบจําลองที่ผานการปรับและมีความกลมกลืนกับขอมูลเม่ือวิเคราะหโดยยังไม
คํานึงถึงความเปนกลุมที่เกิดขึ้นกับขอมูล มาทดสอบแบบพหุระดับ โดยเบื้องตนจะทดสอบโดยการ
กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของแบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม (Random Intercepts)  
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ตาราง 16 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของแบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

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

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.877 

.855 

.060 

 
จากตาราง 16 ผลการทดสอบแบบจําลองที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของ

แบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุมปรากฏวา แมวาดัชนี RMSEA จะผานเกณฑความกลมกลืน
ที่ตั้งไว แตดัชนี CFI และ TLI ยังไมผานเกณฑที่กําหนดไว ซ่ึงแสดงใหเห็นวา แบบจําลองที่ทดสอบ
น้ันยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูล สาเหตุที่แบบจําลองยังไมมีความกลมกลืนก็อาจจะเปนเพราะการ
ทดสอบแบบจําลองพหุระดับเปนการทดสอบแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรทั้งระดับภายใน
กลุมและระดับระหวางกลุม ซ่ึงในงานวิจัยน้ีระดับภายในกลุมก็คือระดับครูและระดับระหวางกลุมก็คือ
ระดับกลุมสาระการเรียนรู ดังน้ันแบบจําลองที่ผานการทดสอบในระดับครูวามีความกลมกลืนกับ
ขอมูลดีแลว เม่ือนํามาทดสอบแบบพหุระดับก็อาจจะยังไมกลมกลืนได เน่ืองจากในแบบจําลองที่
ทดสอบนั้นเปนแบบจําลองที่ยังไมไดระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นในระดับกลุมสาระการ
เรียนรู และถาในปรากฏการณที่เกิดขึ้นจริง ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับกลุมสาระการเรียนรู 
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นก็จะสะทอนใหเห็นผานขอมูลเชิงประจักษ สงผลใหแบบจําลองยังไมมีความ
กลมกลืน ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการปรับแบบจําลองโดยพิจารณาจากความเปนไปไดในทางทฤษฎีและ
ดัชนีการปรับแบบจําลองควบคูกัน โดยเริ่มตนจากการปรับแบบจําลองตรงสวนที่เปนระดับภายใน
กลุมหรือระดับครูกอน แมวาแบบจําลองตรงสวนนี้จะผานการทดสอบมาแลวในตอนตน แตเม่ือนํามา
วิเคราะหทั้งสองระดับพรอมกัน อาจสงผลใหบางความสัมพันธของตัวแปรเปลี่ยนไปได รายละเอียด
การปรับตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูมีดังน้ี 

1. ความเหนื่อยหนายของครู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบัน เน่ืองจากเมื่อวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับแลว เสนอิทธิพลน้ีกลับไมมี
นัยสําคัญอีกตอไป แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการและฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

2. ความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
กลุมสาระการเรียนรูและความเหนื่อยหนาย เน่ืองจากเมื่อวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับแลว เสน
อิทธิพลน้ีกลับไมมีนัยสําคัญอีกตอไป  



 148 

3. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากประสบการณ
การไดรับการพัฒนาของครู 

 
การปรับแบบจําลองที่ระดับครูเพียงลําพังยังไมสามารถทําใหแบบจําลองมีความกลมกลืน

กับขอมูลได ผูวิจัยจึงพิจารณาปรับแบบจําลองในระดับกลุมสาระการเรียนรู ที่ในแบบจําลองเดิม
เพียงแคระบุใหตัวแปรภายในทั้งหมดมีคาเฉลี่ยเปนอิทธิพลแบบสุมเทานั้น ยังไมมีการระบุ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรใดใดลงไป การปรับแบบจําลองตรงสวนนี้จะพิจารณาจากความเปนไป
ไดในทางทฤษฎีควบคูกับดัชนีการปรับแบบจําลอง รวมทั้งผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ความสัมพันธดวยวาบา 2 ประกอบดวย เน่ืองจากเปนหลักฐานทางสถิติที่ดีในการบงบอกวา
ความสัมพันธใดเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูบาง รายละเอียดการปรับแบบจําลองที่ระดับกลุม
สาระการเรียนรูมีดังน้ี 

1. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมที่มีตอฐานอํานาจสวน
บุคคลของหัวหนากลุม 

2. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมที่มีตอฐานอํานาจตาม
ตําแหนงของหัวหนากลุม 

3. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุมที่มีตอกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

4. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมที่มีตอกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม 

5. เพ่ิมเสนอิทธิพลระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุมที่มีตอบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 

6. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครูและ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูที่มีตอความเหนียวแนนของกลุม 

7. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมที่มีตอการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับหัวหนากลุม 

8. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูที่มีตอความพึง
พอใจในงานของครู 

9. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความพึง
พอใจในงานของครูที่มีตอความเหนื่อยหนายของครู 

10. เพ่ิมเสนอิทธิพลจากความเหนื่อยหนายของครูที่มีตอความผูกพันตอองคการของครู 
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ตาราง 17 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในของแบบจําลองทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม ที่
ผานการปรับแบบจําลองแลว 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

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

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.944 

.926 

.043 

 
 
ผลการทดสอบแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู

ที่ปรับใหมปรากฏวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเปนอยางดี คาดัชนีความกลมกลืนใน
ตาราง 17 ผานเกณฑที่ตั้งไว อยางไรก็ดี ผูวิ จัยไดลองกําหนดใหคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลใน
แบบจําลองใหเปนอิทธิพลสุม (Random Slopes) เพ่ือทดสอบดูวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเหลานี้จะมี
คาแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรูหรือไม ผลปรากฏวา บางคาสัมประสิทธิ์สามารถ
กําหนดใหเปนอิทธิพลสุมและทดสอบออกมาวาไมมีนัยสําคัญ บางคาสัมประสิทธิ์เม่ือกําหนดแลว ทํา
ใหแบบจําลองไมสามารถทดสอบหรือคํานวณคาออกมาได เพราะทําใหเกิดปญหาแมทริกซความ
แปรปรวนรวมไมไดมีคาบวก (Not Positive Definite Matrix) อันเนื่องมาจากความแปรปรวนของคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลนั้นมีคาใกลเคียงกับศูนย จากผลดังกลาวทั้งหมดประกอบกับแบบจําลองที่
ทดสอบนั้นก็มีความกลมกลืนกับขอมูลดีแลว ดังนั้นจึงสรุปไดวาโครงสรางความสัมพันธของตัวแปร
ปจจัยตางๆ ที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูในแบบจําลองไมได
แตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรู  
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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

คาสัมประสิทธ์ิทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 Random Intercepts

แบบจําลองระดับครู

 
 
ภาพประกอบ 12 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมในที่ทํางานระดับครูที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในเปนอิทธิพลสุม 
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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

คาสัมประสิทธ์ิทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05

แบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู

 
 

ภาพประกอบ 13 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานระดับกลุมสาระการเรียนที่กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรภายในเปนอิทธิพลสุม 
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ตาราง 18 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในแบบจําลองระดับครูของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
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 (ตอ) 
 

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 
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ตาราง 19 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรูของเครือขายการ
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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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหในแบบจําลองระดับครู สําหรับตัวแปรในกลุมเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรับอิทธิพลจากตัว
แปรทั้งสามกลุม คือ ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุม
สาระการเรียนรู สําหรับตัวแปรปจจัยสวนบุคคล มีเพียงตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา สวนตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมมีสามตัวแปรที่มีอิทธิพล
อยางมีนัยสําคัญ ไดแก การรับรูฐานอํานาจสวนบุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง และภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูมีเพียงตัวแปรเดียวที่มี
อิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ การรับรูบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู เม่ือ
พิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานปรากฏวา ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครู
และหัวหนากลุมสูงสุด คือ ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม รองลงมาคือภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .39 และ .30 ตามลําดับ ทั้ง 5 ตัว
แปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรอยละ 63.7 

สําหรับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพล
อยางมีนัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  ตัว
แปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู รองลงมาคือประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .53 และ .23 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 48 

สวนตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการนั้น มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ 
ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม โดยที่ตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนตัว
แปรที่มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .33 และ .19 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดรอยละ 28.2 

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานของครู มี 5 ตัวแปรที่มี
อิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการสอน ประสบการณการไดรับการพัฒนา การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู โดยเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน  ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม รองลงมาคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .28 และ .19 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานไดรอยละ 30 

สําหรับตัวแปรความเหนื่อยหนายของครู มี 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 
ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ตัวแปรที่มี
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อิทธิพลทางลบมี 3 ตัวแปร คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจในงาน และความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู สวนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกมี 2 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนและฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐาน  ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .33 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลนอยที่สุดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพล
มาตรฐาน .11 สวนสามตัวแปรที่เหลือน้ันมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากัน คือ .17 ตัวแปร
ทั้งหานี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความเหนื่อยหนายของครูไดรอยละ 26.1 

สวนตัวแปรความผูกพันตอองคการนั้น มี 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ ความพึงพอใจในงาน และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยที่ตัวแปรความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .27 และ .22 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการรับรูการสนับสนุนจากองคการไดรอยละ 32.6 

เม่ือพิจารณาผลตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ตัวแปรฐานอํานาจทั้งสองประเภทไดรับ
อิทธิพลจากภาวะผูนําของหัวหนากลุมแตกตางกัน โดยฐานอํานาจตามตําแหนงไดรับอิทธิพล
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .38 
ในขณะที่ฐานอํานาจสวนบุคคลไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .63 ตัวแปรฐานอํานาจสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไดรอยละ 14.2 และ 39.8 ตามลําดับ 

สําหรับตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลทั้งสองแบบ กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลไดรับ
อิทธิพลจาตัวแปรภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจสวนบุคคล และฐานอํานาจตามตําแหนง โดย
ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .52 
รองลงมาคือฐานอํานาจทั้งสองประเภทซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานใกลเคียงกัน คือ ฐาน
อํานาจสวนบุคคล .16 และฐานอํานาจตามตําแหนง .18 ทั้งสามตัวแปรรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 47.1 สวนกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งจะไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําทั้งสอง
แบบแตกตางกัน โดยไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสูงสุดและเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์มาตรฐานคือ .43 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง -.24 สวนฐาน
อํานาจตามตําแหนงมีอิทธิพลทางบวก .31 ทั้งสามตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งไดรอยละ 32.5 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระ
การเรียนรูไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและฐานอํานาจสวนบุคคลใกลเคียง
กัน คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .37 และ .36 ตามลําดับ ทั้งสองตัวแปรรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 43.3 สวนความเหนียว
แนนของกลุมสาระการเรียน มี 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ โดยมีเพียงตัวแปรภาวะผูนํา
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การแลกเปลี่ยนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน คือ -.22 นอกนั้นอีก
สามตัวแปรคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระ
การเรียนรู และประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู ทั้งหมดมีอิทธิพลทางบวก โดยบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิพลสูงสุด คือ .37 รองลงมาคือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .28 ทั้งสี่ตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนไดรอยละ 36.6 

 
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุม

สาระการเรียนรู การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมในระดับกลุมสาระการเรียนรูไดรับ
อิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม เหมือนเชนความสัมพันธที่พบใน
ระดับครู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงถึง .86 สามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ย
การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมที่มีความแตกตางกันระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอย
ละ 73.8 ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความเหนียว
แนนของกลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .68 และ .66 ตามลําดับ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของครูที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู
ไดมากถึงรอยละ 90.7 สวนความเหนื่อยหนายของครูในระดับกลุมสาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลทาง
ลบจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความพึงพอใจในงานของครู คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานใกลเคียงกัน คือ .54 และ .50 ตามลําดับ สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยความเหนื่อยหนายของครูที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูได
รอยละ 85.1 สวนความผูกพันตอองคการของครูน้ัน ตัวแปรที่มีอิทธิพลในระดับกลุมสาระการเรียนรู
คือความเหนื่อยหนาย ซ่ึงมีอิทธิพลทางลบ -.80 สามารถอธิบายความแปรปรวนที่เกิดขึ้นกับคาเฉลี่ย
ความผูกพันตอองคการที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 64.6 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ฐานอํานาจสองประเภทของหัวหนากลุมไดรับ
อิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําสองประเภทแตกตางกัน ฐานอํานาจตามตําแหนงไดรับอิทธิพล
ทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .89 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยฐาน
อํานาจตามตําแหนงที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 78.4 สวนฐาน
อํานาจสวนบุคคลไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .91 และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของคาเฉลี่ยฐานอํานาจสวนบุคคลที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู
ไดรอยละ 82.9  สําหรับกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมน้ัน คาเฉลี่ยการรับรูกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุมที่มีความแตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรู เม่ือ
นําภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมมาอธิบาย สามารถอธิบายความแตกตางของคาเฉลี่ย
ที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 78.4 สวนกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งนั้น ไดรับ
อิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .97 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลง -.39 ซ่ึงทั้งสองตัวแปรรวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยกลวิธีการใช
อิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 78.9  

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูน้ัน บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม
สาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําทั้งสองแบบแตกตางกัน โดยไดรับอิทธิพลทางบวกจาก
ภาวะผูนําการเปลี่ยน .50 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน -.30 ภาวะผูนําทั้ง
สองสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูที่
แตกตางกันไปตามระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 22 สวนความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรูน้ัน ไดรับอิทธิพลทางบวกจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .77 และ
จากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู .44 ทั้งสองตัวแปรสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูที่แตกตางกันไปตามระหวางกลุม
สาระการเรียนรูไดรอยละ 85 

เม่ือพิจารณาผลความแปรปรวนของตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครู ตัวแปรภายในที่
ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุในแบบจําลองมีความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual 
Variance) แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวแปร ซ่ึงแสดงวา ตัวแปรผล
ในแบบจําลองนี้ยังคงมีความแปรปรวนที่สามารถนําตัวแปรสาเหตุอ่ืนมาอธิบายเพิ่มเติมไดอีก สวน
ผลของความแปรปรวนตัวแปรผลในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรูน้ัน มี 4 ตัวแปรที่ความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยระหวางกลุมสาระการเรียนรูไมแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญ คือ ความพึง
พอใจในงานของครู ความผูกพันตอองคการของครู ฐานอํานาจตามตําแหนง และความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรู ผลเชนนี้ไมไดหมายความวาตัวแปรทั้งสี่ไมไดมีคาเฉลี่ยแตกตางกันไปตาม
ระหวางกลุมสาระการเรียนรู แตหมายความวาเม่ือนําตัวแปรมาอธิบายความแตกตางของคาเฉลี่ยที่
เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูแลว ความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางกลุมที่เกิดขึ้นนั้นหมดไป  

 

5.  ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของ 
ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของ 
หัวหนากลุม 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมน้ี จะเปนการวิเคราะหโดยสรางแบบจําลองที่
ผสมผสานทั้งตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งของครูและของหัวหนากลุมให
อยูในแบบจําลองเดียวกัน โดยกําหนดใหตัวแปรของครูทั้งหมดเปนตัวแปรที่อยูในระดับครู สวนตัว
แปรของหัวหนากลุม ไมวาจะเปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคล เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางาน และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ใหเปนตัวแปรที่อยูระดับกลุมสาระการเรียนรู เน่ืองจากตัว
แปรเหลานี้จะมีคาแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรูเทานั้น สวนตัวแปรปจจัยทางดาน
หัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูซ่ึงในงานวิจัยน้ีไดใชวิธีใหทั้งครูและหัวหนากลุม
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เปนผูประเมินใหขอมูลรวมกัน สําหรับแบบจําลองนี้จะใชคะแนนตัวแปรที่ไดจากการประเมินของ
หัวหนากลุม และกําหนดใหเปนตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูเน่ืองจากมีคาแตกตางกันเฉพาะ
ระหวางกลุมสาระการเรียนรู และจากผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทั้งสองที่ได
จากการประเมินของครูและหัวหนากลุมที่ปรากฏวาทั้งสองฝายตางมีการรับรูแตกตางกัน งานวิจัยน้ี
จึงแยกวิเคราะหโดยตัวแปรที่ไดจากการประเมินของครูไดใชวิเคราะหในฐานะตัวแปรการรับรูของครู
แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูไปแลว ดังน้ันในการวิเคราะหน้ีจึงใชคะแนนตัว
แปรของปจจัยทั้งสองที่ไดจากการประเมินของหัวหนากลุมในแบบจําลองนี้ นอกจากนี้การหา
ความสัมพันธโดยใชตัวแปรที่มีแหลงการวัดแตกตางกันจะชวยลดความแปรปรวนที่เกิดขึ้นจากการ
การวัดตัวแปรดวยวิธีเดียวกัน (Common method variance)  

ขั้นตอนการวิเคราะหจะดําเนินการไปเชนเดียวกับการวิเคราะหในแบบจําลองของครู โดย
ขั้นแรกจะเปนการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน
ของหัวหนากลุมเบื้องตน การวิเคราะหน้ีเปนการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของตัวแปรทั่วไป
ที่ยังไมใชการวิเคราะหพหุระดับ เน่ืองจากหนวยการวิเคราะหของตัวแปรหัวหนากลุมก็คือกลุมสาระ
การเรียนรู ความสัมพันธของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม
จึงเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู การวิเคราะหแบบจําลองนี้ก็เพ่ือตรวจสอบ
ความสัมพันธเบื้องตนในระดับกลุมสาระการเรียนรูของหัวหนากลุม เพราะความสัมพันธของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูที่เกิดขึ้นในระดับครูไดผานการวิเคราะหและ
ทดสอบมาแลวในการวิเคราะหที่แลว หลังจากที่วิเคราะหแบบจําลองของหัวหนากลุมเรียบรอยแลว 
จึงจะเปนการนําเอาแบบจําลองของครูและของหัวหนากลุมมารวมใหกลายเปนแบบจําลองเดียวกัน 

 
ตาราง 20 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่

ทํางานของหัวหนากลุม 
 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

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

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.863 

.704 

.136 

 
ผลการทดสอบแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ

หัวหนากลุมปรากฏวา แบบจําลองสมมติฐานยังไมกลมกลืนกับขอมูล ดัชนีความกลมกลืนทุกคายัง
ไมผานเกณฑที่ตั้งไว ดังน้ันผูวิจัยจึงปรับแบบจําลองดังน้ี 
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1. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครู ผูวิจัยไดปรับโดยตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงในตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครูมีเพียงตัวแปรระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาเทานั้นที่มีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญ ดังน้ันจึงตัดเสนอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน  

2. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่
ไมมีนัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปร
ประสบการณการไดรับการพัฒนา  

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมี
นัยสําคัญทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากตัวแปรปจจัยสวนบุคคลทุกตัวแปร ยกเวนตัวแปรระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรู  

4. ความพึงพอใจในการทํางานของหัวหนากลุม  ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญ
ทิ้ง ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน 
แลวเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 

5. ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครู 

6. ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทิ้ง 
ซ่ึงไดแก เสนอิทธิพลจากความพึงพอใจในงานและความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม และไดเพ่ิม
เสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมและกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และการรับรูการสนับสนุนจากองคการของ
หัวหนากลุม 

7. ตัดตัวแปรประสบการณการสอนของหัวหนากลุมออกจากแบบจําลอง เน่ืองจากตัว
แปรนี้ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนในแบบจําลองอยางมีนัยสําคัญ 

 
ตาราง 21 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่

ทํางานของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

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

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.952 

.928 

.057 
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STRF STRA

STENURESSTENUREGSDEV

SLMX STMX SPOS

SJSSBURNOUTSORCOM

SPERSON

SPOSIT

SSOFT SHARD

SJUSTICE

SCOHE

คาสัมประสิทธ์ิทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญที่ระดับ .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 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
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จากตาราง 21 ผลการปรับแบบจําลองปรากฏวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลดี 
ดัชนีความกลมกลืนผานเกณฑที่ตั้งไว ดังนั้นลําดับตอไปก็คือการนําเอาแบบจําลองเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูที่อยูในระดับครู และของหัวหนากลุมที่อยูในระดับการเรียนรู
มารวมกันใหกลายเปนแบบจําลองเดียวกัน โดยกําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครู
ทุกตัวแปรเปนอิทธิพลแบบสุม (Random Intercepts) และทําการปรับแบบจําลองเพ่ิมเติมเพ่ือให
แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูล ผลการปรับแบบจําลองระดับครูมีดังน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยู
ในกลุมสาระการเรียนรูในปจจุบัน  

2. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของครู ไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยู
ในโรงเรียนปจจุบันของครูและการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

3. ความพึงพอใจในงานของครู ไดเพ่ิมเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุม 

4. ความผูกพันตอองคการของครู ไดตัดเสนอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนาของครู และเพิ่มเสนอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และความเหนื่อยหนายของครู 

 
นอกจากการปรับแบบจําลองระดับครูแลว ยังตองปรับแบบจําลองระดับกลุมสาระการ

เรียนรูใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น โดยกําหนดใหตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรูที่ไดจากการประเมินของหัวหนากลุมซ่ึงอยูในระดับกลุมสาระการเรียนรู ใหมี
อิทธิพลขามระดับตอตัวแปรผลของครูดังน้ี  

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 

2. ความพึงพอใจในงานของครู ไดกําหนดไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุม
สาระการเรียนรู 

3. ความเหนื่อยหนายของครู ไดกําหนดไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 

4. ความผูกพันตอองคการของครู ไดกําหนดไดกําหนดใหมีอิทธิพลขามระดับจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 
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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

ระดับกลุมสาระการเรียนรู

ระดับครู คาสัมประสิทธิ์ทุกคาในแบบจําลองมีนัยสําคัญที่ระดับ .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 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยน

ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 
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ตาราง 22 คาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ผานการปรับแบบจําลองแลว 

 
ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ คาสถิติ 

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

RMSEA 

มากกวา .90 
มากกวา .90 
นอยกวา .08 

.944 

.919 

.031 

 
ผลการทดสอบแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ

หัวหนากลุมและของครูที่ปรับแบบจําลองใหมปรากฏวา แบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูลเปน
อยางดี คาดัชนีความกลมกลืนในตาราง 22 ผานเกณฑที่ตั้งไว อยางไรก็ดี ผูวิจัยไดลองกําหนดใหคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลในแบบจําลองระดับครูใหเปนอิทธิพลสุม (Random Slopes) เพ่ือทดสอบดูวาคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเหลานี้จะมีคาแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรูหรือไม ผลปรากฏวา 
บางคาสัมประสิทธิ์สามารถกําหนดใหเปนอิทธิพลสุมและทดสอบออกมาวาไมมีนัยสําคัญ บางคา
สัมประสิทธิ์เม่ือกําหนดแลว ทําใหแบบจําลองไมสามารถทดสอบหรือคํานวณคาออกมาได เพราะทํา
ใหเกิดปญหาแมทริกซความแปรปรวนรวมไมไดมีคาบวก (Not Positive Definite Matrix) อัน
เน่ืองมาจากความแปรปรวนของคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลน้ันมีคาใกลเคียงกับศูนย จากผลดังกลาว
ทั้งหมดประกอบกับแบบจําลองที่ทดสอบน้ันก็มีความกลมกลืนกับขอมูลดีแลว ดังน้ันจึงสรุปไดวา
โครงสรางความสัมพันธของตัวแปรปจจัยตางๆ ที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูในแบบจําลองไมไดแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรู 
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ตาราง 23 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในสวนระดับครูของแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ปรับแบบจําลองแลว 

 
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 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลในสวนระดับกลุมสาระการเรียนรูของแบบจําลองพหุระดับเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมที่ปรับแบบจําลองแลว 

 
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 (ตอ) 
 

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 (ตอ) 
 

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 
 
เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหในแบบจําลองพหุระดับตรงสวนระดับครู ซ่ึงเปนสวนที่

อธิบายถึงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครู สําหรับตัวแปรในกลุมเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรับอิทธิพลทางลบจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
ปจจุบันของครู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน -.08 และไดรับอิทธิพลทางบวกจากประสบการณ
การไดรับการพัฒนาของครู คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .32 สองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุมไดรอยละ 11.4 สําหรับตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มี 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .34 และ .35 ตามลําดับ  สองตัวแปรน้ีรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 31.2 สวนตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการนั้น มี 4 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม และการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู โดยที่ตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือ การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .33 และ .22 ตามลําดับ ตัวแปรทั้งสามนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการไดรอยละ 29.9 

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานของครูมี 4 ตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการสอน ประสบการณการไดรับการพัฒนา 
การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรที่มีอิทธิพล
สูงสุดคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการ รองลงมาคือการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม มี
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .30 และ .27 ตามลําดับ ทั้งสี่ตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ 29.2 สําหรับความเหนื่อยหนายของครูน้ัน มี
สองตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ และเปนอิทธิพลทางลบทั้งคู คือ การรับรูการสนับสนุนจาก
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องคการและความพึงพอใจในงานของครู ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน -.09 และ -.38 
ตามลําดับ ทั้งสองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ 
18.5 สวนตัวแปรความผูกพันตอองคการของครูน้ัน มีถึง 6 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ 
ไดแก ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจใน
งาน และความเหนื่อยหนายของครู โดยมีเพียงความเหนื่อยหนายเทานั้นที่มีอิทธิพลทางลบ คือ -.09 
นอกนั้นตัวแปรอ่ืนลวนแตมีอิทธิพลทางบวกทั้งหมด ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดคือการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการของครู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .21 รองลงมาคือการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับหัวหนากลุม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .18 ทั้งหกตัวแปรรวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคการของครูไดรอยละ 34.1 

เม่ือพิจารณารายละเอียดของผลในแบบจําลองพหุระดับตรงสวนระดับกลุมสาระการเรียนรู 
ซ่ึงเปนสวนที่อธิบายถึงโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอตัวแปรเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม สําหรับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม ปรากฏวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมมี 6 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ลวนแตเปนอิทธิพลทางบวกทั้งสิ้น ไดแก ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
ภาวะผูการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล และบรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนาที่มีอิทธิพลสูงสุด 
คือ .30 รองลงมาคือบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู .29 ทั้งหกตัวแปรรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมไดรอยละ 60.7 สําหรับ
ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู มี 5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญ ไดแก ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
กลุมกับครูในกลุม กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสารการ
เรียนรู และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
กลุมกับครูในกลุมที่มีอิทธิพลทางบวกสูงสุด คือ .31 รองลงมาคือประสบการการไดรับการพัฒนาของ
หัวหนากลุม .26 หาตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 59.6 สวนตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ของหัวหนากลุม มีเพียง 2 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน .29 และ .43 ตามลําดับ สองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอองคการของหัวหนากลุมไดรอยละ 35.8 

สําหรับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุมมี 
3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญ คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของ
หัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจาก
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องคการของหัวหนากลุม โดยมีตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมที่มีอิทธิพล
สูงสุด คือ .36 รองลงมาคือการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม .29 ทั้งสามตัวแปรนี้
รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุมไดรอยละ 36.5 
สําหรับตัวแปรความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุมน้ัน มี 3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ไดแก 
ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุม โดยมีเพียงตัวแปรเดียวเทานั้นที่มีอิทธิพลทางบวกซึ่งก็คือภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
ของหัวหนากลุม นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางลบทั้งสิ้น ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางลบสูงสุดคือภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม มีคาอิทธิพลมาตรฐาน -.50 ในขณะที่ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวก .21 ทั้งสามตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนความเหนื่อย
หนายของหัวหนากลุมไดรอยละ 44.5 สวนตัวแปรความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุมน้ัน มี 4 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ คือ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันมีอิทธิพลทางบวกสูงสุดคือ .27 รองลงมาในระดับ
ใกลเคียงกันคือความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .26 ทั้งสี่ตัวแปรน้ีรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันของหัวหนากลุมไดรอยละ 44.1 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนตางไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม ทั้งสองตัวแปรมีอิทธิพลทางบวกตอ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ซ่ึงระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูปจจุบันมีอิทธิพลสูงกวา คือ .44 ในขณะประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุมมี
อิทธิลมาตรฐาน .23 แตสําหรับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมน้ัน ทั้งสองตัวแปรมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากัน คือ .17 แตระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการ
เรียนรูปจจุบันจะมีอิทธิพลทางลบ ในขณะที่ประสบการณการไดรับการพัฒนามีอิทธิพลทางบวก ทั้ง
สองตัวแปรนี้รวมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนไดรอยละ 27.2 และ 4.8 ตามลําดับ ตัวแปรประสบการณการไดรับการพัฒนานั้นยังมี
อิทธิพลทางบวกตอฐานอํานาจของหัวหนากลุมทั้งสองประเภทในระดับใกลเคียงกัน โดยมีอิทธิพล
ตอฐานอํานาจตามตําแหนงและสวนบุคคล .24 และ .23 ตามลําดับ สวนภาวะผูนําทั้งสองแบบนั้นมี
อิทธิพลตอฐานอํานาจแตกตางกัน ฐานอํานาจตามตําแหนงไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน .34 ในขณะที่ฐานอํานาจสวนบุคคลได รับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลง .52 สําหรับตัวแปรการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมน้ัน กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล
ไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง และฐานอํานาจสวน
บุคคลของหัวหนากลุม ซ่ึงลวนแตเปนอิทธิพลทางบวกทั้งหมด โดยมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปน
ตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุด คือ .45 สวนกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งนั้น ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนํา
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ทั้งสองแบบแตเปนไปในลักษณะแตกตางกัน คือ ไดรับอิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน .31 และไดรับอิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง -.13 รวมทั้งยังไดรับ
อิทธิพลจากฐานอํานาจเพียงประเภทเดียวคือฐานอํานาจตามตําแหนง .28 

สวนตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูน้ัน บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระ
การเรียนรูไดรับอิทธิพลเพียงตัวแปรเดียว คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คา
อิทธิพลมาตรฐาน .33 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 10.5 และความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรูไดรับอิทธิพลจากตัวแปรระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
โดยตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิพลสูงสุดคือ .55 ทั้งสามตัวแปร
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 49.8 

เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลของตัวแปรที่ขามระดับจากตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูมามี
อิทธิพลตอตัวแปรในระดับครู มีเพียง 4 ตัวแปรที่มีอิทธพิลขามระดับ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูมีอิทธิ
ขามระดับมายังตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและความพึงพอใจในงานของครู มี
คาอิทธิพลมาตรฐาน .40 และ .37 ตามลําดับ สวนตัวแปรภาวะผูนําทั้งสองประเภทนั้นมีอิทธิพลขาม
ระดับกับความพึงพอใจในงานของครูเชนกัน แตลักษณะของอิทธิพลที่มีน้ันแตกตางกัน ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมมีอิทธิพลทางบวก .32 ในขณะที่ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมี
อิทธิพลทางลบ -.39 สําหรับบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูน้ัน มีอิทธิพลทางลบ
ขามระดับตอความเหนื่อยหนายของครู -.17 

 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยทางดานหัวหนากลุม ปจจัยทางดานกลุมสาระ

การเรียนรู และปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและ
ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุมและของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
สาระสําคัญอันเปนภาพรวมของการวิจัยไดนําเสนอไวในบทนี้ ซ่ึงแบงออกเปน 4 หัวขอใหญ คือ 
กระบวนการวิจัยโดยสรุป ประกอบดวยสาระสําคัญเกี่ยวกับความมุงหมายของการวิจัย สมมติฐาน
การวิจัย ขอบเขตการวิจัย เครื่องมือวัดการวิจัย และการวิเคราะหขอมูล หัวขอที่สองเปนการสรุป
ผลการวิจัย หัวขอที่สามเปนการอภิปรายผลการวิจัย และหัวขอที่สี่เปนขอเสนอแนะตางๆ แตละ
หัวขอมีรายละเอียดดังน้ี 

กระบวนการวิจัยโดยสรุป 

ความมุงหมายของการวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและตัวแปร
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

2. เพ่ือศึกษาระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูล 
ซ่ึงไดแก ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของ
ครู ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม และตัวแปรปจจัยทางดาน
กลุมสาระการเรียนรู 

3. เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจําลองความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยตางๆ ที่มีตอ
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 
แบบจําลองนี้เปนแบบจําลองโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel structural equation model) ที่
มีตัวแปร 2 ระดับ คือ ระดับครู และระดับกลุมสาระการเรียนรู ตัวแปรระดับครู ประกอบดวย ตัวแปร
ปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู และตัวแปรผล
ทางดานจิตพิสัย สวนตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูจะประกอบดวยตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของ
ครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม และตัวแปรผลทางดานจิต
พิสัยของหัวหนากลุม โดยมีตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการ
เรียนรูเปนตัวแปรที่เชื่อมโยงความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองระดับ ในแบบจําลองนี้กําหนดใหตัว
แปรที่อยูในระดับเดียวกันมีความสัมพันธเชิงสาเหตุกัน และตัวแปรในระดับที่สูงกวาจะสงผลตอตัว
แปรในระดับที่ต่ํากวา โดยระบุใหตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานเปนตัวแปร
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คั่นกลาง (Mediators) ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ปจจัยทางดานหัวหนากลุม 
และปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู กับตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย คือ ความพึงพอใจในงาน 
ความเหนื่อยหนาย และความผูกพันตอองคการ 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ตัวแปรปจจัยสวนบุคคลของครู ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางาน และตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย มีระดับการวิเคราะหที่ระดับรายบุคคล 

2. ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยน ฐานอํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับ
กลุมสาระการเรียนรู 

3. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงไดแก บรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุม และความเหนียวแนนของกลุม มีระดับการวิเคราะหที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู 

4. ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน ไดรับอิทธิพลทางตรงจาก
ปจจัยสวนบุคคล และไดรับอิทธิพลทางตรงที่ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู 

5. ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยได รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และอิทธิพลทางออมจากปจจัยสวนบุคคล รวมทั้งยังไดรับอิทธิพล
ทางตรงที่ขามระดับจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู 

6. ตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม 

ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ ครูกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ คณิตศาสตร 
และสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร จํานวน 119 โรง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2549: 
ออนไลน) สําหรับกลุมตัวอยางจะใชวิธีสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนประชากร 
(Proportionate stratified random sampling) ตามเขตพื้นที่การศึกษาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบง
ไดเปน 3 เขตพ้ืนที่การศึกษา กลุมตัวอยางที่สามารถเก็บขอมูลกลับมาไดมีครูทั้งหมด 844 คน 
หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 185 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 64 โรง 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยน้ีแบงออกเปน 2 ประเภทตามผูที่ใหขอมูลดังน้ี 

1. ตัวแปรที่ครเูปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

1.1 ปจจัยสวนบุคคลของครู 

1.1.1 ประสบการณการสอนของครู 
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1.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของครู 

1.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของครู 

1.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของครู 

1.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู ไดแก 

1.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม 

1.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู 

1.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของครู 

1.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของครู  

1.3.1 ความพึงพอใจในงานของครู 

1.3.2 ความเหนื่อยหนายของครู 

1.3.3 ความผูกพันตอองคการของครู 

1.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม   

1.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

1.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

1.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

1.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู  

1.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

1.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม 

 

2. ตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูล ประกอบดวย 

2.1 ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม 

2.1.1 ประสบการณการสอนของหัวหนากลุม 

2.1.2 ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.3 ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันของหัวหนากลุม 

2.1.4 ประสบการณการไดรับการพัฒนา ของหัวหนากลุม 

2.2 ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม  

2.2.1 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 

2.2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู 
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2.2.3 การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 

2.3 ตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ไดแก 

2.3.1 ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม 

2.3.2 ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม 

2.3.3 ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม 

2.4 ปจจัยทางดานหัวหนากลุม ไดแก  

2.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม 

2.4.2 ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม 

2.4.3 ฐานอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.4.4 กลวิธีการใชอํานาจของผูนําของหัวหนากลุม  

2.5 ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ไดแก 

2.5.1 บรรยากาศความยุติธรรมของกลุม 

2.5.2 ความเหนียวแนนของกลุม  

เครื่องมือวัดการวิจัย 

การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธที่เก็บขอมูลแบบตัดขวางชวงเวลาเดียว เก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน กรุงเทพมหานคร รวมทั้งหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 3 กลุมคือ กลุมภาษาตางประเทศ 
กลุมคณิตศาสตร และกลุมสังคม ศาสนา และวัฒนธรรม โดยมีเครื่องมือวัดเปนแบบสอบถาม 2 ฉบบั 
คือ ฉบับที่ใชเก็บขอมูลจากครู และฉบับที่ใชเก็บขอมูลจากหัวหนากลุม ในแบบสอบถามแตละฉบับ
ประกอบดวยขอคําถามที่ใชวัดตัวแปรในการวิจัยน้ีทั้งหมด 16 ตัวแปร แบบวัดที่ใชวัดตัวแปรทัง้หมด
ในการวิจัยน้ีไดผานการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดดวยการหาคาความเชื่อม่ันแบบ
สอดคลองภายใน ซ่ึงคาความเชื่อม่ันของแบบวัดตัวแปรการวิจัยทั้งหมดของครูมีคาอยูระหวาง .800 
ถึง .979 และของหัวหนากลุมมีคาอยูระหวาง .732 ถึง .954  

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยน้ี แบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี  

1. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานนี้ ใชสถิติบรรยาย ไดแก การหาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบวาตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมดมีระดับการ
วิเคราะหใด เพ่ือใหสามารถนําคะแนนไปวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับไดอยางเหมาะสม รวมทั้ง
ทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานั้นดวยวามีความสัมพันธใดบางที่
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เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน เพ่ือนําไปใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจใน
การระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูในการทดสอบแบบจําลอง
อิทธิพลพหุระดับ การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรและความสัมพันธระหวางตัวแปร ผูวิจัย
ใชเทคนิควิเคราะหวาบา (WABA/ Within and Between Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานที่
เกี่ยวกับระดับการวิเคราะหของตัวแปรและของความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชโปรแกรม 
DETECT (Data Enquiry That Tests Entity and Correlational/Causal Theories) โดยเริ่มจากการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรแตละตัวดวยการวิเคราะหวาบา 1 ที่ระดับการวิเคราะหที่ต่ํา
ที่สุด แลวจึงเลื่อนขึ้นไปวิเคราะหในระดับที่สูงขึ้น จากนั้นทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวาบา 2 ในแตละระดับการวิเคราะหที่ทดสอบ แลวนําผลการ
ทดสอบดวยวาบา 1 และวาบา 2 มาสรุปผลรวมกัน 

3. การวิเคราะหเพ่ือทดสอบแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย เน่ืองจากแบบจําลอง
สมมติฐานเปนแบบจําลองพหุระดับที่มีตัวแปร 2 ระดับอยูในแบบจําลอง คือ ตัวแปรปจจัยระดับครู
และตัวแปรปจจัยระดับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยจึงใชเทคนิควิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนพหุระดับ (Multilevel structural equation modeling) ที่สามารถทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร ทั้งตัวแปรในระดับครูและตัวแปรในระดับกลุมงานไดพรอมกัน โดยการวิเคราะหตามแนว
การวิเคราะหของมิวเธ็น (Muthén. 1989, Muthén. 1994) ซ่ึงเริ่มตนจากการวิเคราะหแบบจําลองที
ละสวนกอน คือ เริ่มจากการวิเคราะหแบบจําลองระดับครู แลวจึงตอไปยังแบบจําลองระดับกลุมสาระ
การเรียนรู เพ่ือตรวจสอบเบื้องตนในการระบุความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลอง จากนั้น
ตรวจสอบความสัมพันธกันของหนวยขอมูลดวยคา Intraclass correlation ของแตละตัวแปร ซ่ึงถา
พบวามีคาไมใกลเคียงกับ 0 แสดงวาขอมูลแตละหนวยมีความสัมพันธกัน ไมสามารถวิเคราะห
แบบจําลองดวยการวิเคราะหอิทธิพลธรรมดาได จําเปนตองใชการวิเคราะหพหุระดับ จึงนํามาสู
ขั้นตอนสุดทายคือการวิเคราะหแบบจําลองทั้งสองระดับพรอมๆ กัน ดวยการใชการประมาณคาแบบ 
MLR ที่สามารถประมาณคาสถิติในแบบจําลองทั้งสองระดับไดพรอมๆ กัน และยังเปนการประมาณ
คาที่ใชขอมูลเต็มรูป (Full-Information Maximum Likelihood) และใชขอมูลทุกสวนในแบบจําลองใน
การประมาณคาสถิติ นอกจากนี้คาประมาณที่ไดยังมีความทนทานตอการละเมิดขอตกลงเบื้องตนใน
เรื่องของการแจกแจงแบบปกติหลายตัวแปรดวย 

สรุปผลการวิจัย 

ขอมูลพื้นฐานของกลุมตวัอยาง 

กลุมตัวอยางที่เปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูเปนเพศชาย 53 คน และเพศหญิง 132 
คน คิดเปนรอยละ 28.6 และรอยละ 71.4 ตามลําดับ มีอายุโดยเฉลี่ย 51 ป สวนใหญจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.8 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 27.6 มี
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ประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 27 ป สอนอยูในโรงเรียนปจจุบันโดยเฉลี่ย 21 ป และดํารงตําแหนง
หัวหนากลุมปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 8.3 ป  

สําหรับกลุมตัวอยางที่เปนครูในกลุมสาระการเรียนรู สวนใหญเปนเพศหญิง 686 คน 
คิดเปนรอยละ 81.7 เปนเพศชายเพียง 154 คน คิดเปนรอยละ 18.3 มีอายุโดยเฉลี่ย 46 ป สวนใหญ
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 672 คน คิดเปนรอยละ 80.2 รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 17.8 มีประสบการณการสอนโดยเฉลี่ย 22 ป และสอนอยูในโรงเรียนปจจุบันมาแลวโดย
เฉลี่ย 15 ป สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันมาแลวโดยเฉลี่ย 18 ป  

ผลการวเิคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรปรากฏวา สําหรับตัวแปรทางดานปจจัยสวน
บุคคล หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ยของตัวแปรสวนใหญมากกวาครู ไมวาจะเปนประสบการณการสอน 
ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน และประสบการณการไดรับการพัฒนา มีเพียงตัวแปรเดียวที่
ครูมีคาเฉลี่ยสูงกวา คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 17.819 ป 
ในขณะที่หัวหนากลุมมีระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมปจจุบันเฉลี่ย 8.302 ป สําหรับตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานนั้น ครูมีคาเฉลี่ยตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมในที่ทํางานต่ํากวาหัวหนากลุมทุกตัวแปร ครูมีคาเฉลี่ยการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
5.156 5.077 และ 4.533 ตามลําดับ ในขณะที่หัวหนากลุมมีคาเฉลี่ย 5.230 5.394 และ 5.004 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหของตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ปรากฏวา หัวหนากลุมมี
คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 5.546 และ 5.444 ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของครู คือ 5.434 และ 5.162 แตครูมีคาเฉลี่ยความ
เหน่ือยหนาย 2.919 สูงกวาคาเฉลี่ยความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม คือ 2.592 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ซ่ึงเปนตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผูนํา ฐาน
อํานาจ และกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม โดยใชวิธีใหครูเปนผูประเมินตัวแปรของหัวหนา
กลุม และใหหัวหนากลุมประเมินตัวแปรของตนเอง ผลปรากฏวา ตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยจากการให
หัวหนากลุมประเมินสูงกวาที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวน
บุคคล กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินคือ 3.967 5.549 และ 
3.114 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.673 5.046 และ 3.042 สวนตัวแปรที่
มีคาเฉลี่ยจากการใหหัวหนากลุมประเมินต่ํากวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คือ ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจตามตําแหนง กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง มีคาเฉลี่ยที่ใหหัวหนากลุม
ประเมินคือ 2.920 4.052 และ 2.649 ตามลําดับ ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมินคือ 3.078 
4.257 และ 2.852 ตามลําดับ 

สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมและความเหนียวแนนของกลุม โดยใหทั้งครูและหัวหนากลุมเปนผูประเมินตัว
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แปรลักษณะกลุมสองตัวแปรนี้ ผลปรากฏวา คาเฉลี่ยที่หัวหนากลุมเปนผูประเมินของทั้งสองตัวแปร
สูงกวาคาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผูประเมิน คาเฉลี่ยของบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมและความเหนยีว
แนนของกลุมที่ใหหัวหนากลุมเปนผูประเมิน คือ 5.663 และ 5.587 ในขณะที่คาเฉลี่ยที่ใหครูเปนผู
ประเมินคือ 5.208 และ 5.298 ตามลําดับ  

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตวัแปรปจจยัทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรยีนรูที่ครูเปนผูใหขอมูล 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ระดับคูความสัมพันธ ระดับกลุมสาระการเรียนรู และระดับโรงเรียน 
ปรากฏวา ผลการทดสอบทั้งสามระดับการวิเคราะหพบผลเหมือนกันคือ ตัวแปรปจจัยทั้งสองที่ได
จากการประเมินรวมกันของครูและหัวหนากลุมมีความแปรปรวนเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในกลุม 
คะแนนตัวแปรจึงมีความแตกตางกันจนไมสามารถนํามารวมกันกลายเปนคะแนนตัวแปรเดียวกันได 
ไมพบความเปนกลุมเกิดขึ้นไมวาที่ระดับการวิเคราะหใด ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมจึงเปนระดับ
รายบุคคล คะแนนตัวแปรที่ไดจากทั้งครูและหัวหนากลุมตางก็มีความหมายแตกตางกันไปตามการ
รับรูของแตละฝาย ดังน้ันการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธพหุระดับของเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานจะแยกออกเปน 2 แบบจําลอง คือแบบจําลองของครูและของ
หัวหนากลุม โดยในแบบจําลองของครูจะใชคะแนนตัวแปรปจจัยทั้งสองตามการรับรูของครู และใน
แบบจําลองของหัวหนากลุมก็จะใชคะแนนตัวแปรตามการรับรูของหัวหนากลุม 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูทั้ง 3 ระดับการวิเคราะหที่พบผลวาภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่ครูเปนผูประเมินมีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวาง
และภายในกลุม ระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําทั้งสองจึงเปนระดับรายบุคคล ลักษณะภาวะผูนําที่
เกิดขึ้นที่ระดับรายบุคคลก็คือลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการประมวลสารสนเทศ (Information 
processing leadership) (Yammarino; & Dubinsky. 1992: 578) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมเกิดขึ้นจากการรับรูและตีความของครูแตละคน ดวยเหตุน้ี
แมวาครูจะอยูในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันและมีหัวหนากลุมคนเดียวกัน แตก็สามารถรับรูและ
ตีความภาวะผูนําของหัวหนากลุมแตกตางกันได 
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ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพนัธระหวางตวัแปรการวิจยัที่ครู
เปนผูใหขอมูล 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลทั้งที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและที่ระดับโรงเรียน ผลปรากฏวา ความสัมพันธที่พบความ
เปนกลุมเกิดขึ้นเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุม (Wholes) ทั้งหมด มี 20 ความสัมพันธที่พบ
ความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู และมี 32 ความสัมพันธที่พบความเปนกลุม
เกิดขึ้นที่ระหวางกลุมที่ระดับโรงเรียน ในบรรดาความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นนี้ มี 12 
ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมทั้งระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับ
โรงเรียน (Cross-level wholes) ซ่ึงเปนความสัมพันธที่สามารถขามระดับจากระดับกลุมสาระการ
เรียนรูขึ้นไปยังระดับโรงเรียนได และมี 8 ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระหวางกลุม
เฉพาะที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู (Level-specific wholes) และมี 20 ความสัมพันธที่พบความเปน
กลุมเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมเฉพาะที่ระดับโรงเรียน (Emergent wholes) รายละเอียดผลการทดสอบ
ระดับการวิเคราะหความสัมพันธไดสรุปไวในตาราง 25 ดังน้ี 

 
ตาราง 25 สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปนผูใหขอมูลที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้น 
 

ความสัมพันธ ทิศทาง กลุมสาระการเรียนรู 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 (ตอ) 
 

ความสัมพันธ ทิศทาง กลุมสาระการเรียนรู 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 ความสัมพันธระหวางกลุมทั้งระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน 
 Level-specific wholes  หมายถึง ความสัมพันธระหวางกลุมเฉพาะระดับกลุมสาระการเรียนรู 
 Emergent wholes  หมายถึง ความสัมพันธระหวางกลุมเฉพาะระดับโรงเรียน 
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ผลการวเิคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชงิเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสงัคมในที่ทํางานของครู 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธพหุระดับเริ่มตนจากการทดสอบแบบจําลอง
สมมติฐานโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางรวมทั้งหมด เปนการวิเคราะห
แบบจําลองความสัมพันธทั่วไปที่ยังไมคํานึงถึงความเปนกลุมของขอมูล ผลปรากฏวา แบบจําลอง
สมมติฐานที่ตั้งไวยังไมกลมกลืนกับขอมูล ผูวิจัยจึงปรับแบบจําลองใหมจนกระทั่งแบบจําลองมีความ
กลมกลืนกับขอมูล ( 2

96 ( . )pχ = =340.901 00 , CFI = .944, TLI = .919, RMSEA = .056) ลําดับ
ตอมาคือการตรวจสอบความสัมพันธของหนวยขอมูลดวยคา Intraclass Correlation ผลปรากฏวามี
คาอยูระหวาง .119 - .302 แสดงใหเห็นวาหนวยขอมูลมีความสัมพันธกัน ซ่ึงละเมิดขอตกลง
เบื้องตนและไมสามารถใชการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธทั่วไปได ตองใชการวิเคราะห
แบบจําลองพหุระดับที่เหมาะสมกับขอมูลที่มีหลายระดับการวิเคราะหซอนกันอยู โดยใชวิธีประมาณ
คาแบบ MLR ที่ใหคาประมาณที่ใชขอมูลเต็มรูปและใหคาสถิติที่มีความทนทานตอการละเมิด
ขอตกลงเบื้องตนในเรื่องของการแจกแจงแบบปกติ ผูวิจัยใชแบบจําลองที่มีความกลมกลืนจากการ
วิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธทั่วไป แตปรับใหคาเฉลี่ยของตัวแปรผลในแบบจําลองทั้งหมดเปน
อิทธิพลแบบสุม (Random intercepts) ผลการทดสอบแบบจําลองยังไมมีความกลมกลืน เน่ืองจาก
ยังไมไดระบุความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ผูวิจัยจึงปรับ
แบบจําลองโดยระบุความสัมพันธที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูโดยใชผลการทดสอบระดับ
การวิเคราะหของความสัมพันธดวยวาบาประกอบการพิจารณา ผลปรากฏวา แบบจําลองที่ทดสอบมี
ความกลมกลืนกับขอมูลเปนอยางดี ( 2

208 ( . )pχ = =521.407 00 , CFI = .944, TLI = .926, RMSEA 
= .043) ความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับครูมีดังตอไปน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวนบุคคล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
แข็งของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีเพียงอิทธิพลจากกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งเทานั้นที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม .39 
รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .30 ทั้ง 5 ตัวแปรน้ีรวมกัน
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 63.7 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและกลุมสาระการเรียนรู  ได รับอิทธิพลจาก
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุด
คืออิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .53 รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณ
การไดรับการพัฒนา .23 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 48  
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3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด
ลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา .33 รองลงมาอิทธิพลจากคือการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม .19 ทั้ง 3 
ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 28.2 

4. ความพึงพอใจในงานของครู  ได รับอิทธิพลจากประสบการณการสอน 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก 
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .28 
รองลงมาคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .19 ทั้ง 5 ตัวแปรน้ีรวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 30 

5. ความเหนื่อยหนายของครู ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความพึงพอใจในงาน ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม และ
ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและฐาน
อํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุมที่เปนอิทธิพลทางบวก นอกน้ันลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากความพึงพอใจในงาน -.33 รองลงมาในระดับ
เทากันมีสามตัวแปรคือ อิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและฐานอํานาจตามตําแหนงของ
หัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .17 ทั้ง 5 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 26.1 

6. ความผูกพันตอองคการของครู ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนา ประสบการณการสอนในโรงเรียนปจจุบัน การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจ
ในงาน และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .27 
รองลงมาคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .22 ทั้ง 5 ตัวแปรน้ีรวมกันสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 32.6 

7. ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .38 สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 14.2 

8. ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .63 สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 39.8 

9. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน ฐานอํานาจสวนบุคคล และฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปน
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อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .50 
รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนง .18 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 47.1 

10. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม โดยมีเพียง
อิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทานั้นที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันลวนแตเปนอิทธิพล
ทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน .43 
รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนง .31 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 32.5 

11. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .37 รองลงมาในระดับ
ที่ใกลเคียงกันมากคืออิทธิพลจากฐานอํานาจสวนบุคคล .36 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 43.3 

12. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู และ
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู โดยมีเพียงอิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเทานั้นที่
เปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคือ
อิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู .43 รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง .28 ทั้ง 4 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 36.6 

 

สําหรับความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู มีดังน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .86 สามารถอธิบาย
แปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุมไดรอยละ 73.8 

2. ความพึงพอใจในงานของครู ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .68 รองลงมาใน
ระดับที่ใกลเคียงกันมากคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .66 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกัน
สามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความพึงพอใจใน
งานของครูไดรอยละ 90.7 
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3. ความเหนื่อยหนายของครู ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการสอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบันและความพึงพอใจในงาน ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการสอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน -.54 
รองลงมาในระดับที่ใกลเคียงกันคืออิทธิพลจากความพึงพอใจในงาน -.50 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกัน
สามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความเหนื่อย
หนายของครูไดรอยละ 85.1 

4. ความผูกพันตอองคการของครู ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือความ
เหน่ือยหนายของครู คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ -.80 สามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่
เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความผูกพันตอองคการของครูไดรอยละ 64.6 

5. ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .89 สามารถอธิบาย
แปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรฐานอํานาจตามตําแหนงของ
หัวหนากลุมไดรอยละ 78.4 

6. ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปรเดียวคือ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .89 สามารถอธิบาย
แปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรฐานอํานาจสวนบุคคลของหวัหนา
กลุมไดรอยละ 82.9 

7. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปร
เดียวคือภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานคือ .89 สามารถ
อธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบ
นุมนวลของหัวหนากลุมไดรอยละ 78.4 

8. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม โดยมีอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
สูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม .97 รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง -.39 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวาง
กลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมไดรอยละ 78.9 

9. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม โดยมีอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนที่เปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
สูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .50 รองลงมาคืออิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน -.30 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวาง
กลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 22 
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10. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
ทั้งหมดลวนเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณ
การสอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .77 รองลงมาคืออิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุมสาระการเรียนรู .44 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้น
ระหวางกลุมสาระการเรียนรูของตัวแปรความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 85 

 

ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับของตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุม 

การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธพหุระดับของหัวหนากลุมเริ่มตนจากการ
ทดสอบแบบจําลองสมมติฐานโดยใชแมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนา
กลุม ผลปรากฏวา แบบจําลองสมมติฐานที่ตั้งไวยังไมกลมกลืนกับขอมูล ผูวิจัยจึงปรับแบบจําลอง
ใหมจนกระทั่งแบบจําลองมีความกลมกลืนกับขอมูล ( 2

90 ( . )pχ = =139.792 00 , CFI = .952, TLI = 
.928, RMSEA = .057) ลําดับตอมาคือการนําแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานของครูและของหัวหนากลุมมารวมใหเปนแบบจําลองเดียวกัน โดยกําหนดใหตัวแปรที่ครูเปน
ผูใหขอมูลเปนตัวแปรในระดับครู และตัวแปรที่หัวหนากลุมเปนผูใหขอมูลเปนตัวแปรระดับกลุมสาระ
การเรียนรู และใชตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่หัวหนา
กลุมเปนผูประเมินเปนตัวแปรที่เชื่อมโยงความสัมพันธระหวางแบบจําลองระดับครูและระดับกลุม
สาระการเรียนรู และกําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูทั้งหมดเปนอิทธิพลแบบสุม 
(Random intercepts) ผลปรากฏวา แบบจําลองที่ทดสอบมีความกลมกลืนกับขอมูลเปนอยางดี 
( 2

199 ( . )pχ = =342.749 00 , CFI = .944, TLI = .919, RMSEA = .031) ความสัมพันธของตัวแปร
ในแบบจําลองระดับครู ซ่ึงเปนแบบจําลองตรงสวนที่อธิบายถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย
และตัวแปรผลของเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู มีดังตอไปน้ี 

1. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนา ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และอิทธิพลขามระดับจากความ
เหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยที่อิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันเปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน
สูงสุดคืออิทธิพลขามระดับจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .40 รองลงมาคืออิทธิพล
จากประสบการณการไดรับการพัฒนา .32 ทั้ง 2 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกันสามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 11.4 และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 11.4 
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2. การแลกเปลี่ยนระหวางครูและกลุมสาระการเรียนรู  ได รับอิทธิพลจาก
ประสบการณการไดรับการพัฒนา และการแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแต
เปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูและหัวหนากลุม .35 รองลงมาในระดับที่ใกลเคียงกันมากคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับ
การพัฒนา .35 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 31.2  

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการ
พัฒนา ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนา .33 รองลงมาคืออิทธิพล
จากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู .22 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 29.9 

4. ความพึงพอใจในงานของครู  ได รับอิทธิพลจากประสบการณการสอน 
ประสบการณการไดรับการพัฒนา การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม และการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู และอิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยมีเพียง
อิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมเปนอิทธิพลทางลบ นอกน้ันลวนแตเปน
อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม -.39 รองลงมาคืออิทธิพลขามระดับจากความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรู .37 ทั้ง 4 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 29.2 และ 
3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลขามระดับสามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุม
สาระการเรียนรูไดรอยละ 38.9 

5. ความเหนื่อยหนายของครู ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคและ
ความพึงพอใจในงานของครู และอิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการ
เรียนรู  ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจาก
ความพึงพอใจในงานของครู -.38 รองลงมาคืออิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุมสาระการเรียนรู -.17 ทั้ง 2 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกันสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
18.5 และอิทธิพลขามระดับจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 2.9 

6. ความผูกพันตอองคการของครู ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน
ปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางครูและหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความพึงพอใจในงานของครู และความเหนื่อยหนาย
ของครู และอิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม โดยที่อิทธิพลจาก
ความเหนื่อยหนายของครูเปนอิทธิพลทางลบ นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
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อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม .38 
รองลงมาคืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ .23 ทั้ง 6 ตัวแปรในระดับครูน้ีรวมกัน
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 34.1 และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม
สามารถอธิบายความแปรปรวนของคาเฉลี่ยที่เกิดขึ้นระหวางกลุมสาระการเรียนรูไดรอยละ 14.5 

 

สําหรับความสัมพันธของตัวแปรในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงเปน
แบบจําลองตรงสวนที่อธิบายถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยและตัวแปรผลของเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของหัวหนากลุม มีดังตอไปน้ี 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจาก
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .44 รองลงมาคืออิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .23 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนได
รอยละ 19.3 

2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม 
โดยมีอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาเปนอิทธิพลทางบวกและอิทธิพลจากระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนอิทธิพลทางลบ และมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐานเทากันคือ .17 และ -.17 ตามลําดับ ทั้ง 2 ตัวแปรน้ีรวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนได
รอยละ 4.8 

3. ฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการ
ไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปน
อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ
หัวหนากลุม .34 รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .24 ทั้ง 
2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 27.2 

4. ฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับ
การพัฒนาของหัวหนากลุม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปน
อิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนากลุม .52 รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .23 
ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 43.6 

5. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ฐานอํานาจตามตําแหนง และฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 
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ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม .45 รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนา
กลุม .28 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 43.1 

6. กลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม ฐานอํานาจตามตําแหนง และฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม 
ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม .45 รองลงมาคืออิทธิพลจากฐานอํานาจตามตําแหนงของหัวหนา
กลุม .28 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 43.1 

7. บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากเพียงตัวแปร
เดียวคือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน .33 และ
สามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 10.5 

8. ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
.55 รองลงมาคืออิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .24 ทั้ง 3 
ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 49.8 

9. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนา
กลุม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ฐานอํานาจตามตําแหนง ฐานอํานาจสวนบุคคล
ของหัวหนากลุม และบรรยากาศความยุติรรมของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพล
ทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนา
ของหัวหนากลุม .30 รองลงมาในระดับใกลเคียงกันคืออิทธิพลจากบรรยากาศความยุติรรมของกลุม
สาระการเรียนรู .29 ทั้ง 6 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 60.7 

10. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลจาก 
ประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม 
กลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลของหัวหนากลุม บรรยากาศความยุติรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม .31 
รองลงมาคืออิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม .26 ทั้ง 5 ตัวแปรนี้
รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 59.6 

11. การรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูใน
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กลุม ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม .43 รองลงมาคืออิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .29 ทั้ง 2 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอยละ 
35.8 

12. ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่สอนอยูใน
โรงเรียนปจจุบัน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของหัวหนากลุม ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุด
คืออิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม .36 รองลงมาคืออิทธิพลจากการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม .29 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวน
ไดรอยละ 36.5 

13. ความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม โดยมีเพียงอิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนที่เปนอิทธิพลทางบวก นอกนั้นลวนแตเปนอิทธิพลทางลบ คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง -.45 รองลงมาคืออิทธิพลจาก
ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุม -.35 ทั้ง 3 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวนไดรอย
ละ 44.5 

14. ความผูกพันตอองคการของหัวหนากลุม ไดรับอิทธิพลจากระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระ
การเรียนรู การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู 
ทั้งหมดลวนแตเปนอิทธิพลทางบวก คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานสูงสุดคืออิทธิพลจากระยะเวลา
ที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน .27 รองลงมาในระดับใกลเคียงกันคืออิทธิพล
จากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู .26 ทั้ง 4 ตัวแปรนี้รวมกันสามารถอธิบายแปรปรวน
ไดรอยละ 44.1 
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การอภิปรายผลการวิจัย 

ในการอภิปรายผลการวิจัย ผูวิจัยไดแบงออกเปน 4 หัวขอหลักตามผลการวิจัยดังน้ี 

 

การอภิปรายผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของตวัแปรปจจยัทางดานหัวหนา
กลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ครเูปนผูใหขอมูล 

ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูแตกตางจาก
ตัวแปรอ่ืนที่ครูเปนผูใหขอมูล เน่ืองจากตัวแปรอ่ืนเปนตัวแปรของครูที่ใหครูประเมินตัวแปรเหลานั้น
ดวยตนเอง ในขณะที่ตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูเปน
ตัวแปรของหัวหนากลุมและของกลุมสาระการเรียนรูที่ใหครูเปนผูประเมินรวมกันกับหัวหนากลุม 
การทดสอบระดับการวิเคราะหของตัวแปรจึงทําใหสามารถนําคะแนนตัวแปรในระดับการวิเคราะหที่
เหมาะสมไปใชตอไปในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ นอกจากนี้ ระดับการวิเคราะหมี
ความสําคัญอยางมากในการตีความปรากฏการณภาวะผูนํา (Schriesheim; et al. 2001: p. 517) ซ่ึง
ในงานวิจัยน้ีก็เปนหน่ึงในตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ดังน้ันจึงจะอภิปรายผลการทดสอบ
ระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนลําดับแรก  

 
ตาราง 26 แสดงการแปลความหมายลักษณะภาวะผูนําตามผลการทดสอบระดับการวิเคราะห 
 

ระดับการวเิคราะห 
ลักษณะภาวะผูนํา 

คูความสัมพันธ กลุมงาน 
1. ลักษณะภาวะผูนําโดยเฉลี่ย 
 (Average Leadership Style) 

ระหวางกลุม ระหวางกลุม 

2. ลักษณะการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
 (Leader-Member Exchange) 

ระหวางกลุม ภายในกลุม 

3. ลักษณะภาวะผูนําตามรายบุคคล 
 (Individualized Leadership) 

ระหวางกลุม 
ทั้งระหวาง 

และภายในกลุม 
4. ลักษณะภาวะผูนําที่ความสัมพันธระหวางบุคคลไมสมดลุย 
 (Unbalanced Interpersonal Leadership) 

ภายในกลุม ไมมีความสัมพันธ 

5. ลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ 
 (Information Processing Leadership) 

ทั้งระหวาง 
และภายในกลุม 

ทั้งระหวาง 
และภายในกลุม 

6.  ลักษณะไรภาวะผูนํา 
 (Non-leadership) 

ไมมีความสัมพันธ ไมมีความสัมพันธ 
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แยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & Dubinsky. 1992: 578-579) ไดรวบรวมแนวทาง
การตีความผลทดสอบระดับการวิเคราะหวาเปนลักษณะผูนําอยางไร ซ่ึงไดแสดงรายละเอียดไวใน
ตาราง 20 จากผลการทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนทั้งที่ระดับคูความสัมพันธ กลุมสาระการเรียนรู และโรงเรียน ตางก็พบผลวามีระดับการ
วิเคราะหเปนรายบุคคล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นกับ
หัวหนากลุมสาระการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวล
สารสนเทศ เปนลักษณะภาวะผูนําที่เกิดขึ้นจากการรับรูและกระบวนการทางความคิดของผูตาม ผู
ตามแตละคนมีการรับรูภาวะผูนําที่ผูนําแสดงออกแตกตางกัน สงผลใหผูตามแตละคนตีความภาวะ
ผูนําที่เกิดขึ้นแตกตางกันไปดวย (Lord; Foti; & Phillips. 1982: 117-118) คําวาประมวลสารสนเทศ
น้ันมีรากฐานมาจากทฤษฎีการสื่อสารพื้นฐานก็คือ กระบวนการสื่อสารจะเริ่มตนขึ้นจากผูสื่อสารที่สง
สารไปยังผูรับสาร ผูสงสารจะทําการเขารหัส (Encoding) สารที่ตองการจะสงในลักษณะรูปแบบ
ตางๆ ตามประสบการณและกรอบความคิดของตนและผูรับสาร เม่ือผูรับสารไดรับสารก็จะทําการ
ถอดรหัส (Decoding) สารและตีความสารที่สงมา สารที่ไดรับก็คือสารสนเทศ (Information) และ
กระบวนการถอดรหัสและตีความก็คือการประมวลผล (Processing) ดังนั้นการที่ผูรับสารจะได
ตีความสารที่สงมาไดตรงกับที่ผูสงสารสงมาหรือไมน้ันจึงขึ้นอยูกับกระบวนการถอดรหัสและตีความ
สาร ถาผูรับสารถอดรหัสสารที่สงมาไดไมตรงกับที่ผูสงสารเขารหัส การตีความสารที่ไดก็อาจจะผิด
ไปได ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมจะมีมากหรือนอยน้ัน
จึงขึ้นอยูกับการรับรูของครูในกลุม ถึงแมวาแทจริงแลวหัวหนากลุมจะแสดงออกพฤติกรรมภาวะผูนํา
ออกมาชัดเจนและมากเพียงใด แตถาครูในกลุมไมรับรูในพฤติกรรมที่แสดงออกมา ก็อาจจะตีความ
วาหัวหนากลุมน้ันมีภาวะผูนําต่ําก็ได ผลเชนนี้จะเห็นไดชัดจากการที่หัวหนากลุมและครูประเมิน
ภาวะผูนําแตกตางกัน สงผลใหเม่ือทดสอบที่ระดับคูความสัมพันธที่นําเอาคะแนนที่ไดจากหัวหนา
กลุมและครูในกลุมมาจับคูกัน พบผลวามีความแตกตางเกิดขึ้นทั้งระหวางและภายในคูความสัมพันธ 
บงบอกใหเห็นวาคะแนนที่ไดจากหัวหนากลุมและครูในกลุมไมมีความสอดคลองกัน  

ผลที่พบนี้สอดคลองกับงานวิจัยของแยมมาริโนและดูบินสกี้ (Yammarino; & Dubinsky. 
1994: 802-804) ที่ทําการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในกลุมตัวอยาง
ที่เปนหัวหนางานขาย 42 คน และพนักงานขาย 188 คนในบริษัทที่ขายผลิตภัณฑทางการแพทย 
ซ่ึงก็พบผลทดสอบวาระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานขายนั้นเปน
ระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน รวมทั้งงานวิจัยของแยมมาริโนและคณะ (Yammarino; et al. 1997: 
213) ที่ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เจาะเฉพาะในกลุมผูนําที่เปนผูหญิงโดยใชกลุมตัวอยาง
ผูจัดการขายที่เปนผูหญิง 31 คนในบริษัทขนาดใหญหลายแหง และพนักงานขาย 61 คน ผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงก็ออกมาเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน 
อยางไรก็ตามในงานวิจัยที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่กลุมตัวอยางไมใช
พนักงานขายก็พบผลออกมาเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน ดังเชนงานวิจัยของแยมมาริโนและ
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แบส (Yammarino; & Bass. 1990: 985) ที่ศึกษากลุมตัวอยางที่เปนทหารนาวิกโยธินสหรัฐอเมริกา 
793 คน และมีผูบังคับบัญชาที่เขารวมการวิจัย 186 คน ผลก็ปรากฏออกมาวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน นอกจากงานวิจัยในตางประเทศที่ทดสอบระดับการ
วิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลว งานวิจัยอ่ืนในบริบทสังคมไทยที่ทดสอบระดับการวิเคราะห
ภาวะผูนําก็ยังพบผลเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน ดังเชนงานวิจัยของ ปานจักษ เหลารัตนวร-
พงษ (2548) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหทฤษฎีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม 
รวมทั้งงานวิจัยของ นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2549) ที่ทดสอบระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของผูจัดการขายในบริษัทที่ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับ
ผลิตภัณฑอาหาร ก็พบผลทดสอบเดียวกันวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคล การพบผลเชนนี้ก็อาจมาจากหลายสาเหตุ คือ 
อาจจะมาจากการแสดงออกพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนากลุมยังไมชัดเจนพอที่จะทําใหครูใน
กลุมงานรับรูตรงกัน หรืออาจจะมาจากการตีความของครูที่แตกตางจากการตีความของหัวหนากลุม 
เน่ืองจากประสบการณเดิมของครูและหัวหนากลุมอาจจะแตกตางกัน รวมทั้งครูบางคนอาจมี
ประสบการณเดิมที่ดีหรือไมดีกับหัวหนากลุม ทําใหการตีความนั้นเกิดความลําเอียงไปตาม
ประสบการณเดิมที่มี หรืออาจจะเปนเพราะครูในกลุมมีความสามารถในการถอดรหัสพฤติกรรม
ตางๆ ที่หัวหนากลุมแสดงออกมาแตกตางกัน ครูบางคนอาจจะสามารถถอดรหัสพฤติกรรมที่หัวหนา
กลุมแสดงออกมาไดดีกวาครูบางคน แตไมวาจะมาจากสาเหตุใดก็ตาม ความขัดแยงในการรับรูภาวะ
ผูนํานี้แมวาอาจจะเปนเรื่องปกติและในระยะสั้นจะไมกอใหเกิดปญหาใดใด แตในระยะยาวแลวอาจ
นําไปสูปญหาอ่ืนๆ ตามมาได เชน หัวหนากลุมอาจจะรับรูและคิดวาตนเองมีภาวะผูนําที่ดีแลวจึง
ไมไดคิดที่จะปรับปรุงหรือพัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหดีขึ้น แตครูในกลุมอาจจะรับรูวาหัวหนากลุม
ของตนเองยังเปนผูนําที่ยังไมดีพอและไมมีความสุขที่จะทํางานดวยกับหัวหนากลุมของตน ซ่ึงอาจ
สงผลตอประสิทธิผลในการสอนและอาจทําใหครูลาออกจากโรงเรียนไปได 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม
ที่พบผลวาเปนระดับรายบุคคลในทุกระดับการทดสอบ แสดงใหเห็นถึงลักษณะภาวะผูนําแบบ
ประมวลสารสนเทศเชนเดียวกัน น่ันก็คือ ฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมขึ้นอยู
กับการรับรูและตีความของครูแตละคน ที่เปนเชนนี้ก็อาจเปนเพราะครูแตละคนมีประสบการณในการ
ทํางานรวมกับหัวหนากลุมและไดรับการปฏิบัติและแสดงออกในพฤติกรรมที่บงบอกถึงอํานาจและ
กลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมแตกตางกัน สงผลใหครูแตละคนรับรูและตีความฐานอํานาจและ
กลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุมแตกตางกันไป รวมทั้งผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูซ่ึงก็พบผลทดสอบวาบรรยากาศความยุติธรรมและความเหนียว
แนนของกลุมสาระการเรียนรูมีระดับการวิเคราะหเปนระดับรายบุคคลเหมือนเชนเดียวกันกับปจจัย
ทางดานหัวหนากลุม แสดงใหเห็นวาการรับรูบรรยากาศความยุติธรรมและความเหนียวแนนของ
กลุมระหวางครูและหัวหนากลุมแตกตางกัน ผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับงานวิจัยของ ค็อกลิเซอร และ 
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ไชรสไฮม (Cogliser; & Schriesheim. 2000: 502) ที่ศึกษาพนักงานที่ทํางานอยูในระบบหองสมุด
ของรัฐ 285 คน และทดสอบระดับการวิเคราะหฐานอํานาจของหัวหนางานและความเหนียวแนนของ
กลุม ซ่ึงก็พบผลเปนระดับรายบุคคลเชนเดียวกัน  

 

การอภิปรายผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพนัธระหวางตวัแปร
การวิจัยที่ครเูปนผูใหขอมูล 

ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธระหวางตัวแปรการวิจัยที่ครูเปน
ผูใหขอมูลที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้น และทุกความสัมพันธที่พบความเปนกลุมลวนแตเปน
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางกลุมทั้งสิ้น ความเปนกลุมที่เกิดขึ้นจึงเปนกลุมที่มีลักษณะคลายคลึง
กัน (Homogeneous groups) ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมสามารถแบงออกเปน 3 กลุมตาม
ปรากฏการณที่เกิดดังน้ี  

1. ความสัมพันธแบบขามระดับ (Cross-level wholes) เปนความสัมพันธที่พบความ
เปนกลุมเกิดขึ้นทั้งที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน ดังน้ันจึงเปนเปนความสัมพันธที่
สามารถขามจากระดับระดับกลุมสาระการเรียนรูที่ต่ํากวาขึ้นไปยังระดับที่สูงกวาคือระดับโรงเรียนได  

2. ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะระดับที่ต่ํากวาคือระดับกลุมสาระ
การเรียนรู (Level-specific wholes) 

3. ความสัมพันธที่พบความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะระดับที่สูงกวาคือระดับโรงเรียน 
(Emergent wholes)  

ผลการวิจัยที่พบวามี 12 ความสัมพันธที่สามารถขามจากระดับกลุมสาระการเรียนรู
ขึ้นมายังระดับโรงเรียนได ซ่ึงเปนความสัมพันธแบบแรก ความสัมพันธเชนนี้เปนความสัมพันธที่มี
อํานาจทั้งในการสรุปอางอิง (Generalizability) และการประยุกตนําไปใช เน่ืองจากสามารถนําผลไป
ใชไดทั้งในระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน เปนผลการวิจัยที่ทําใหทฤษฎีหรือ
แบบจําลองที่มีความสัมพันธลักษณะนี้มีความเรียบงายในการนําไปใช (Parsimony) และเพิ่มมิติทั้ง
อํานาจและขอบเขตทางดานระดับการวิเคราะหของทฤษฎี และเปนผลการวิจัยที่การวิจัยพหุระดับมุง
ศึกษาหาคําตอบ (Klein; & Kozlowski. 2000: 219) (Chen; Bliese; & Mathieu. 2005: 376)  

ความสัมพันธทั้ ง 12 น้ีถาพิจารณาถึงตัวแปรในความสัมพันธจะพบวาเปน
ความสัมพันธที่เกิดขึ้นกับตัวแปรระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความเหนื่อย
หนายของครูมากที่สุด คือ 5 ความสัมพันธเทากัน ที่เปนเชนนี้ก็อาจเปนเพราะถาพิจารณาผลการ
ทดสอบระดับการวิเคราะหที่ระดับโรงเรียนดวยวาบา 1 ที่ทดสอบความแปรปรวนของตัวแปรวา
เกิดขึ้นที่ระหวางหรือภายในโรงเรียนมากกวากัน จากตัวแปรที่ครูเปนผูใหขอมูลทั้งหมด มีเพียงสอง
ตัวแปรนี้คือระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความเหนื่อยหนายของครูที่พบผล
วามีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียนมากกวาภายในโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติ
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และทางสถิติ สวนตัวแปรที่เหลือลวนแตพบผลวามีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ทั้งระหวางและภายใน
โรงเรียนพอๆ กัน การพบผลวามีความแปรปรวนเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียนของสองตัวแปรนี้แสดงให
เห็นวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับโรงเรียน และเปนกลุมที่สมาชิกภายในกลุมมีลักษณะคลายคลึง
กัน ภายในแตละโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร ครูในโรงเรียนมีระยะเวลาที่สอนอยูใน
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและมีระดับความเหนื่อยหนายพอๆ กัน แตจะแตกตางกันไปตามแตละ
โรงเรียน ซ่ึงถาพิจารณาในแตละโรงเรียนจะไมพบความแตกตางของสองตัวแปรนี้ แตความแตกตาง
จะเกิดขึ้นที่ระหวางโรงเรียน ความแตกตางที่เกิดขึ้นระหวางโรงเรียนของสองตัวแปรนี้สงผลใหบาง
ความสัมพันธของสองตัวแปรเกิดขึ้นที่ระหวางกลุมดวย 

เมสัน (Mason. 2006: 236-240) ไดพยายามอธิบายถึงสาเหตุที่ทําใหสมาชิกที่อยูใน
กลุมเดียวกันมีความเหมือนหรือคลายคลึงกัน และไดสรุปแนวทางอธิบายไว 3 แนวทางคือ 

1. แนวทางของการมีประสบการณรวมกัน (Shared experiences model) เน่ืองจาก
สมาชิกที่อยูในกลุมเดียวกันทํางานรวมกัน ทําใหไดรับประสบการณจากเรื่องตางๆ รวมกัน สงผลให
สมาชิกมีความคิด ความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมคลายๆ กัน 

2. แนวทางของการดึงดูด การคัดเลือก และการลาออก (Attraction-selection-
attrition model) แนวคิดนี้อธิบายสาเหตุที่ทําใหสมาชิกในกลุมมีความคลายคลึงกันวามาจากการ
กลุมพยายามดึงดูดใหสมาชิกที่มีแนวคิดและพฤติกรรมที่คลายกันกับของกลุมใหมีความสนใจมาอยู
รวมกันในกลุม จากน้ันกลุมก็จะใชกระบวนการคัดเลือกสมาชิกซึ่งจะย่ิงทําใหไดสมาชิกที่มีความ
คลายคลึงกันมากขึ้น และในทายสุดถาสมาชิกใดมีความคิดเห็นแตกตางไมลงรอยกับแนวคิดของ
กลุมสุดทายก็จะลาออกไปจากกลุมเอง สงผลใหกลุมยังคงเหลือแตสมาชิกที่มีความคลายคลึงกัน
เทานั้น แนวคิดนี้แมเร่ิมตนมาจากการพยายามอธิบายถึงสาเหตุที่ทําใหสมาชิกในองคการมีความ
คลายคลึงกันในเรื่องตางๆ แต จอรจ (George. 1990; citing Mason. 2006: 237) ก็สนับสนุนและ
เห็นวาแนวคิดนี้สามารถนําไปประยุกตใชในระดับกลุมไดเชนกัน ยิ่งไปกวานั้นยังสามารถใชอธิบาย
ไดดีกวาในระดับองคการอีกดวย  

3. แนวทางของกระบวนการมีอิทธิพลทางสังคม (Social influencing processes) 
แนวคิดนี้อธิบายโดยใชกระบวนการทางสังคมตางๆ ภายในกลุมที่มีอิทธิพลและกดดันทําใหสมาชิกมี
ความคิดและพฤติกรรมคลายคลึงกัน ในแนวทางนี้ที่ผานมาก็มีงานวิจัยอยู 4 แนวทางยอย แนวทาง
แรกคือการวิจัยแนวกระบวนการประมวลสารสนเทศทางสังคม (Social information processing) 
แนวทางนี้ใหความสนใจในผลของการสื่อสารระหวางสมาชิกในกลุมที่มีตอการรับรูและเจตคติของ
สมาชิกในกลุม ทําใหสมาชิกในกลุมสนใจบางแงมุมของปรากฏการณที่เกิดขึ้นเหมือนกัน ทําใหเกิด
กระบวนการตีความหมายและประเมินสถานการณสิ่งที่เกิดขึ้นคลายๆ กัน แนวทางที่สองคือการวิจัย
แนวปทัสถานของกลุม (Group norms) ที่ใหความสนใจในความพยายามของสมาชิกในกลุมในการ
สังเกตพฤติกรรมของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุมเพ่ือศึกษาวาพฤติกรรมใดบางเปนพฤติกรรมที่
เหมาะสมของกลุม และพยายามปฏิบัติตนเองใหสอดคลองกันกับแนวปทัสถานของกลุม แนวทางที่
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สามคือการวิจัยแนวอัตลักษณทางสังคม (Social identity) ที่ใหความสนใจในมโนทัศนของตนเอง  
(Self concepts) ซ่ึงประกอบไปดวยอัตลักษณสวนบุคคล (Personal identity) และอัตลักษณทาง
สังคม (Social identity) ของสมาชิก เม่ือสมาชิกรับรูวาตนเปนสมาชิกของกลุมใด ก็จะยอมรับและ
นําเอาความเชื่อ เจตคติ และพฤติกรรมที่ถือวาเปนตนแบบของกลุมมาหลอมรวมกับอัตลักษณทาง
สังคมของตนเอง ความคลายคลึงกันของสมาชิกในกลุมจึงเกิดขึ้นจากกระบวนการลดความเปน
บุคคล (Depersonalization) ของตนเองและยอมรับลักษณะตางๆ ที่ถือวาเปนตนแบบของกลุมให
กลายเปนอัตลักษณของตนเอง แนวทางที่สี่คือการวิจัยแนวการระบาดทางอารมณ (Emotional 
contagion) ที่ใหความสนใจในเรื่องของอารมณเม่ือเกิดขึ้นกับสมาชิกคนใดแลวสามารถที่จะลุกลาม
ไปยังสมาชิกอ่ืนในกลุมได เปรียบเหมือนกับการดูภาพยนตรในโรงหนังที่เม่ือมีคนหัวเราะขึ้นมาก็จะ
ทําใหคนในโรงหัวเราะตามไปดวย ทั้งที่ถานําเอาภาพยนตรเร่ืองน้ันไปน่ังดูที่บานคนเดียวอาจจะไม
ขําและไมหัวเราะก็ได 

จากแนวทางอธิบายเหลานี้ เม่ือนํามาใชอธิบายถึงผลที่พบวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่
ระดับโรงเรียนของระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและความเหนื่อยหนายของครู 
ความเปนกลุมที่เกิดขึ้นของระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนั้น แนวทางของการ
ดึงดูด-คัดเลือก-ลาออก นาจะเปนแนวทางที่สามารถอธิบายผลนี้ไดดีกวาแนวทางอื่น เพราะการที่ทํา
ใหครูในโรงเรียนเดียวกันมีระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเหมือนๆ กัน ก็นาจะมา
จากผลของกระบวนการคัดเลือกและจัดสรรกําลังคนของโรงเรียน สวนผลที่เกิดขึ้นกับความเหนื่อย
หนายของครู สามารถใชแนวการมีประสบการณรวมกันมาอธิบายได การที่ครูในโรงเรียนมีความ
เหน่ือยหนายอยูในระดับที่ใกลเคียงกันก็เพราะการที่อยูในโรงเรียนเดียวกัน อยูในสภาพแวดลอม
ตางๆ คลายๆ กัน ทําใหไดรับประสบการณที่กอใหเกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายที่
เหมือนๆ กันดวย สงผลทําใหครูมีความเหนื่อยหนายในระดับใกลเคียงกัน  

ความสัมพันธขามระดับของตัวแปรประสบการณการสอนและระยะเวลาที่สอนอยูใน
กลุมสาระการเรียนรูปจจุบันชวยยืนยันใหเห็นถึงความสําคัญของประสบการณของครูที่ถายิ่งมีมาก
ขึ้นก็ยิ่งทําใหครูมีความเขาใจในความเปนไปที่เกิดขึ้น ความสัมพันธทางลบระหวางประสบการณการ
สอนกับกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมแสดงใหเห็นวา ยิ่งครูมีประสบการณในการ
ทํางานมากขึ้น ก็จะยิ่งรับรูวาหัวหนากลุมใชอิทธิพลแบบแข็งนอยลง รวมทั้งความสัมพันธทางลบที่
พบกับระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันลวนแตเปนความสัมพันธกับตัวแปรที่ไมพึง
ปรารถนาทั้งสิ้น เชน ความเหนื่อยหนายของครู ฐานอํานาจและกลวิธีการใชอิทธิพลของหัวหนากลุม 
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน นอกจากนี้ความสัมพันธทางลบที่พบระหวางความเหนื่อยหนายและ
ความผูกพันตอองคการก็แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของความเหนื่อยหนายที่ถายิ่งปลอยไวนานก็ยิ่งทํา
ใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนนอยลง  

เม่ือพิจารณาถึงความสัมพันธของตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุม ผลความสัมพันธ
ขามระดับที่เกิดขึ้นกับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนแสดงใหเห็นถึงความไรประสิทธิภาพของภาวะผูนํา
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ประเภทนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนกับความ
เหน่ือยหนาย ฐานอํานาจตามตําแหนง และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง แสดงใหเห็นวา ยิ่งครูรับรู
วาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมาก ก็ยิ่งมีแนวโนมที่จะรับรูวาหัวหนากลุมมีฐานอํานาจ
ตามตําแหนงและใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งสูง และสงผลใหครูยิ่งมีความเหนื่อยหนายสูงดวย 
ความสัมพันธที่พบน้ีเปนความสัมพันธขามระดับ ก็ยิ่งตอกย้ําใหเห็นวาผลในทางลบของภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนผลที่สามารถเกิดขึ้นไดกับครูทั้งกลุมสาระการเรียนรูและกับครูทั้งโรงเรียน 

สําหรับความสัมพันธที่พบวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นเฉพาะที่ระดับสูงกวาคือระดับ
โรงเรียน แตไมพบในระดับที่ต่ํากวาคือระดับกลุมสาระการเรียนรู ผลความสัมพันธเชนนี้เปรียบ
เหมือนกับระบบในภาพรวมที่ไมสามารถแยกสวนออกมาเปนสวนยอยๆ ได ผลเชนนี้มักรูจักกันดีใน
ชื่อที่เรียกวา ผลผนึก (Synergy effect) ก็คือผลรวมอาจจะใหผลที่มากกวาการนําสวนยอยๆ มา
รวมกัน ตัวอยางที่มักยกมาเพื่อทําความเขาใจก็คือ 1 + 1 ไมจําเปนตองเปน 2 อาจจะเปน 3 หรือ 4 
ก็ได หรือสิ่งมีชีวิตอยางเชนมนุษย ถาแยกออกมาเปนสวนๆ ก็ไมสามารถมีชีวิตได ทุกสวนประกอบ
จําเปนตองมาอยูรวมกันอยางเหมาะสมจึงจะกลายเปนสิ่งมีชีวิตขึ้นมาได ผลลักษณะนี้ที่เกิดขึ้นใน
ระดับโรงเรียนที่นาสนใจคือความสัมพันธของตัวแปรภาวะผูนํากับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ผลความสัมพันธที่พบระหวางโรงเรียนของตัว
แปรภาวะผูนํามี 2 ความสัมพันธ คือ ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการรับรู
การสนับสนุนจากองคการของครู และความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความพึง
พอใจในงานของครู สองความสัมพันธน้ีมีระดับการวิเคราะหคือระดับโรงเรียน ซ่ึงสามารถตีความ
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นนี้ไดวา ความสัมพันธของการรับรูวาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่มีตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของครูในแตละกลุมสาระการเรียนรูมีขนาด
ของความสัมพันธใกลเคียงกัน     

อยางไรก็ดี เน่ืองจากการวิเคราะหวาบาก็คือการวิเคราะหสหสัมพันธ ขอจํากัดของวา
บาก็คือขอจํากัดที่ตามมาจากขอจํากัดของการวิเคราะหความสัมพันธ น่ันก็คือ ประการแรก 
ความสัมพันธที่พบนั้นเปนสหสัมพันธซ่ึงไมสามารถระบุไดวาตัวแปรใดเปนตัวแปรอิสระหรือตัวแปร
ตาม ประการที่สอง การวิเคราะหสหสัมพันธเปนเพียงการหาความสัมพันธเพียงแคสองตัวแปร 
(Bivariate relationship) ดังนั้นผลความสัมพันธที่พบอาจจะแตกตางกันไดถาหากนําไปวิเคราะห
โดยหาความสัมพันธแบบหลายตัวแปร (Multivariate relationship) ผลการทดสอบระดับการ
วิเคราะหของความสัมพันธดวยวาบาที่พบวาเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูไมจําเปนตอง
เหมือนกันกับผลอิทธิพลที่เกิดขึ้นระดับกลุมสาระการเรียนรูในแบบจําลองพหุระดับ เน่ืองจากการ
วิเคราะหแบบจําลองพหุระดับเปนการวิเคราะหความสัมพันธของหลายตัวแปรพรอมๆ กัน แตการ
วิเคราะหวาบาก็สามารถนํามาใชรวมกันกับการวิเคราะหพหุระดับได หากนักวิจัยนําผลการทดสอบ
วาบามาใชรวมกันกับการพิจารณาความเปนไปไดในทางทฤษฎีอยางเหมาะสม ผลการทดสอบวาบา
ก็สามารถใชเปนขอมูลเบื้องตนที่ดีและเปนหลักฐานรองรับความสัมพันธที่เกิดขึ้นในระดับกลุมได 
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และจากการประยุกตนํามาใชรวมกันในงานวิจัยน้ีพบวา เกณฑการตัดสินวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่
ระดับใดของวาบาอาจจะเขมงวดและอนุรักษนิยมมากเกินไป เน่ืองจากตองมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติ
และทางสถิติ หากจะนํามาใชรวมกันกับการวิเคราะหพหุระดับ การผอนคลายกฎการตัดสินใจของวา
บามาใชการพิจารณาจากเกณฑทางสถิติเปนหลักเหมือนเชนในงานวิจัยน้ีนาจะอีกทางเลือกหน่ึงที่
นักวิจัยนาจะคํานึงถึง เน่ืองจากในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ แบบจําลองจะกลมกลืนหรือไม
ขึ้นอยูกับเกณฑทางสถิติเทานั้น ไมไดนําเอาเกณฑทางปฏิบัติมาใชเหมือนเชนวาบา ยิ่งถา
ความสัมพันธของตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติก็ยิ่งทําใหแบบจําลองมีความกลมกลืนมากขึ้น ดังน้ันถา
ยึดเอาเกณฑของวาบาอยางเครงครัด อาจทําใหพลาดบางความสัมพันธที่ควรจะระบุไวในการ
วิเคราะหพหุระดับได  

 

การอภิปรายผลการวเิคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชงิเสนพหุระดับ
ของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสงัคมในที่ทํางานของครู 

จากแบบจําลองพหุระดับเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูที่
กําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูเปนอิทธิพลแบบสุม (Random intercepts) ที่มี
ความกลมกลืนกับขอมูล เม่ือพิจารณารายละเอียดผลในแบบจําลองพบวา ความสัมพันธระหวางครู
กับหัวหนากลุมจะดีหรือไมสวนใหญขึ้นอยูกับปจจัยทางดานหัวหนากลุม เน่ืองจากมีสามตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม น่ันก็คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนากลุม ฐานอํานาจสวนบุคคล และกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุม ซ่ึงก็เปนไป
ตามทฤษฎีเน่ืองจากเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับหัวหนากลุม ผลการวิจัยน้ีแสดงให
เห็นถึงประสิทธิผลทางบวกของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีเหนือกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
เน่ืองจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไมมีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม สอดคลอง
กับงานวิจัยที่ผานมาซึ่งก็พบความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามและ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Howell; & Hall-Merenda. 1999) (Krishnan. 2003) ทั้งน้ีเน่ืองจาก
สาระสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เนนเรื่องการกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม 
พยายามทําใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตนและมุงประโยชนสวนรวม ภาวะผูนําประเภทนี้ทํา
ใหหัวหนากลุมตองมีปฏิสัมพันธกับครูมากกวาภาวะผู นําการแลกเปลี่ยน สงผลทําใหครูมี
ความสัมพันธอันดีกับหัวหนากลุม สวนอิทธิพลจากฐานอํานาจนั้น ก็สอดคลองกับงานวิจัยที่ผานมา
ซ่ึงก็พบวาการรับรูฐานอํานาจในตัวผูนําของผูตามสงผลตอความสัมพันธและการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมระหวางผูนํากับผูตาม (Borchgrevink. 1997) ซ่ึงผลจากงานวิจัยน้ีแสดงใหเห็นชัดเจนวา ฐาน
อํานาจสองประเภทที่แตกตางกันสงอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับหัวหนากลุม
แตกตางกัน ฐานอํานาจสวนบุคคลซึ่งประกอบดวยฐานอํานาจความเชี่ยวชาญและฐานอํานาจอางอิง
จะมีอิทธิพลทางบวก ในขณะที่ฐานอํานาจตามตําแหนงซึ่งประกอบดวยฐานอํานาจตามสิทธิ์ ฐาน
อํานาจการใหรางวัล และฐานอํานาจการบังคับ จะมีอิทธิพลทางลบ และเม่ือพิจารณาควบคูกับ



 198 

อิทธิพลทางลบจากกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งของหัวหนากลุมก็ยิ่งตอกย้ําใหเห็นถึงธรรมชาติของ
บุคคลที่ยอมไมชอบการปฏิบัติแบบแข็งกราว ครูเองก็เชนเดียวกัน ครูจะมีความสัมพันธที่ดีกับ
หัวหนากลุมถาหากครูรับรูและยอมรับในความสามารถของหัวหนากลุม แตในทางกลับกันหากครู
รับรูวาที่หัวหนากลุมมีอํานาจเหนือกวาตนในปจจุบันสวนใหญเปนเพราะอํานาจบังคับบัญชาที่ไดมา
จากตําแหนงหัวหนากลุม และเม่ือหัวหนากลุมตองการใหครูในกลุมทําอะไรใหตน ก็มักใชอํานาจที่มี
กึ่งการบังคับใหครูทําตามที่ตองการ ความสัมพันธที่ครูมีกับหัวหนากลุมก็จะไมดี  

นอกเหนือจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมแลว การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุมยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากการรับรูความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูดวยเชนกัน สาเหตุ
ที่เปนเชนน้ีก็อาจเปนเพราะการที่ครูจะรับรูวากลุมสาระการเรียนรูของตนจะมีความยุติธรรมหรือไม
น้ัน หัวหนากลุมถือเปนปจจัยสําคัญ เน่ืองจากเปนผูที่มีอํานาจในการบริหารจัดการกระบวนการ
ทํางานในกลุม ดังน้ันถาครูรับรูวากลุมสาระการเรียนรูของตนมีความยุติธรรมก็จะสงผลทําใหมี
ความรูสึกทางบวกตอหัวหนากลุมและทําใหมีความสัมพันธที่ดีในทายสุด ซ่ึงก็สอดคลองกับ
ผลการวิจัยหลายงานที่พบความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามกับ
ความยุติธรรม (Lee. 2001) (Erdogan; Liden; & Kraimer. 2006) (Roch; & Shanoch. 2006)  

สวนประสบการณการไดรับการพัฒนาซึ่งเปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพล
ทางบวกตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ผลการวิจัยน้ีแสดงใหเห็นถึงความสําคัญใน
เรื่องการพัฒนาบุคลากรซึ่งก็จําเปนสําหรับครูดวยเชนกัน เพราะประสบการณการไดรับการพัฒนา
ของครูเปนเพียงตัวแปรเดียวเทานั้นที่มีอิทธิพลตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่
ทํางานทั้งสามตัวแปร และเปนอิทธิพลทางบวกทั้งหมด ซ่ึงถาพิจารณาจากขนาดอิทธิพลแลว 
ประสบการณการไดรับการพัฒนามีอิทธิพลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูงสุด แสดงใหเห็น
วา ถาครูมีโอกาสไดรับการพัฒนาตนเองทั้งจากการฝกอบรมที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
รวมทั้งการมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถให จะทําใหครูรับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจาก
โรงเรียนเปนอยางดี สงผลใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนมากขึ้น ผลเชนนี้สอดคลองกันกับอิทธิพล
ของประสบการณการไดรับการพัฒนาที่สงผลทางบวกโดยตรงไปยังความผูกพันตอองคการของครู
ดวยเชนกัน  

จากแบบจําลอง ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู นอกจากประสบการณการไดรับการพัฒนาแลว ยังมีการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนา
กลุมและการรับรูความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูของครู อิทธิพลที่พบระหวางความเหนียว
แนนของกลุมกับการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมก็เปนความสัมพันธตามที่คาดไวจากทฤษฎีและ
พบผลจากงานวิจัย (Jordan; Field; & Armenakis. 2002) และยังเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูสูงที่สุดอีกดวย เพราะยิ่งถาครูรับรูวากลุมสาระการ
เรียนรูของตนมีความเหนียวแนนผูกพันกันสูงก็จะสงผลใหความสัมพันธหรือการแลกเปลี่ยนระหวาง
ครูกับครูคนอ่ืนในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกันเปนไปในทางที่ดี ความสําคัญของหัวหนากลุมที่มีตอ
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กลุมสาระการเรียนรูยังคงปรากฏผานทางอิทธิพลของการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูสวนหนึ่งจึงขึ้นอยูกับความสัมพันธที่มีกับหัวหนากลุม
ดวยเชนกัน  

สําหรับการรับรูการสนับสนุนจากองคการซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครู
กับโรงเรียน นอกเหนือจากประสบการณการไดรับการพัฒนาที่มีอิทธิพลแลว ยังคงมีการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรูและการรับรูภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุมที่มีอิทธิพล
ทางบวกดวยเชนกัน ผลเชนนี้แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของผูนํามีตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่
เกิดขึ้นระหวางครูกับโรงเรียน เพราะถาพิจารณาจากแบบจําลองจะพบวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการไดรับอิทธิพลทางออมจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมผานทางการแลกเปลี่ยน
ระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงถาครูมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนากลุมก็จะสงผลใหมี
ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานในกลุมเดียวกัน และสงผลใหมีความสัมพันธที่ดีกับโรงเรียนใน
ทายสุด ความสําคัญของผูนําที่เกิดขึ้นเชนนี้ก็อาจเปนเพราะผูนําเปนเหมือนตัวแทนขององคการ เม่ือ
องคการมีนโยบายหรือหลักปฏิบัติอะไร ก็มักสงผานตอมายังผูนําใหไปดําเนินตอสมาชิกในกลุมอีก
ตอหน่ึง ดวยเหตุน้ีทําใหผูตามรับรูผูนํากับองคการในลักษณะเดียวกัน  

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลจากหลาย
ตัวแปรและเปนเพียงตัวแปรเดียวที่ไดรับอิทธิพลจากทุกปจจัยในแบบจําลองนี้ ไมวาจะเปนปจจัย
สวนบุคคลที่ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาและประสบการณการสอน เครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ปจจัย
ทางดานหัวหนากลุมที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม และ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูความเหนียวแนนของกลุมสาระการ
เรียนรู ซ่ึงก็สอดคลองกับทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ระบุวาบุคคลจะมีความพึงพอใจใน
งานดีหรือไมน้ันขึ้นอยูกับหลายปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่ทํา และถาพิจารณาจากขนาดอิทธิพลใน
แบบจําลองแลว ผูนําก็ยังคงมีอิทธิพลที่สําคัญ เน่ืองจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม
มีอิทธิพลสูงที่สุด และเปนตัวแปรเดียวในกลุมปจจัยทางดานหัวหนากลุมที่สงผลตอความพึงพอใจใน
งาน ตอกย้ําใหเห็นถึงประสิทธิผลที่ดีกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดังน้ันถาครูรับรูวาไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียนที่ดี มีหัวหนากลุมที่มีภาวผูนําการเปลี่ยนแปลง 
อยูในกลุมสาระการเรียนรูที่มีความเหนียวแนนผูกพันกันสูง และไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง ครูก็
จะมีความสุขและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสอนในโรงเรียน 

ความพึงพอใจในงานยังมีบทบาทที่สําคัญที่ชวยลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครู
ได ดังจะเห็นไดจากอิทธิพลทางลบจากความพึงพอใจในงานที่มีตอความเหนื่อยหนาย และเปน
อิทธิพลที่มีขนาดสูงที่สุดที่มีตอความเหนื่อยหนายของครูดวย สิ่งนาสนใจที่พบจากผลในแบบจําลอง
ก็คืออิทธิพลทางบวกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ถายิ่งหัวหนากลุมมีภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนสูง ก็ยิ่งสงผลใหครูในกลุมมีความเหนื่อยหนายเพิ่มมากขึ้น บงบอกใหเห็นถึงความ
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ไรประสิทธิภาพของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่หัวหนากลุมไมควรจะมี ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิผลทางลบทางออมผานทางฐานอํานาจสวนบุคคลมายังความเหนื่อยหนาย
ของครู ความเหนื่อยหนายของครูยังสามารถผอนคลายใหนอยลงไดผานทางความเหนียวแนนของ
กลุม เพราะถายิ่งกลุมมีความเหนียวแนนมาก ครูก็จะยิ่งมีความเหนื่อยหนายนอยลง สวนตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางลบ
โดยตรงตอความเหนื่อยหนายของครู อยางไรก็ดี เน่ืองจากความสัมพันธของตัวแปรในเครือขายการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเปนไปในลักษณะที่การแลกเปลี่ยนกับหัวหนากลุมสงผลตอการแลกเปลี่ยนตอ
กลุมและสงผลไปยังการแลกเปลี่ยนกับโรงเรียนในทายสุด ดังน้ันความเหนื่อยหนายจึงไดรับอิทธิพล
ทางออมจากทั้งการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุม
สาระการเรียนรูดวยเชนกัน  

ความพึงพอใจในงานนอกจากจะชวยลดความเหนื่อยหนายของครูไดแลว ยังชวยเพิ่ม
ความผูกพันตอองคการของครูดวยเชนกัน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 
นอกจากนี้ ความผูกพันตอองคการยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการ
เรียนรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิ จัยที่ผานมาซึ่งก็พบ
ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและความผูกพันตอองคการ (Wayne; 
Shore; & Liden. 1997) ครูจะมีความผูกพันตอโรงเรียนดีหรือไมน้ันขึ้นอยูกับความสัมพันธของครู
กับโรงเรียนและความเหนียวแนนผูกพันของเพ่ือนรวมงานในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน รวมทั้งถา
ครูมีประสบการณไดรับการพัฒนาและสอนอยูในโรงเรียนมาเปนเวลานาน ก็สงผลใหครูเกิดความรัก
ความผูกพันตอโรงเรียน  

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรในกลุมปจจัยทางดานหัวหนากลุม สิ่งที่พบ
เห็นชัดเจนก็คือ หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่ใชฐานอํานาจสวนบุคคล
มากกวา และไมคอยใชกลวิธีการใชอิทธิพลแข็ง ในขณะที่หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
มีแนวโนมที่จะใชฐานอํานาจตามตําแหนงมากกวา และใชกลวิธีอิทธิพลทั้งแบบนุมนวลและแบบแข็ง
ทั้งสองแบบควบคูกัน ผลเชนนี้สอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีรากฐานพัฒนามา
จากทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) และพัฒนากลายมาเปนหนึ่งในดาน
ยอยของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) ซ่ึงการ
มีบารมีและความสามารถสรางความประทับใจใหกับผูตาม ก็คือฐานอํานาจสวนบุคคลของผูนํา
น่ันเอง ตรงกันขามกันกับภาวะผูนําแลกเปลี่ยนที่มีแนวโนมในการใชฐานอํานาจตามตําแหนง 
เน่ืองจากตองใชเปนอํานาจหลักในการแลกเปลี่ยน ใหรางวัล หรือลงโทษผูตาม รวมทั้งความ
พยายามเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายของผูนําการแลกเปลี่ยนจึงตองใชกลวิธีการใชอิทธิพลทั้งแบบ
นุมนวลและแบบแข็ง ในทางกลับกัน สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เนนในเรื่องการกระตุนและ
สรางแรงบันดาลใจ โนมนาวใจใหผูตามเห็นคลอยตามในประโยชนที่จะเกิดขึ้นมากกวาที่จะบังคับให
ผูตามทําตามที่ผูนําตองการ ดังน้ันผูนําที่มีภาวะผูนําเชนน้ีก็จะยิ่งไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง 
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สําหรับความสัมพันธของตัวแปรในกลุมปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู การรับรู
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูของครูไดรับอิทธิพลมาจากสองตัวแปร คือ ฐาน
อํานาจสวนบุคคลและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่มีตอบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมที่นอกจากจะมีผลทางตรงแลวยังมีผลทางออม
ผานทางฐานอํานาจสวนบุคคลของหัวหนากลุม สวนความเหนียวแนนของกลุม ตัวแปรที่มีอิทธิพล
มากที่สุดก็คือบรรยากาศความยุติธรรมของกลุม ซ่ึงก็เปนไปตามทฤษฎี เพราะถากลุมใดที่สมาชิก
รับรูวามีความยุติธรรม ยอมทําใหกลุมน้ันเกิดความเหนียวแนนผูกพันกันระหวางสมาชิกในกลุม 
นอกจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมแลว ความเหนียวแนนของกลุมยังไดรับอิทธิพลจากทั้ง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน แตเปนอิทธิพลตรงขามกัน ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนนั้นมีอิทธิพลทางลบตอความเหนียวแนนของกลุม แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นมี
อิทธิพลทางบวก ซ่ึงก็สอดคลองกับงานวิจัยที่ผานมาที่ก็พบอิทธิพลทางบวกระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับความเหนียวแนนของกลุมเชนกัน (Jung; & Sosik. 2002) (Pillai; & Williams. 
2004) หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะทําใหครูในกลุมรับรูวากลุมมีความ
ยุติธรรมและเกิดความเหนียวแนนของกลุมในทายสุด ในทางตรงขาม ถาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนจะสงผลใหครูในกลุมเกิดความเหนียวแนนและผูกพันนอยลง นอกจากนี้ความเหนียว
แนนของกลุมยังไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของครูดวยเชนกัน ผลเชนนี้
อธิบายไดวา ถาหากครูไดรับประสบการณในการพัฒนาตนเองมากขึ้น จะยิ่งทําใหครูเกิดความเขาใจ
และทําใหกลุมมีความเหนียวแนนมากขึ้นได 

เม่ือพิจารณาผลความสัมพันธของตัวแปรตรงสวนระดับกลุมสาระการเรียนรูของ
แบบจําลอง ความสัมพันธที่เกิดขึ้นเปนความสัมพันธที่อธิบายวาทําไมคาเฉลี่ยของตัวแปรผลจึงมีคา
แตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการเรียนรู สิ่งที่นาสนใจก็คือ มี 4 ตัวแปรที่เม่ือระบุความสัมพันธ
ที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูแลว คาเฉลี่ยของตัวแปรที่เคยแตกตางกันไปตามแตละกลุมสาระการ
เรียนรูกลับไมแตกตางกันอีกตอไป ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนระหวางกลุม (Between-
group residual variance) เม่ือทดสอบนัยสําคัญไมพบวาแตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญอีกตอไป 
สี่ตัวแปรดังกลาวไดแก ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ ฐานอํานาจตามตําแหนง และ
ความเหนียวแนนของกลุม ตัวอยางการแปลผลเชนนี้ก็คือ ความพึงพอใจในงานที่เดิมทีมีคาเฉลี่ย
ของแตละกลุมสาระการเรียนรูแตกตางกัน ครูในแตละกลุมสาระการเรียนรูมีระดับความพึงพอใจใน
งานแตกตางกัน ความแตกตางของความพึงพอใจที่เกิดขึ้นน้ีเปนเพราะแตละกลุมมีความเหนียวแนน
ของกลุมสาระการเรียนรูและการรับรูการสนับสนุนจากองคการแตกตางกัน และเม่ือนําเอาตัวแปรทั้ง
สองมาอธิบายความพึงพอใจในงาน ความแตกตางของความพึงพอใจในงานระหวางกลุมสาระการ
เรียนรูที่เดิมเคยมีก็หมดไป ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูและการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการสามารถอธิบายความพึงพอใจในงานที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูไดทั้งหมด เชนเดียวกันกับ
ที่ความเหนื่อยหนายสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสามารถ
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อธิบายฐานอํานาจตามตําแหนง และระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันและ
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรูสามารถอธิบายความเหนียวแนนของกลุมสาระ
การเรียนรู 

ยิ่งไปกวานั้น อิทธิพลที่พบวาเกิดขึ้นเหมือนกันทั้งระดับครูและระดับโรงเรียน 
(Homology across level) เปนอิทธิพลที่มีอํานาจในการสรุปอางอิง (Generalizabilty) เน่ืองจากเปน
อิทธิพลที่สามารถนําไปใชไดทั้งระดับครูและระดับโรงเรียน และยังเพ่ิมมิติรายละเอียดในดานระดับ
การวิเคราะหใหกับทฤษฎีและองคความรูอีกดวย ดวยเหตุน้ีจึงเปนอิทธิพลที่การวิจัยพหุระดับมุง
คนหาคําตอบ (Chan. 1998) (Kozlowski; & Klein. 2000) เฉิน บลีส และแม็ทธิเออ (Chen; Bliese; 
& Mathieu. 2005: 378-383) ไดเสนอและแบงประเภทการทดสอบทฤษฎีพหุระดับที่ความสัมพันธ
ของตัวแปรเกิดขึ้นเหมือนกันขามระดับ (Typology of Homologous Multilevel Theories) ไวเปน 4 
แบบดังน้ี 

1. การทดสอบทฤษฎีเชิงอุปมา (Metaphoric theories) เปนการทดสอบทฤษฎีที่
ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในระดับลางและระดับบนเกิดขึ้นเหมือนกัน การเหมือนกันเปนความ
เหมือนในระดับเปรียบเทียบคือดูจากการมีนัยสําคัญของความสัมพันธที่เกิดขึ้นเหมือนกันทั้งระดับ
ลางและระดับบนเทานั้น  

2. การทดสอบทฤษฎีเชิงสัดสวน (Proportional theories) เปนการทดสอบทฤษฎีที่
ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในระดับลางและระดับบนเกิดขึ้นเหมือนกัน แตเปนการทดสอบที่
มากกวาการทดสอบทฤษฎีเชิงอุปมาตรงที่ขนาดของความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับลาง
และระดับบนจะตองเปนสัดสวนกัน รูปแบบความสัมพันธที่เกิดขึ้นจะตองเหมือนกัน กลาวคือ ถามี
ตัวแปร X, Y, Z ถาที่ระดับลาง X มีความสัมพันธกับ Y มากกวาที่ Z มี ความสัมพันธที่ระดับบน
จะตองเปนไปในลักษณะเดียวกัน คือ X ตองมีความสัมพันธกับ Y มากกวาที่ Z มี 

3. การทดสอบทฤษฎีที่เหมือนกันทุกประการ (Identical theories) เปนการทดสอบ
ทฤษฎีในระดับสูงสุด คือ ความสัมพันธของตัวแปรที่อยูในระดับลางและระดับบนตองเหมือนกันทุก
ประการ ไมวาจะเปนร ูปแบบความสัมพันธหรือขนาดของความสัมพันธที่จะตองเหมือนกันทั้งที่ระดับ
ลางและระดับบน 

4. การทดสอบทฤษฎีลูกผสม (Hybrid theories) เปนการทดสอบทฤษฎีที่ผสมผสาน
กัน  คือ ในบางความสัมพันธอาจจะเหมือนกันเพียงแคเชิงอุปมา ในบางความสัมพันธอาจจะ
เหมือนกันในเชิงสัดสวน หรือบางความสัมพันธอาจจะเหมือนกันทุกประการ 

ในงานวิจัยที่ผานมา สวนใหญมักเปนการทดสอบแบบเชิงอุปมาหรือลูกผสมมากกวา 
เน่ืองจากการทดสอบที่มากถึงระดับเชิงสัดสวนและเหมือนกันทุกประการเกิดขึ้นไดยาก ในงานวิจัยน้ี
ก็เชนเดียวกัน ผลอิทธิพลที่พบวาเกิดขึ้นเหมือนกันในแบบจําลองทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการ
เรียนรูเปนเพียงแคการทดสอบทฤษฎีพหุระดับแบบลูกผสมที่สวนใหญความเหมือนกันของ
ความสัมพันธจะเปนในลักษณะเชิงอุปมามากกวา คือ พบอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทั้งที่ระดับครูและ
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ระดับกลุมสาระการเรียนรู มีเพียงอิทธิพลที่เกิดจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่เขาขายเปนการ
ทดสอบทฤษฎีเชิงสัดสวน ซ่ึงถาพิจารณาจะเห็นไดวา ลําดับขนาดอิทธิพลของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งที่ระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรูจะเหมือนกัน คือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอฐานอํานาจสวนบุคคลสูงสุด รองลงมาคือการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับ
หัวหนากลุม และสุดทายคือตอกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง เพียงแตขนาดอิทธิพลที่พบที่ระดับกลุม
สาระการเรียนรูจะสูงกวาเทานั้น ซ่ึงการที่ขนาดอิทธิพลที่พบที่ระดับบนมีขนาดสูงกวาอิทธิพลที่
เกิดขึ้นที่ระดับลางเกิดขึ้นกับทุกอิทธิพลในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ออสสตร็อฟ 
(Ostroff. 1993) ไดเคยอภิปรายไววา ความสัมพันธที่เกิดขึ้นที่ระดับบนจากตัวแปรที่สรางขึ้นมาจาก
การรวมหรือเฉลี่ยคะแนนในระดับลางมักมีความสัมพันธที่สูงกวาความสัมพันธของตัวแปรที่อยูใน
ระดับลาง บลีส (Blies. 1998) ไดใหเหตุผลในปรากฏการณน้ีไววา อาจจะเปนเพราะตัวแปรที่รวม
หรือเฉลี่ยคะแนนนั้นสามารถวัดความแตกตางที่แทจริงที่เกิดขึ้นในระดับกลุมไดดีกวา  

นอกจากความสัมพันธที่พบเหมือนกันทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรูแลว 
ในแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรูยังมี 4 อิทธิพลที่พบวาเกิดขึ้นท ี่ระดับกลุมสาระการเรียนรู
เทานั้น แตไมพบที่ระดับครู น่ันก็คือ อิทธิพลทางลบจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่มีตอการรับรู
บรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู อิทธิพลทางลบจากความเหนื่อยหนายของครูที่มี
ตอความผูกพันตอองคการของครู และอิทธิพลทางลบจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันกับความเหนื่อยหนาย และอิทธิพลทางบวกจากระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรู
ปจจุบันกับความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู อิทธิพลที่พบเฉพาะระดับกลุมเทานั้นสามารถ
อธิบายไดวา การที่ครูแตละคนในกลุมรับรูวาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสูง ไมไดสงผล
ใหครูคนนั้นรับรูวากลุมสาระการเรียนของตนนั้นมีบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมต่ํา แตถา
ประมวลผลภาพรวมจากครูทุกคนในกลุมในการรับรูวาหัวหนากลุมของตนมีภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนสูง อิทธิพลทางลบที่ไมพบที่ระดับครูแตละคนก็จะเกิดขึ้นกับระดับครูทั้งกลุมสาระการ
เรียนรู เชนเดียวกันกับอีกสามอิทธิพลที่พบเฉพาะระดับกลุมสาระการเรียนรู ผลที่เกิดขึ้นเชนนี้ก็
เปรียบเหมือนกับระบบในภาพรวมที่ไมสามารถแยกสวนออกมาเปนสวนยอยๆ ได ผลเชนน้ีมักรูจัก
กันดีในชื่อที่เรียกวา ผลผนึก (Synergy effect) ก็คือผลรวมอาจจะใหผลที่มากกวาการนําสวนยอยๆ 
มารวมกัน ตัวอยางที่มักยกมาเพื่อทําความเขาใจก็คือ 1 + 1 ไมจําเปนตองเปน 2 อาจจะเปน 3 หรือ 
4 ก็ได หรือสิ่งมีชีวิตอยางเชนมนุษย ถาแยกออกมาเปนสวนๆ ก็ไมสามารถมีชีวิตได ทุก
สวนประกอบจําเปนตองมาอยูรวมกันอยางเหมาะสมจึงจะกลายเปนสิ่งมีชีวิตขึ้นมาได ผลลักษณะนี้
ที่เกิดขึ้นในงานวิจัยแสดงใหเห็นถึงธรรมชาติของความเปนกลุมอยางแทจริงที่ครูแตละคนไมได
ทํางานตามลําพังอิสระ การทํางานเปนกลุมทําใหครูมีปฏิสัมพันธสังสรรค กอใหเกิดความสัมพันธ
ระหวางครู และเม่ือรวมกันเปนกลุมแลว ผลที่เกิดจึงมากกวาผลจากสวนยอยๆ แยกกัน  
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การอภิปรายผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ
ของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูและของ 
หัวหนากลุม 

จากแบบจําลองพหุระดับที่นําเอาแบบจําลองความสัมพันธเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในที่ทํางานของครูและของหัวหนากลุมมารวมกันใหเปนแบบจําลองเดียวกัน โดย
กําหนดใหตัวแปรของครูทั้งหมดเปนตัวแปรที่อยูในระดับครู สวนตัวแปรของหัวหนากลุม ไมวาจะ
เปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคล เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน และตัวแปรผลทางดาน
จิตพิสัย ใหเปนตัวแปรที่อยูระดับกลุมสาระการเรียนรู สวนตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและ
ปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูใชคะแนนตัวแปรที่ไดจากการประเมินของหัวหนากลุม และ
กําหนดใหเปนตัวแปรระดับกลุมสาระการเรียนรูเพราะมีคาแตกตางกันเฉพาะระหวางกลุมสาระการ
เรียนรู และกําหนดใหคาเฉลี่ยตัวแปรผลในแบบจําลองระดับครูเปนอิทธิพลแบบสุม (Random 
intercepts)  

จากแบบจําลองที่มีความกลมกลืนกับขอมูล การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม
ไดรับอิทธิพลจากสามตัวแปร คือ สองตัวแปรจากปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุม
สาระการเรียนรูปจจุบันและประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู และหนึ่งตัวแปรจากปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู คือ ความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู โดยที่ประสบการณการ
ไดรับการพัฒนาของครูและความเหนียวแนนของกลุมมีอิทธิพลทางบวก ครูที่มีโอกาสไดรับการ
พัฒนาและอยูในกลุมที่มีความเหนียวแนนจะมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมกับหัวหนากลุมดี แตสําหรับ
ระยะเวลาที่สอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันกลับมีอิทธิพลทางลบเล็กนอย ที่เปนเชนนี้ก็อาจ
เปนเพราะเมื่อครูสอนอยูในกลุมสาระการเรียนรูนานขึ้นและทํางานรวมกันกับหัวหนากลุมมากขึ้น จึง
มีโอกาสที่จะเกิดความขัดแยงหรือไมลงรอยกันระหวางครูกับหัวหนากลุม ซ่ึงจะสงผลตอ
ความสัมพันธระหวางครูกับหัวหนากลุมในทายสุด  

สวนการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพลทางบวกจากการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและประสบการณการไดรับการพัฒนาของครู ซ่ึงก็เปนไปตาม
ทฤษฎีเน่ืองจากหัวหนากลุมถือวาเปนศูนยกลางของกลุม ดังนั้นถาความสัมพันธระหวางครูกับ
หัวหนากลุมดี ก็ยอมสงผลใหความสัมพันธระหวางครูกับเพ่ือนรวมงานในกลุมดีดวย สวน
ประสบการณการไดรับการพัฒนานอกจากจะมีอิทธิพลตอการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม
และการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ยังมีอิทธิพลทางบวกตอการสนับสนุนจาก
องคการซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางครูกับโรงเรียนดวย ประสบการณการไดรับการ
พัฒนาจึงเปนตัวแปรที่สําคัญตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู เน่ืองจากเปนตัวแปรเดียวที่มี
อิทธิพลทางบวกตอตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครูทั้งสามประเภทของ
การแลกเปลี่ยน  
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เม่ือพิจารณาตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ตัวแปรนี้ไดรับอิทธิพลทางบวก
จากการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสองประเภท คือ การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงก็เปนไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนที่การ
แลกเปลี่ยนแตละประเภทภายในสังคมเดียวกันจะมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน และในโรงเรียนก็
เชนเดียวกัน เพราะถาครูมีการแลกเปลี่ยนที่ดีกับหัวหนากลุมและเพ่ือนครูในกลุมเดียวกันแลว ผล
ทายสุดก็ยอมทําใหครูเกิดความรูสึกและมีความสัมพันธที่ดีกับโรงเรียน นอกจากตัวแปรดังกลาวแลว 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียน
ปจจุบัน เพราะถายิ่งครูสอนอยูในโรงเรียนนานเทาไร ก็ยิ่งทําใหครูเกิดความผูกพันและรับรูวา
โรงเรียนใหการสนับสนุนตนเองเปนอยางดี 

เม่ือพิจารณาตัวแปรผลทางดานจิตพิสัย ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลจากหลาย
ตัวแปรและเปนเพียงตัวแปรเดียวที่ไดรับอิทธิพลจากทุกปจจัยในแบบจําลองนี้ ไมวาจะเปนปจจัย
สวนบุคคลที่ไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาและประสบการณการสอน เครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานที่ไดรับอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม
และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ปจจัยทางดานหัวหนากลุมที่ไดรับอิทธิพลจากการรับรูภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนากลุม และปจจัยทางดานกลุมสาระ
การเรียนรูที่ไดรับอิทธิพลจากความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงก็สอดคลองกับทฤษฎีที่
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ระบุวาบุคคลจะมีความพึงพอใจในงานดีหรือไมน้ันขึ้นอยูกับหลาย
ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่ทํา ทุกอิทธิพลลวนแตเปนอิทธิพลทางบวกยกเวนอิทธิพลจากภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนที่เปนอิทธิพลทางลบ แสดงใหเห็นถึงความไรประสิทธิภาพของภาวะผูนําประเภทนี้ที่
ถาหากหัวหนากลุมมีภาวะผูนําแบบนี้สูง ก็จะทําใหครูในกลุมมีความพึงพอใจในงานต่ํา  

ความพึงพอใจในงานยังมีบทบาทที่สําคัญที่ชวยลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครู
ได ดังจะเห็นไดจากอิทธิพลทางลบจากความพึงพอใจในงานที่มีตอความเหนื่อยหนาย และเปน
อิทธิพลที่มีขนาดสูงที่สุดที่มีตอความเหนื่อยหนายของครูดวย ความเหนื่อยหนายยังไดรับอิทธิพล
ทางลบจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการและบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู 
ดังน้ันครูจะมีความเหนื่อยหนายที่เกิดจากการทํางานนอยลงหากครูไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียน
และกลุมสาระการเรียนรูที่ทํางานอยูมีกระบวนการพิจารณาเรื่องสําคัญที่มีความยุติธรรม แตถา
ปลอยใหครูเกิดความเหนื่อยหนายสะสมเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ในทายสุดก็จะสงผลใหครูเกิดความรูสึก
ผูกพันตอโรงเรียนนอยลง 

ความพึงพอใจในงานนอกจากจะชวยลดความเหนื่อยหนายของครูไดแลว ยังชวยเพิ่ม
ความผูกพันตอองคการของครูดวยเชนกัน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 
นอกจากนี้ ความผูกพันตอองคการยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครูทั้ง
สามประเภท ทั้งการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับกลุมสาระ
การเรียนรู และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ โดยมีอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจาก
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องคการสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยที่ผานมาซึ่งก็พบความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุน
จากองคการและความผูกพันตอองคการ (Wayne; Shore; & Liden. 1997) ดังนั้นถาครูมีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานทั้งสามประเภทดี นอกจากจะทําใหมีความพึงพอใจในงานแลว ยัง
ทําใหครูเกิดความรูสึกผูกพันตอโรงเรียนในทายสุดดวย ความผูกพันตอองคการยังไดรับอิทธิพล
ทางบวกขามระดับจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม ยิ่งแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผล
ของภาวะผูนําประเภทนี้เพราะสงอิทธิพลขามระดับตอทั้งความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการ ดังน้ันถาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ก็จะมีสวนชวยใหครูในกลุมมีความสุขใน
การทํางานและยังคงอยากทํางานในโรงเรียนตอไป 

เม่ือพิจารณาอิทธิพลขามระดับ ผลแบบจําลองนี้แสดงใหเห็นชัดเจนวา ทั้งตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในระดับครู 
ไดรับอิทธิพลขามระดับจากตัวแปรระดับกลุมคือตัวแปรปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัย
ทางดานกลุมสาระการเรียนรู แบบจําลองนี้จึงสะทอนใหเห็นถึงธรรมชาติของปรากฏการณที่เกิดขึ้น
ที่บุคคลยอมไดรับอิทธิพลจากทั้งปจจัยจากตัวบุคคลเองและปจจัยจากสภาพแวดลอมของบุคคล 
และอิทธิพลขามระดับที่เกิดนี้ยืนยันถึงความสําคัญและประสิทธิผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่
โรงเรียนควรสนับสนุนใหหัวหนากลุมมีภาวะผูนําประเภทนี้แทนที่ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
เน่ืองจากถาหัวหนากลุมมีภาวะผูนําแลกเปลี่ยนที่คอยแตจะจัดสรรแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับครูใน
กลุม ทายสุดแลวจะสงผลใหครูในกลุมมีความเหนื่อยหนายเพิ่มมากขึ้น ในทางกลับกัน ถาสงเสริมให
หัวหนากลุมแสดงพฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น ก็จะสงผลดีตอครู ทําใหครูพึง
พอใจและมีความสุขในงานสอน เกิดความผูกพันอยากที่จะสอนอยูในโรงเรียนตอไป นอกจากปจจัย
ทางดานผูนําที่สําคัญแลว อีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่สงอิทธิพลขามระดับก็คือความเหนียวแนนของ
กลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงถากลุมมีความเหนียวแนนสมัครสมานสามัคคี จะสงผลใหครูกับหัวหนากลุม
มีความกลมเกลียวและมีความพึงพอใจในการทํางาน 

สําหรับผลตรงสวนแบบจําลองระดับกลุมสาระการเรียนรู ซ่ึงเปนแบบจําลองโครงสราง
ความสัมพันธของตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมไดรับอิทธิพลจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุม
และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ผลเชนน้ีแสดงใหเห็นวาถา
หัวหนากลุมไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง ทั้งการพัฒนาอยางเปนทางการผานการฝกอบรมหรือการ
พัฒนาผานการไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ การพัฒนานี้มีสวนสงเสริมใหหัวหนา
กลุมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากขึ้น แมวาประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนา
กลุมจะมีอิทธิพลทางบวกตอภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเชนเดียวกัน แตถาเทียบขนาดอิทธิพลแลวจะ
พบประสบการณการไดรับการพัฒนามีอิทธิพลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาเกือบสามเทา 
นอกจากนี้ อิทธิพลทางบวกของระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันก็บง
บอกใหเห็นวา ยิ่งหัวหนากลุมทําหนาที่ในฐานะหัวหนากลุมเปนเวลานาน ก็จะยิ่งทําใหไดเรียนรูและ
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มีประสบการณตางๆ เพ่ิมมากขึ้น ทําใหหัวหนากลุมตระหนักถึงความมีประสิทธิภาพของภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมากกวาภาวะผูนําแลกเปลี่ยน และเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงออกมามากกวา  

สวนฐานอํานาจของหัวหนากลุม แมวาฐานอํานาจทั้งสองประเภทจะไดรับอิทธิพล
ทางบวกจากประสบการณการไดรับการพัฒนาของหัวหนากลุมในระดับที่ใกลเคียงเหมือนกัน แตสิ่ง
ที่แตกตางก็คืออิทธิพลจากภาวะผูนําสองแบบที่สงผลแตกตางกัน ฐานอํานาจสวนบุคคลจะไดรับ
อิทธิพลจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่ฐานอํานาจตามตําแหนงจะไดรับอิทธิพลจากภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ผลที่พบเชนนี้แสดงใหเห็นถึงการใชฐานอํานาจตางประเภทกันของภาวะผูนํา
ทั้งสอง ซ่ึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใชฐานอํานาจสวนบุคคลและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนจะใช
ฐานอํานาจตามตําแหนงมากกวา และเมื่อพิจารณากลวิธีการใชอิทธิพลทั้งสองประเภทก็จะพบผล
แตกตางกันที่เกิดจากภาวะผูนําเชนกัน ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนจะมีอิทธิพลทางบวกตอกล
วิธีการใชอิทธิพลทั้งสองประเภท แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีเฉพาะอิทธิพลทางลบตอกล
วิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ซ่ึงก็แสดงวา หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสูงมีแนวโนมที่จะ
ใชกลวิธีการใชอิทธิพลทั้งแบบนุมนวลและแบบแข็ง แตหัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
แนวโนมที่จะไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ผลเชนน้ีสอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่เนนการสรางความเขาใจและกระตุนใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น
กวาเดิม มากกกวาที่จะใชวิธีการบังคับ 

สําหรับปจจัยทางดานหัวหนากลุม ผลการวิจัยก็ยังแสดงใหเห็นถึงประสิทธิผลของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากเปนตัวแปรเดียวที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศความยุติธรรมของ
กลุมสาระการเรียนรู และสอดคลองกับผลการวิจัยที่ผานมา (Jung; & Sosik. 2002) (Pillai; & 
Williams. 2004)  รวมทั้งยังมีอิทธิพลโดยตรงตอความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูดวย สวน
ความเหนียวแนนของกลุมน้ัน ไดรับอิทธิพลจากบรรยากาศความยุติธรรมของกลุมสูงสุด รองลงมา
คือระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน สําหรับอิทธิพลของบรรยากาศ
ความยุติธรรมของกลุมน้ันก็เปนไปตามที่คาดไวทางทฤษฎี เน่ืองจากถากลุมมีกระบวนการพิจารณา
เรื่องตางๆ เปนไปอยางยุติธรรม โปรงใส ยอมทําใหสมาชิกในกลุมมีความเหนียวแนน สวนอิทธิพล
ทางบวกของระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนั้น ยิ่งหัวหนากลุมดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมนาน ก็ยิ่งสามารถสรางรากฐานความเปนปกแผนใหกลุมมากขึ้น ซ่ึงก็เปนไป
ตามทฤษฎีกลุมที่ถากลุมใดยิ่งเปลี่ยนแปลงหัวหนากลุมบอย สมาชิกในกลุมก็ตองคอยปรับตัวใหเขา
กับหัวหนาคนใหมอยูเรื่อย ความเหนียวแนนสามัคคีก็จะนอยลง 

เม่ือพิจารณาตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมไดรับอิทธิพลจากปจจัยทางดานหัวหนากลุมมากที่สุด 
3 ตัวแปร คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ฐานอํานาจสวนบุคคล และฐานอํานาจตามตําแหนง โดย
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลสูงสุด แสดงวา หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมัก
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เปนหัวหนากลุมที่มีความสัมพันธที่ดีกับครูในกลุม ทั้งน้ีเปนเพราะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน
ภาวะผูนําที่ตองมีปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามสูง ผูนําตองพยายามสรางความสัมพันธที่ดีกับผู
ตามเพื่อสามารถกระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานและทําใหผูตามคลอยตามได นอกจากนี้
ยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยสวนบุคคลของหัวหนากลุม คือ ประสบการณการไดรับการพัฒนาและ
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน ยิ่งหัวหนากลุมไดรับการพัฒนาและ
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมเปนเวลานาน ก็ยิ่งทําใหมีการแลกเปลี่ยนกับครูในกลุมในทางที่ดี เพราะ
การไดรับการพัฒนาจะทําใหหัวหนากลุมเรียนรูวาอะไรคือสิ่งที่ควรปฏิบัติในฐานะเปนผูนําของกลุม 
ประกอบกับการผานการสั่งสมประสบการณที่ยาวนานจากการดํารงตําแหนง ทําใหหัวหนากลุม
สามารถสรางความสัมพันธและมีการแลกเปลี่ยนที่ดีกับครูในกลุม สิ่งที่นาสังเกตก็คืออิทธิพลของสอง
ตัวแปรนี้ที่มีตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามก็พบวาเกิดขึ้นเหมือนกันในแบบจําลอง
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู แสดงใหเห็นถึงความเปนสากลของอิทธิพลที่เกิดขึ้นทั้ง
กลุมตัวอยางครูและหัวหนากลุม นอกจากปจจัยดังกลาวแลว การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับ
ครูในกลุมยังไดรับอิทธิพลทางบวกจากปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรูก็คือบรรยากาศความ
ยุติธรรมของกลุมสาระการเรียนรู กลุมที่มีกระบวนการทํางานและการพิจารณาเรื่องสําคัญอยาง
โปรงใสยุติธรรม ยอมทําใหหัวหนากลุมมีการแลกเปลี่ยนและมีความสัมพันธที่ดีกับครูในกลุม 

สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรู ไดรับอิทธิพล
ทางบวกจากปจจัยสวนบุคคลคือประสบการณการไดรับการพัฒนา และจากการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับผูตามก็คือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม เหมือนเชนเดียวกันกับที่พบผล
ในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู สิ่งที่แตกตางก็คือการพบอิทธิพลเพ่ิมจาก
ปจจัยทางดานหัวหนากลุมและปจจัยทางดานกลุมสาระการเรียนรู ในสวนปจจัยทางดานหัวหนากลุม 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกคือกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวล ที่เปนเชนนี้ก็อาจเปนเพราะการ
แลกเปลี่ยนนี้เปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในฐานะเพื่อนรวมงาน การที่หัวหนากลุม
เลือกที่จะใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบนุมนวลในการบอกใหครูในกลุมทําอะไร ยอมทําใหเกิด
ความสัมพันธที่ดีระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม สําหรับตัวแปรปจจัยทางดานกลุมสาระการเรยีนรู
ทั้งสองตัวแปรคือ บรรยากาศความยุติธรรมและความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรู สงผลตอ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับกลุมสาระการเรียนรูดวยเชนกัน ถากลุมมีบรรยากาศการ
ทํางานที่โปรงใสยุติธรรมและมีความเหนียวแนนสูงก็จะชวยใหความสัมพันธระหวางหัวหนากลุมกับ
ครูในกลุมในฐานะเพื่อนรวมงานดีขึ้นดวย  

การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางหัวหนากลุมกับโรงเรียนเปนการแลกเปลี่ยนที่มีตัว
แปรสงผลนอยกวาการแลกเปลี่ยนอ่ืน เน่ืองจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม
ไดรับอิทธิพลจากเพียง 2 ตัวแปรเทานั้น คือ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และ
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน อิทธิพลโดยตรงจากการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมซ่ึงเปนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม เปนอิทธิพลที่พบ
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เหมือนกันในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู สิ่งที่แตกตางคือ สําหรับครูแลว 
ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล แตสําหรับหัวหนากลุม ระยะเวลาที่ดํารง
ตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล ทั้งน้ีก็เปนเพราะสําหรับหัวหนา
กลุมแลว การไดดํารงตําแหนงหัวหนากลุมซ่ึงถือวาเปนตําแหนงบริหารเปนสิ่งที่ทําใหหัวหนากลุม
รูสึกวาโรงเรียนเห็นคุณคาและความสามารถของตน ดังน้ันจึงทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอโรงเรียนและ
รูสึกวาโรงเรียนใหการสนับสนุนตน  

เม่ือพิจารณาถึงตัวแปรผลทางดานจิตพิสัยของหัวหนากลุม ความพึงพอใจในงานของ
หัวหนากลุมไดรับอิทธิพลจากสามตัวแปร คือ ระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจากองคการของหัวหนากลุม 
ในสามตัวแปรนี้มีเพียงตัวแปรเดียวที่พบวามีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานในแบบจําลองเครือขาย
การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานของครู น่ันก็คือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ สวนการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตาม ซ่ึงในแบบจําลองของครูไมพบอิทธิพลทางตรง แตในแบบจําลอง
ของหัวหนากลุมน้ันพบอิทธิพลทางตรง ทั้งน้ีก็อาจเปนเพราะเนื่องจากเปนหัวหนากลุม ดังน้ันถา
ความสัมพันธของตนกับครูในกลุมในฐานะหัวหนางานเปนไปในทางที่ดี ยอมทําใหหัวหนากลุมมี
ความสุขและพึงพอใจในการทํางานในฐานะหัวหนากลุม  

 ความพึงพอใจในงานของหัวหนากลุมยังมีบทบาทชวยลดความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้น
ใหนอยลงไดเหมือนที่พบเชนเดียวกันกับในแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมของครู 
แตความเหนื่อยหนายของหัวหนากลุมน้ันไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของหัวหนา ซ่ึง
แตกตางจากที่พบในแบบจําลองของคร ู สําหรับหัวหนากลุมแลว ความผูกพันตอองคการไดรับ
อิทธิพล 4 ตัวแปร คือ ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน การแลกเปลีย่น
ระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความเหนียวแนนของกลุม
สาระการเรียนรู อิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากลุมกับครูในกลุมและการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการเปนอิทธิพลที่พบเชนเดียวกันในแบบจําลองของครู แตสิ่งที่แตกตางก็คือ 
สําหรับหัวหนากลุม ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันจะสําคัญตอความ
ผูกพันตอองคการมากกวา แตสําหรับครูจะเปนระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนปจจุบัน ที่เปนเชนนี้
เพราะการไดดํารงตําแหนงหัวหนากลุมซ่ึงเปนตําแหนงระดับบริหาร เปนสิ่งที่ทําใหหัวหนากลุม
ยังคงอยากที่จะทํางานอยูในโรงเรียนนี้ตอไป  

จากผลที่อภิปรายไปทั้งหมดนี้ เพ่ือใหเกิดภาพเปรียบเทียบเครือขายการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมของครูและของหัวหนากลุมที่ชัดเจนมากขึ้น จะขอสรุปเปรียบเทียบผลความสัมพันธของ
ตัวแปรที่เกิดขึ้นเหมือนและตางกันของครูและของหัวหนากลุมตามประเด็นดังน้ี 

1. ประสบการณการไดรับการพัฒนา เปนตัวแปรปจจัยสวนบุคคลที่มีความสําคัญตอ
ตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมมากที่สุด เน่ืองจากเปนตัวแปรเดียวที่สงผลทางบวกตอ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามประเภท และเกิดขึ้นเหมือนกันทั้งแบบจําลองของครูและของ
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หัวหนากลุม ดังน้ันการสงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาผานทั้งการฝกอบรมอยางเปนทางการและการ
มอบหมายงานที่ทาทายให จะเปนวิธีที่ใชไดผลในการชวยเสริมสรางใหการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ของครูและของหัวหนากลุมดีขึ้น 

2. นอกจากประสบการณการไดรับการพัฒนาแลว สําหรับหัวหนากลุม ระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่มีความสําคัญตอการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมของหัวหนากลุม ยิ่งดํารงตําแหนงนานยิ่งทําใหความสัมพันธระหวางหัวหนา
กลุมกับครูในกลุมและกับโรงเรียนดีขึ้น 

3. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมเปนศูนยกลางของการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมที่เกิดขึ้น เน่ืองจากสงผลตอการแลกเปลี่ยนทางสังคมอีกสองประเภท คือ การแลกเปลี่ยน
ระหวางเพื่อนรวมงานในกลุมและการแลกเปลี่ยนกับโรงเรียน ดังน้ันการพัฒนาความสัมพันธระหวาง
ครูกับหัวหนากลุมจะมีสวนชวยใหความสัมพันธระหวางครูกับเพ่ือนรวมงานและกับโรงเรียนดีขึ้น 

4. การแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมและการรับรูการใหการสนับสนุนจาก
องคการเปนสองตัวแปรที่พบวามีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานทั้งของครูและของหัวหนา
กลุม แสดงใหเห็นถึงบทบาทที่สําคัญของสองตัวแปรการแลกเปลี่ยนนี้ที่สามารถชวยทําใหทั้งครูและ
หัวหนากลุมมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 

5. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางลบตอความเหนื่อยหนายทั้งในแบบจําลองของ
ครูและของหัวหนากลุม แสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของความพึงพอใจในงานในการชวยลดความ
เหน่ือยหนายของครูและของหัวหนากลุมใหนอยลงได 

6. ความเหนื่อยหนายมีอิทธิพลทางลบตอความผูกพันตอองคการเฉพาะใน
แบบจําลองของครูเทานั้น บงบอกใหเห็นถึงผลทางลบของความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับครูมากกวา
หัวหนากลุม ซ่ึงถาหากปลอยใหครูมีความเหนื่อยหนายสะสมเรื้อรังนานเขา จะทําใหครูรูสึกผูกพัน
ตอโรงเรียนนอยลง และอาจทําใหไมอยากจะสอนอยูในโรงเรียนตอไป 

7. สําหรับครูแลว ความผูกพันตอองคการได รับอิทธิพลทางบวกจากตัวแปร
เครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งสามตัวแปร รวมทั้งระยะเวลาที่สอนอยูในโรงเรียนดวย ซ่ึงจะ
แตกตางจากหัวหนากลุมที่ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการจะกลายเปนระยะเวลาที่
ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมในปจจุบัน แสดงใหเห็นถึงการใหคุณคาความสําคัญของหัวหนากลุมใน
การดํารงตําแหนงทําหนาที่ในฐานะหัวหนากลุม เพราะแสดงใหเห็นวาโรงเรียนเล็งเห็นความสามารถ
ของหัวหนากลุมจึงยังคงไววางใจมอบหมายใหหัวหนากลุมดํารงตําแหนงบริหารมาเปนเวลานาน 

8. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมและประสบการณการไดรับการพัฒนายังมี
อิทธิพลทางบวกตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของประสบการณและ
การฝกอบรมที่มีสวนชวยเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับหัวหนากลุมได 



 211 

9. ความสําคัญของระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบัน
ยังคงสะทอนใหเห็นผานอิทธิพลทางบวกของตัวแปรนี้ที่มีตอความเหนียวแนนของกลุม ในขณะที่
สําหรับครูแลวตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกตอความเหนียวแนนของกลุมจะกลายเปนประสบการณ
การไดรับการพัฒนา 

10. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผ ู นําที่มีประสิทธิผลทางบวกเหนือกวาภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน เน่ืองจากมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน บรรยากาศความยุติธรรม
ของกลุม และความเหนียวแนนของกลุม ในขณะที่ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้หัวหนากลุมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่จะใชฐาน
อํานาจสวนบุคคลและจะไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็ง ซ่ึงจะตรงขามกับภาวะผ ู นําการ
แลกเปลี่ยนที่จะใชฐานอํานาจตามตําแหนงมากกวาและใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งและแบบ
นุมนวลควบคูกัน ผลที่พบกับตัวแปรภาวะผูนําทั้งสองนี้เกิดขึ้นเหมือนกันไมวาจะใชคะแนนตัวแปร
ใดระหวางคะแนนการรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมในการวิเคราะห แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นเหมือนกันไมวาจะเปนครูหรือหัวหนากลุม 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในทางทฤษฎี 

1. ผลการวิจัยน้ียืนยันถึงความสําคัญของระดับการวิเคราะหในทฤษฎีภาวะผูนําวา
สงผลตอการตีความปรากฏการณภาวะผูนํา ซ่ึงไมใชเฉพาะเพียงทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเทานั้น แตระดับการวิเคราะหสามารถนําไปใชตีความทฤษฎีภาวะผูนํา
ไดทุกทฤษฎี ระดับการวิเคราะหจึงเปนเหมือนมุมมองทางทฤษฎีอยางหนึ่งที่สามารถนําไปใชมอง
และอธิบายปรากฏการณภาวะผูนําได และเม่ือนําไปใชก็จะใหรายละเอียดและองคความรูที่เพ่ิมพูน
ขึ้นจากองคความรูเดิมที่มีอยู ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหมีการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําผานมุมมองของ
ระดับการวิเคราะหใหมากขึ้นกวาเดิม 

2. ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนแนวคิดภาวะผูนําแบบมัลติเพล็กซ (Multiplex approach 
of leadership) ของแดนเซโรและคณะ (Dansereau; et al. 1982: 82) ที่ภาวะผูนําแมวาจะเปนแบบ
เดียวกันหรือมาจากทฤษฎีเดียวกัน แตระดับการวิเคราะหของความสัมพันธกับตัวแปรตางๆ อาจจะ
แตกตางกันได แนวคิดนี้มองภาวะผูนําวามีหลายแงมุม แตละแงมุมเกิดจากความสัมพันธกับตัวแปร
ตางๆ ซ่ึงไมจําเปนตองเหมือนกัน ดังน้ันแตละแงมุมหรือแตละตัวแปรก็อาจมีระดับการวิเคราะหที่ไม
เหมือนกันไดเชนกัน ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่บางตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
เกิดขึ้นที่ระดับการวิเคราะหรายบุคคล บางตัวแปรก็เกิดที่ระดับกลุมสาระการเรียนรู และบางตัวแปร
ก็เกิดที่ระดับโรงเรียน ดังน้ันผูสนใจศึกษาระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําจึงควรทดสอบระดับการ 
วิเคราะหความสัมพันธกับทุกตัวแปรที่สนใจ เพราะแตละการทดสอบอาจจะใหผลไมเหมือนกันได 
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3. แมวาผลการวิจัยน้ีจะพบบางความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความเปนกลุมเกิดขึ้นที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูและระดับโรงเรียน และ
บางความสัมพันธสามารถขามระดับการวิเคราะหจากระดับต่ํากวาขึ้นไปในระดับสูงกวาได แต
ผลการวิจัยน้ีก็ยังไมสามารถสรุปไดวาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นไมมีขอบเขตในเรื่องของ
ระดับการวิเคราะหและสามารถนําไปใชไดกับทุกระดับการวิเคราะห เน่ืองจากมีหลายผลการวิจัยที่
ทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลวพบผลวามีระดับการวิเคราะหเปน
รายบุคคล องคความรูในเรื่องระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในบริบทสังคมไทย
ยังจําเปนตองมีงานวิจัยเปนหลักฐานเชิงประจักษรองรับมากกวานี้ แตอยางนอยผลการวิจัยน้ีไดชวย
เสริมและเพ่ิมรายละเอียดองคความรูดานระดับการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในกลุม
ตัวอยางที่เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

4. ผลการวิจัยน้ีพบความสัมพันธทางทฤษฎีที่นาสนใจที่พบอิทธิพลของตัวแปร
เกิดขึ้นเหมือนกัน (Homologous relationship across levels) ทั้งระดับบุคคลคือระดับครูและระดับ
กลุมคือระดับกลุมสาระการเรียนรู นอกจากนี้ยังพบอิทธิพลน้ีเกิดขึ้นเหมือนกันในการวิเคราะหที่รวม
แบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้งของครูและของหัวหนากลุมไวดวยกัน อิทธิพลที่
พบก็คือ อิทธิพลทางบวกของการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่มีตอความพึงพอใจในงาน อิทธิพล
ทางบวกของความเหนียวแนนของกลุมสาระการเรียนรูที่มีตอความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลทาง
ลบของความพึงพอใจในงานที่มีตอความเหน่ือยหนาย การพบผลที่เกิดขึ้นทั้งระดับหนวยยอยและ
ระดับกลุม และพบผลที่เกิดขึ้นกับกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการ
สรุปอางอิง (Generalizability) ของอิทธิพลที่พบที่สามารถนําไปใชอธิบายปรากฏการณที่เกิดขึ้นได
ทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรู รวมทั้งยังสามารถนําไปใชไดทั้งกับครูและกับหัวหนากลุม
สาระการเรียนรู อยางไรก็ดี ความสัมพันธทางทฤษฎียังจําเปนตองนําไปทดสอบตอไปเพื่อหา
หลักฐานเชิงประจักษรองรับใหหนักแนนมากขึ้น นักวิจัยที่สนใจจึงควรศึกษาและนําความสัมพันธที่
พบน้ีไปทดสอบในบริบทตางๆ ตอไป 

ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัย 

1. งานวิจัยที่ตองการหาความสัมพันธของตัวแปรในระดับกลุม แตเก็บขอมูลตัวแปร
จากระดับหนวยยอย กอนที่จะรวมคะแนนแลวนําไปหาความสัมพันธที่ระดับกลุมควรทดสอบระดับ
การวิเคราะหของตัวแปรที่เก็บมาวามีความเปนกลุมเกิดขึ้นพอที่จะรวมคะแนนหรือไม เพราะถา
คะแนนแตละหนวยยอยมีความแตกตางกันมากจนไมมีความสอดคลองพอที่จะรวมเปนกลุมได การ
นําเอาคะแนนมารวมกันจะทําใหสูญเสียความแปรปรวนที่นาจะมีความหมายไป ซ่ึงถาเปนเชนนี้
คะแนนที่เหมาะสมในการนําไปวิเคราะหก็คือคะแนนจากรายหนวยยอย แตถาพบความเปนกลุมของ
คะแนนเกิดขึ้น การนําเอาคะแนนมารวมก็เปนวิธีที่เหมาะสม การทดสอบความเปนกลุมของคะแนน
มีหลายวิธี และหนึ่งในนั้นก็คือเทคนิควิเคราะหวาบาที่สามารถนํามาใชทดสอบความเปนกลุมและ
ระดับการวิเคราะหที่เหมาะสมของตัวแปรไดเปนอยางดี  
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2. เทคนิควิเคราะหวาบาเปนอีกเทคนิคหนึ่งที่เหมาะสมในการนํามาใชวิเคราะห
ขอมูลที่มีหลายระดับลดหลั่นกัน (Hierarchical data) ที่นอกจากจะสามารถทดสอบระดับการ
วิเคราะหของตัวแปรเพ่ือใชตีความหมายปรากฏการณที่เกิดขึ้นในทางทฤษฎีแลว ยังสามารถนําไป
ประยุกตใชวิเคราะหเพ่ือตอบคําถามการวิจัยไดหลายรูปแบบ รวมทั้งยังสามารถใชเสริมรวมกันกับ
การวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel analysis) อ่ืนๆ เชน HLM หรือ Multilevel SEM ไดเปนอยางดี 
เพราะเทคนิควาบานั้นสามารถใหผลการวิเคราะหที่ตอบคําถามการวิจัยในบางประเด็นที่เทคนิคการ
วิเคราะหพหุระดับไมสามารถตอบได เชน การทดสอบระดับการวิเคราะห แตในขณะเดียวกันเทคนิค
วาบาเองก็ไมสามารถใหคําตอบในบางประเด็นที่เทคนิคการวิเคราะหหลายระดับใหคําตอบได เชน 
การวิเคราะหหาคาความสัมพันธขามระดับระหวางตัวแปร (Cross-level relationship) ซ่ึงถานํามา
ประยุกตใชรวมกันอยางเหมาะสม จะทําใหศึกษาปรากฏการณที่เกิดขึ้นหลายระดับไดดีและสมบูรณ
มากขึ้น นักวิจัยที่สนใจศึกษาการวิจัยพหุระดับจึงควรศึกษาเทคนิควาบาประกอบดวย เพราะถานํา
เทคนิควาบามาใชควบคูกับเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับอ่ืนอยางเหมาะสม จะทําใหไดคําตอบการ
วิจัยที่สมบูรณมากขึ้น 

3. การประยุกตนําผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของความสัมพันธดวยวาบามา
ใชประกอบการตัดสินใจในการระบุความสัมพันธของตัวแปรที่เกิดขึ้นที่ระดับกลุมในแบบจําลองพหุ
ระดับ เกณฑการตัดสินวาความสัมพันธเกิดขึ้นที่ระดับใดของวาบาอาจจะเขมงวดและอนุรักษนิยม
มากเกินไป เน่ืองจากตองมีนัยสําคัญทั้งทางปฏิบัติและทางสถิติ หากนํามาใชรวมกันกับการ
วิเคราะหพหุระดับ ผูวิจัยควรพิจารณาถึงการผอนคลายกฎการตัดสินใจของวาบามาใชการพิจารณา
จากเกณฑทางสถิติเปนหลัก เน่ืองจากในการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับ แบบจําลองจะกลมกลืน
หรือไมขึ้นอยูกับเกณฑทางสถิติเทานั้น ไมไดนําเอาเกณฑทางปฏิบัติมาใชเหมือนเชนวาบา ยิ่งถา
ความสัมพันธของตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติก็ยิ่งทําใหแบบจําลองมีความกลมกลืนมากขึ้น ดังน้ันถา
ยึดเอาเกณฑของวาบาอยางเครงครัด อาจทําใหพลาดบางความสัมพันธที่ควรจะระบุไวในการ
วิเคราะหพหุระดับได นอกจากนี้ไมควรระบุความสัมพันธในแบบจําลองระดับกลุมโดยพิจารณาจาก
ผลการทดสอบของวาบาเพียงอยางเดียว แตตองพิจารณาควบคูกับความเปนไปไดในทางทฤษฎี
ประกอบดวย อีกทั้งการทดสอบระดับการวิเคราะหของวาบานั้นเปนการทดสอบระดับการวิเคราะห
ของคาสหสัมพันธของสองตัวแปร (Bivariate relationship) ดังนั้นผลการทดสอบของวาบากับการ
ระบุความสัมพันธในแบบจําลองระดับกลุมอาจจะไมเหมือนกันก็ได เพราะการวิเคราะหแบบจําลอง
น้ันเปนการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของหลายตัวแปรพรอมกัน  

4. ปจจุบันเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับ (Multilevel 
Structural Equation Modeling) ไดรับการพัฒนาและกาวหนาไปมาก และสามารถนํามาใชวิเคราะห
ไดหลากหลายรูปแบบ หน่ึงในการวิเคราะหที่นาสนใจในงานวิจัยพหุระดับก็คือการวิเคราะหเพ่ือ
ทดสอบความสัมพันธทางทฤษฎีที่เกิดขึ้นเหมือนกันในหลายระดับ (Test of homologous multilevel 
theory) การทดสอบเชนนี้มีประโยชนและชวยเพิ่มพูนองคความรูทางทฤษฎีพหุระดับอยางมาก 
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เพราะถาพบวาความสัมพันธของตัวแปรเกิดขึ้นที่หลายระดับการวิเคราะห ก็แสดงวาความสัมพันธที่
ทฤษฎีระบุน้ันมีอํานาจในการสรุปอางอิง (Generalizability) ที่สามารถนําไปใชไดหลายระดับ การ
วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับสามารถนํามาใชทดสอบทฤษฎีพหุระดับใน
ลักษณะนี้ไดเปนอยางดี นอกจากนี้ยังมีจุดเดนในความสามารถเชื่อมโยงทฤษฎีจากตางระดับการ
วิเคราะหมาทดสอบได ดังเชนในงานวิจัยน้ีที่ไดใชการวิเคราะหแบบจําลองพหุระดับในการทดสอบ
แนวคิดจากหลายทฤษฎี ทั้งทฤษฎีระดับกลุม ไมวาจะเปนภาวะผูนํา ฐานอํานาจ การทํางานเปน
กลุม ความเหนียวแนนของกลุม และทฤษฎีระดับบุคคล เชน การแลกเปลี่ยนทางสังคม ความพึง
พอใจในงาน ความเหนื่อยหนาย และความผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยจึงชวยตอยอดสรางสะพาน
องคความรูเชื่อมโยงทฤษฎีที่แตกตางกัน นักวิจัยพหุระดับจึงควรศึกษาและนําไปเทคนิคการ
วิเคราะหน้ีใชในงานวิจัยเพ่ือใหสรางและขยายองคความรูทางดานพหุระดับใหกบัทฤษฎีตางๆ 

5. การวิเคราะหหาความสัมพันธพหุระดับระหวางตัวแปรหลายตัวแปร ควรใชการ
วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับที่สามารถวิเคราะหความสัมพันธของหลายตัวแปร
ผานแบบจําลองไดพรอมๆ กัน และคาประมาณอิทธิพลเปนคาประมาณที่ใชขอมูลเต็มรูป (Full-
Information approach) การประมาณคาอิทธิพลแตละคาจึงคํานึงถึงคาอิทธิพลอ่ืนที่อยูในแบบจาํลอง
เดียวกัน การประมาณคาเชนน้ีจะใหผลที่ดีและตรงกวาการใชการวิเคราะหแตละตัวแปรผลใน
แบบจําลองดวยการวิเคราะหพหุระดับ แลวนําผลแตละตัวแปรมาตอกัน  

ขอเสนอแนะในทางปฏิบตัิ 

1. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุม
ที่พบวาเปนระดับรายบุคคลและเปนลักษณะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ แสดงใหเห็นวา 
ภาวะผูนําที่หัวหนากลุมแสดงออกมากับภาวะผูนําที่ครูในกลุมรับรูน้ันไมเหมือนกัน แมวาในความ
เปนจริงแลว หัวหนากลุมไดแสดงพฤติกรรมที่บงบอกถึงการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงออกมา
มากมาย แตครูในกลุมอาจจะไมไดรับรูถึงพฤติกรรมที่หัวหนากลุมแสดงออกมาก็ได ดังน้ันการ
สงเสริมและพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนากลุมอาจจะไมประสบผลสําเร็จตามที่คาดหวังไว เพราะ
ถึงแมหัวหนากลุมจะแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําออกมามายมายเพียงใด แตถาครูในกลุมไมรับรูถึง
พฤติกรรมเหลานั้น ก็ไมมีประโยชน ดังน้ันการอบรมและพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควรจะ
บรรจุเน้ือหาเกี่ยวกับการสื่อสารประชาสัมพันธและการแสดงพฤติกรรมออกมาใหชัดเจนดวย เพ่ือที่
หัวหนากลุมจะสามารถสื่อสารและแสดงออกพฤติกรรมภาวะผูนําไปใหครูในกลุมไดรับรูอยางชัดเจน  

2. ผลการทดสอบระดับการวิเคราะหของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนระดับ
รายบุคคล และเปนภาวะผูนําที่เกิดจากการประมวลสารสนเทศ แมวาลักษณะภาวะผูนําเชนนี้จะยัง
ไมกอใหเกิดปญหาหรืออุปสรรคในระยะสั้น แตในระยะยาวแลว การที่หัวหนากลุมและครูในกลุมรับรู
สิ่งที่เกิดขึ้นไมเหมือนกันอาจจะกลายเปนความขัดแยงที่นําไปสูปญหาและอุปสรรคในอนาคตได 
ดังนั้นผูบริหารโรงเรียนจึงควรหาวิธีที่จะพัฒนาปรับปรุงการรับรูของหัวหนากลุมและครูในกลุมให
ตรงกันมากขึ้น  
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3. จากผลการวิเคราะหแบบจําลองเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางาน 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกกับตัวแปรเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมและตัวแปรผลทางดานจิต
พิสัยเกือบทุกตัวแปรก็คือ ประสบการณการไดรับการพัฒนา ทั้งในแบบจําลองของครูและของ
หัวหนากลุม แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของโอกาสและการไดรับการพัฒนาของทั้งครูและหัวหนา
กลุม ทั้งการพัฒนาที่เปนการฝกอบรมอยางเปนทางการ และการพัฒนาจากการไดรับมอบหมายงาน
ที่ทาทายความสามารถ ดังน้ันผูบริหารโรงเรียนจึงควรตระหนักและจัดใหมีการฝกอบรมพัฒนาครู
อยางตอเน่ือง 

4. ผลการวิเคราะหในแบบจําลองแสดงใหเห็นชัดเจนถึงประสิทธิผลในทางบวกของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีเหนือกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน เน่ืองจากเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางบวกตอหลายตัวแปรในแบบจําลอง ยิ่งไปกวานั้น อิทธิพลที่พบในแบบจําลองของครูยังพบใน
แบบจําลองของหัวหนากลุมดวย บงบอกใหเห็นถึงประสิทธิผลที่เกิดไดกับกลุมตัวอยางทั้งสองกลุม 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในแบบจําลองของครู อิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนอิทธิพลที่
สามารถขามระดับขึ้นไปเกิดที่ระดับกลุมสาระการเรียนรูได ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผลเชนนี้สามารถ
นําไปใชไดทั้งระดับครูและระดับกลุมสาระการเรียนรู หัวหนากลุมที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
มักจะไมใชกลวิธีการใชอิทธิพลแบบแข็งในการทําใหครูในกลุมยอมทําตามในสิ่งที่ตนตองการ และ
มักใชฐานอํานาจสวนบุคคลที่เกิดจากอํานาจความเชี่ยวชาญและอํานาจอางอิงในการทําใหครูในกลุม
เกิดการยอมรับ สงผลทําใหครูในกลุมรับรูวากระบวนการทํางานและพิจารณาเรื่องสำคัญในกลุม
เปนไปอยางโปรงใสและยุติธรรม และทําใหเกิดความสัมพันธท ี่ดีระหวางครูกับหัวหนากลุม สงผลให
ครูมีความสุขพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะมีสวนชวยลดความเหนื่อยหนายและทําใหครูผูกพันและ
อยากทํางานในโรงเรียนตอไป ผูบริหารโรงเรียนจึงควรจัดใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมใหมีมากขึ้นกวาเดิม  

5. ผลการวิเคราะหในแบบจําลองแสดงใหเห็นถึงบทบาทสําคัญของการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมของครูทั้งสามประเภท ทั้งการแลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุม ครูกับกลุมสาระการ
เรียนรู และครูกับโรงเรียน ที่มีสวนชวยทําใหครูมีความพึงพอใจในการทํางาน ลดความเหนื่อยหนาย
จากการปฏิบัติงานสอน และสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การ
แลกเปลี่ยนระหวางครูกับหัวหนากลุมเปนการแลกเปลี่ยนที่สําคัญที่สุด เน่ืองจากเปนการแลกเปลี่ยน
ที่สงอิทธิพลทางบวกตอการแลกเปลี่ยนอีกสองประเภท ถาครูมีความสัมพันธที่ดีกับหัวหนากลุม ก็มี
แนวโนมที่จะมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในกลุม และรับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนจาก
โรงเรียนเปนอยางดี นอกเหนือจากการพัฒนาหัวหนากลุมใหมีภาวะผูนําที่ดีคือภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงแลว ผูบริหารโรงเรียนควรใหความสนใจและจัดกิจกรรมตางๆ เพ่ือสงเสริมใหเกิด
ความสัมพันธที่ดีระหวางครูกับหัวหนากลุมดวย 
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4. ทานมีประสบการณการสอนมาแลวทั้งหมด..........................................ป 

5. ทานเปนครูในโรงเรียนนี้มาแลว......……………………. ป 

6. ทานเปนครูในกลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนี้มาแลว......……………………..……….ป 

7. ในชวง 5 ปที่ผานมา ทานไดรับการเลื่อนขั้นที่มากกวา 1 ขั้นมาแลวทั้งหมด......................................ครั้ง 
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ตอนที่ 2 ขอมูลที่เก่ียวของกับความรูสึกที่มีตองาน 

 
ความพอใจที่มีตองาน 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความรูสึกพึงพอใจที่ทานมีตอ
แตละประเด็นในงานของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมพอใจที่สุด ไมพอใจ คอนขางไมพอใจ เฉยๆ คอนขางพอใจ พอใจ พอใจที่สุด 
 

ในการทํางานของทาน ทานมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใดในประเด็นตอไปน้ี 

1. การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในโรงเรียน ……………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

2. การมีโอกาสไดทํางานของทานตามลําพัง ไมมีผูอ่ืนมาของเกี่ยว........................................ 1 2 3 4 5 6 7 

3. การมีโอกาสไดทํางานที่แตกตางกันบางในบางครั้ง........................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

4. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน…….................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. วิธีการบริหารบุคคลของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู..………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

6. ความสามารถในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

7. การไดทํางานที่ไมขัดตอมโนธรรมของตัวเอง………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ความมั่นคงในงาน.......................................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

9. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดทําส่ิงตางๆ เพ่ือผูอ่ืน…………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

10. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดบอกคนอื่นๆ วาจะตองทําอะไร………………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

11. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดใชความสามารถ………………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

12. วิธีการนํานโยบายของโรงเรียนมาปฏิบัติ…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

13. รายไดเมื่อเทียบกับปริมาณงานที่ทํา................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

14. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน.............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

15. การมีอิสระที่จะใชวิจารณญาณของตนเองในการตัดสินใจในงาน....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

16. การมีโอกาสลองใชวิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน...................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

17. สภาพแวดลอมการทํางาน............................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การเขากันไดกับเพ่ือนรวมงาน........................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

19. การไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี........................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

20. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ไดรับจากงาน................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 
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ความเหนื่อยลา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่ของความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ตามความเปนจริงมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมเคยรูสึกเลย ปละ 2-3 ครั้ง เดือนละ 1 ครั้ง เดือนละ 2-3 ครัง้ สัปดาหละ 1 ครั้ง สัปดาหละ 2-3 ครั้ง ทุกๆ วัน 

 

1. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว.........................................……………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานรูสึกหมดแรงหลังเลิกงานแตละวัน............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานรูสึกออนเพลียละเหี่ยใจเมื่อต่ืนนอนตอนเชา และรูวาจะตองไปเผชิญกับการทํางานอีก
วัน................................................................................................................................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

4. ทานรูสึกวาตนเองสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของนักเรียนไดโดยงาย........................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานรูสึกวาตนเองปฏิบัติกับนักเรียนบางคนเหมือนกับพวกเขาเปนส่ิงที่ไมมีชีวิตจิตใจ....... 1 2 3 4 5 6 7 

6. การทํางานที่ตองเกี่ยวของกับคนตลอดทั้งวัน ทําใหทานรูสึกเครียด................................... 1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานรูสึกวาตนเองสามารถชวยเหลือนักเรียนแกไขปญหาไดอยางดี................................... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานที่ทําอยู.................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานรูสึกวางานที่ปฏิบัติสงผลทางบวกตอการดําเนินชีวิตของบุคคลอื่นๆ........................... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานรูสึกเมินเฉยตอผูคนมากขึ้นนับตั้งแตเขามาปฏิบัติงานในวิชาชีพครู............................ 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทานรูสึกวิตกกังวลวางานที่ทําอยูทําใหตนเองเปนคนที่เมินเฉยมากขึ้น............................. 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทานรูสึกวาตนเองกระปรี้กระเปราในการทํางานมาก......................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ทานรูสึกวางานที่ทําอยูทําใหคับของใจ............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานรูสึกวางานที่ทํามีมากกวาที่ควรจะเปน...................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานรูสึกออนใจตอพฤติกรรมของนักเรียนบางคนจนไมอยากใสใจตอพฤติกรรมของ
นักเรียนคนนั้น................................................................................................................ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

16. ทานรูสึกเครียดมากเมื่อตองทํางานติดตอกับผูคนโดยตรง................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานสามารถสรางบรรยากาศที่เปนกันเองกับนักเรียนไดไมยาก........................................ 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทานรูสึกเบิกบานใจที่ไดทํางานใกลชิดกับนักเรียน............................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทานรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จอันมีคุณคาหลายประการกับงานที่ทําอยู................... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทานรูสึกหมดความอดทนที่จะปฏิบัติงานอยูตอไป............................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

21. ในการทํางาน ทานสามารถจัดการกับปญหาทางอารมณของคนไดอยางสุขุมรอบคอบ....... 1 2 3 4 5 6 7 

22. ทานรูสึกวาถูกเพ่ือนรวมงานตําหนิ เมื่องานในความรับผิดชอบของทานมีปญหา............... 1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนที่ 3 ขอมูลที่เก่ียวของกับหัวหนากลุม 

ภาวะผูนํา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่พฤติกรรมของหัวหนา
กลุมสาระการเรียนรูของทานที่ตรงที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

การมีอุดมการณ 

1. หัวหนาประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนในการทํางานแกครูในกลุม…………………………........ 1 2 3 4 5 

2. หัวหนาพูดคุยใหครูในกลุมฟงเรื่องคานิยมและความเชื่อที่คิดวาสําคัญในการทํางาน................. 1 2 3 4 5 

3. หัวหนาสงบสติอารมณไดในสถานการณวิกฤติ…………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

4. หัวหนาเนนความสําคัญเรื่องอุดมคติและคานิยมในการทํางาน…………………………………...... 1 2 3 4 5 

5. หัวหนาทําใหครูในกลุมเกิดความภูมิใจที่ไดรวมงานดวย……………………………………........... 1 2 3 4 5 

6. หัวหนาชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน……………………...... 1 2 3 4 5 

7. หัวหนาเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของกลุมสาระการเรียนรู................................. 1 2 3 4 5 

8. การตัดสินใจของหัวหนาจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม......................... 1 2 3 4 5 

9. หัวหนาใหความมั่นใจกับครูในกลุมวาจะชนะอุปสรรคตางๆ ได.............................................. 1 2 3 4 5 

10. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมคติ ความเชื่อและคานิยมของตนเอง……………..... 1 2 3 4 5 

11. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการทํางาน……………............. 1 2 3 4 5 

12. หัวหนาแสดงจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นของตนตอปญหาขอโตแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น 1 2 3 4 5 

13. การกระทําของหัวหนาทําใหครูในกลุมมีความนับถือ............................................................. 1 2 3 4 5 

14. หัวหนาระบุวัตถุประสงคหลักในการทํางานอยางชัดเจน……………………………………….......... 1 2 3 4 5 

15. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง……………………………………………………......... 1 2 3 4 5 

16. หัวหนาพูดใหครูในกลุมเห็นวา ความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ ได…………………………………………………………………………………............................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

17. หัวหนาเนนถึงความสําคัญของการทุมเทตอภารกิจรวมกัน……………………………………......... 1 2 3 4 5 

18. หัวหนาปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมของตนเอง………………………………………………......... 1 2 3 4 5 

การสรางแรงบันดาลใจ 

19. หัวหนาตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง…………………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 

20. หัวหนามองการณไกลถึงความเปนไปไดใหมๆ …………………………………………………......... 1 2 3 4 5 

21. หัวหนาพูดถึงอนาคตอยางคนมองโลกในแงดี……………………………………………………......... 1 2 3 4 5 
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22. หัวหนาแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได……………………..... 1 2 3 4 5 

23. หัวหนาใหกําลังใจครูในกลุมอยางตอเนื่อง………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

24. หัวหนาทําใหครูในกลุมมุงความสนใจในวิธีการที่จะทําใหงานสําเร็จ………................................. 1 2 3 4 5 

25. หัวหนาพูดถึงเปาหมายในการทํางานดวยความกระตือรือรน………………………………….......... 1 2 3 4 5 

26. หัวหนากระตุนครูในกลุมใหตระหนักถึงส่ิงสําคัญที่ควรไดรับการพิจารณา............................... 1 2 3 4 5 

27. หัวหนาพูดถึงเปาหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการทํางานอยางชัดเจน…………………………........ 1 2 3 4 5 

28. หัวหนาแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนดไว............... 1 2 3 4 5 

การกระตุนทางปญญา 

29. หัวหนาใหความสําคัญกับการตั้งคําถามของครูในกลุมเพ่ือนําไปสูการรวมแสดงความคิดเห็น.. 1 2 3 4 5 

30. หัวหนาวิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานโดยใชขอมูลเปนหลักฐาน............................. 1 2 3 4 5 

31. หัวหนาสงเสริมใหครูในกลุมพูดคุยหรือพิจารณาในเรื่องที่อาจจะเปนปญหาในอนาคต............. 1 2 3 4 5 

32. หัวหนาใหความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานแบบเกาๆ.................................................... 1 2 3 4 5 

33. หัวหนาพยายามแกปญหาจากมุมมองตางๆ ......................................................................... 1 2 3 4 5 

34. หัวหนาเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ ใหแกครูในกลุม...................................................... 1 2 3 4 5 

35. หัวหนาสงเสริมครูในกลุมใหแสดงความคิดเห็นในการทํางาน................................................. 1 2 3 4 5 

36. หัวหนาชวยครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม.................................................................... 1 2 3 4 5 

37. หัวหนาสนับสนุนใหมีการคิดแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแลวดวยวิธีการใหมๆ .......................... 1 2 3 4 5 

38. หัวหนาสงเสริมใหครูในกลุมระบุปญหา โดยการใชเหตุผลและหลักฐานมากกวาการคิดเอาเอง
วาเปนปญหา.................................................................................................................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

การคํานึงถึงเปนรายบุคคล 

39. หัวหนาปฏิบัติตอครูในกลุมแตกตางกันไปตามแตละบุคคล มากกวาที่จะปฏิบัติเหมือนๆ กัน
ในฐานะที่เปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่งเทานั้น……………………………………………............ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

40. หัวหนาฟงเรื่องตางๆ ของครูในกลุมอยางตั้งใจ…………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

41. หัวหนาใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของครูในกลุม…………………………....... 1 2 3 4 5 

42. หัวหนาทําใหครูในกลุมสนใจในการพัฒนาจุดเดนของตนเอง………………………………….......... 1 2 3 4 5 

43. หัวหนาใหเวลาในการสอนและแนะนําการทํางานแกครูในกลุม…………………………………....... 1 2 3 4 5 

44. หัวหนาปฏิบัติตอครูในกลุมโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล…………………………...... 1 2 3 4 5 

45. หัวหนาสอนครูในกลุมเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของครูในกลุม 1 2 3 4 5 

46. หัวหนาสงเสริมใหครูในกลุมมีการพัฒนาตนเอง…………………………………………………......... 1 2 3 4 5 

47. หัวหนาใหความสนใจเปนพิเศษสวนตัวแกครูในกลุมที่ไมไดรับความสนใจเทาที่ควร…………... 1 2 3 4 5 

การใหรางวัลตามสถานการณ 

48. หัวหนาใหในส่ิงที่ครูในกลุมตองการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนกับการสนับสนุนจากครูในกลุม… 1 2 3 4 5 
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49. หัวหนาบอกอยางชัดเจนวาครูในกลุมจะไดรับอะไร ถาทํางานสูงถึงเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 1 2 3 4 5 

50. หัวหนาทําความเขาใจถึงส่ิงที่ครูในกลุมจะไดรับถาพวกเขาทําในสิ่งที่ควรทํา……………........... 1 2 3 4 5 

51. หัวหนาเจรจากับครูในกลุมในส่ิงที่พวกเขาคาดหวังวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานไดสําเร็จ…. 1 2 3 4 5 

52. หัวหนาใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการปฏิบัติงาน…….. 1 2 3 4 5 

53. หัวหนาบอกครูในกลุมในส่ิงที่ตองทําเพ่ือจะไดรับรางวัลจากความพยายามในการทําส่ิงนั้น…. 1 2 3 4 5 

54. หัวหนาทําใหครูในกลุมมั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่เหมาะสมจากการที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ…….. 1 2 3 4 5 

55. ถาครูในกลุมทํางานไดดี จะไดรับความเชื่อถือจากหัวหนา………………………………................ 1 2 3 4 5 

56. หัวหนาแสดงความพึงพอใจเมื่อครูในกลุมทํางานไดดี…………………………………………......... 1 2 3 4 5 

การบริหารเชิงรุก 

57. หัวหนาใหความสนใจในสิ่งที่ผิดปกติ ส่ิงที่ผิดพลาด ส่ิงที่เปนขอยกเวน และส่ิงที่เบ่ียงเบนไป
จากมาตรฐาน…………………………………………………………………………………….................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

58. หัวหนาติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรองตางๆ …………..... 1 2 3 4 5 

59. หัวหนาใหความสําคัญแตจะแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น………………………………………......... 1 2 3 4 5 

60. หัวหนาคอยดูแลตรวจสอบการทํางานที่บกพรองของครูในกลุม………………………………........ 1 2 3 4 5 

61. หัวหนาใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพ่ือไมใหเกิดการบกพรอง………………………………........ 1 2 3 4 5 

62. หัวหนามุงความสนใจไปยังส่ิงที่ลมเหลว เพ่ือทําใหไดตามมาตรฐานที่กําหนด………………..... 1 2 3 4 5 

63. หัวหนาคนหาขอบกพรองของครูในกลุม กอนจะใหความคิดเห็นแกพวกเขาในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

การบริหารเชิงรับ 

64. หัวหนาตองรอใหความลมเหลวเกิดขึ้นเสียกอน ถึงจะเริ่มดําเนินการ……................................ 1 2 3 4 5 

65. หัวหนาจะเริ่มหาทางแกไขงานของทาน ก็ตอเมื่องานนั้นเปนงานที่ตํ่ากวามาตรฐาน….............. 1 2 3 4 5 

66. หัวหนาจะไมเขาไปแกปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง…………………………………...... 1 2 3 4 5 

67. หัวหนาบอกครูในกลุมถึงส่ิงที่พวกเขาทําผิดมากกวาส่ิงที่พวกเขาทําถูก…………………............ 1 2 3 4 5 

68. จะตองมีอะไรผิดพลาดเสียกอน หัวหนาจึงจะดําเนินการแกไข…………………………………....... 1 2 3 4 5 

69. หัวหนาแสดงใหผูอ่ืนเห็นวาหัวหนาเปนคนที่เชื่อมั่นวา “ส่ิงใดยังไมพัง ก็ยังไมตองซอม”…….... 1 2 3 4 5 

70. ปญหาตางๆ ตองกลายเปนปญหาเรื้อรังเสียกอนหัวหนาจึงจะดําเนินการแกไข……………….... 1 2 3 4 5 

การใชกลวิธี 

หัวหนากลุมของทาน…… 

71. อธิบายถึงเหตุผลในการขอใหทําส่ิงตางๆ ใหหัวหนา……………………………………………......... 1 2 3 4 5 

72. แสดงขอมูลตางๆ เพ่ือสนับสนุนมุมมองความคิดเห็นของหัวหนา………………………………...... 1 2 3 4 5 

73. เขียนเปนบันทึกเพ่ืออธิบายถึงส่ิงที่หัวหนาตองการ.....................…………………………............ 1 2 3 4 5 

74. โนมนาวใหทานยอมรับความคิดเห็นของหัวหนาโดยใชหลักเหตุผล……………………………..... 1 2 3 4 5 

75. แสดงแผนการอยางละเอียดเพ่ือสนับสนุนความคิดของหัวหนา…………………………................ 1 2 3 4 5 
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76. เสนอที่จะชวยเหลือทานเพ่ือแลกเปล่ียนใหทานทําในสิ่งที่หัวหนาตองการ……………………..... 1 2 3 4 5 

77. ใหทานเขารับการอบรมทางวิชาการเพื่อแลกเปล่ียนใหทานทําในสิ่งที่หัวหนาตองการ……….... 1 2 3 4 5 

78. เสนอสิ่งจูงใจตางๆ เพ่ือใหทานเห็นดวยกับคําแนะนําของหัวหนา…………………………............. 1 2 3 4 5 

79. แสดงหรือบอกเปนนัยวาคนที่เชื่อฟงและยอมตามหัวหนาจะไดรับรางวัลตอบแทน…………….. 1 2 3 4 5 

80. เตือนใหนึกถึงความชวยเหลือในอดีตที่หัวหนาเคยชวยเหลือทาน…………………………............ 1 2 3 4 5 

81. ปฏิบัติตอทานในลักษณะที่นุมนวลเปนมิตร กอนที่จะขอใหทานทําในสิ่งที่หัวหนาตองการ…... 1 2 3 4 5 

82. ขอรองทานใหทําส่ิงตางๆ อยางสุภาพ…………………………......................................................... 1 2 3 4 5 

83. แสดงความเห็นอกเห็นใจในปญหาที่มีมากขึ้นอันเนื่องมาจากการทํางานใหหัวหนา…………..... 1 2 3 4 5 

84. รอจนกระทั่งทานอารมณดี กอนที่จะขอใหทานทําอะไรให………………………….......................... 1 2 3 4 5 

85. ทําใหทานรูสึกวาทานเปนคนสําคัญที่จะทําในสิ่งที่หัวหนาตองการ……………………………........ 1 2 3 4 5 

86. ไมยอมรับขอยกเวนในกฎระเบียบใดใด…………………………........................................................ 1 2 3 4 5 

87. ใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาทานจะทํางานที่มอบหมายไดสําเร็จ................................... 1 2 3 4 5 

88. ใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือสงเสริมใหบรรลุวัตถุประสงคตางๆ ของโรงเรียน……………………... 1 2 3 4 5 

89. ใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหทานยอมตาม…………………………............................................... 1 2 3 4 5 

90. ใชกฎหรือมาตรการบังคับตางๆ เพ่ือทําใหทานเชื่อฟง…………………………............................... 1 2 3 4 5 

91. ทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวาสนับสนุนความตองการของหัวหนา.... 1 2 3 4 5 

92. ไดรับการสนับสนุนอยางไมเปนทางการจากผูบริหารระดับที่สูงกวา…………………………........ 1 2 3 4 5 

93. ไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในส่ิงที่หัวหนาตองการใหทํา…………………………................ 1 2 3 4 5 

94. เชิญทานเขารวมประชุมอยางเปนทางการเพื่อขอใหทานปฏิบัติงานให………………………...... 1 2 3 4 5 

 

อํานาจของหัวหนากลุม 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงในพฤติกรรม
ของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูท่ีสามารถปฏิบัติตอทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

หัวหนากลุมของทานสามารถ…… 

1. สงเสริมหรือสนับสนุนใหครูในกลุมมีความกาวหนาในหนาที่การงานได……………………... 1 2 3 4 5 6 7 

2. มีอิทธิพลที่จะทําใหทานไดรับการขึ้นเงินเดือนขั้นพิเศษ……………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

3. จัดหาผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ใหกับทานได………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

4. มีอิทธิพลที่จะทําใหทานไดรับการเลื่อนตําแหนง…………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

5. มอบหมายใหทานทํางานที่ไมตองการจะทําได………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทําใหงานของทานยุงยากขึ้นได………………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

7. ทําใหส่ิงตางๆ ในที่ทํางานไมนารื่นรมย……………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 
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8. ทําใหการมาทํางานเปนเรื่องที่ไมนาพึงปรารถนา……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทําใหทานรูสึกวาทานมีพันธะผูกพันกับงานที่ทําที่จะตองบรรลุใหได………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทําใหทานรูสึกวาทานควรพึงพอใจในหนาที่การงานของทาน………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทําใหทานรูสึกวาทานมีความรับผิดชอบที่จะตองทําใหได…..................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทําใหทานตระหนักไดวาทานมีงานที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ..................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ทานทําได…………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

14. แบงปนความรูและประสบการณตางๆ ใหกับทานได………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ใหคําแนะนําที่มีเหตุผลเกี่ยวกับงานที่ทานทําได……………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ใหความรูเฉพาะทางที่เกี่ยวของกับงานที่ทานทํา…………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทําใหทานรูสึกวาทานมีคุณคา…………………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับความสามารถจากหัวหนากลุม……………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทําใหทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับเปนการสวนตัวจากหัวหนากลุม…………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทําใหทานรูสึกวาทานมีความสําคัญ………………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 6 7 

        

ความสัมพันธระหวางหัวหนากลุมกับครู 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตาม แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงของ
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 
 

1. หัวหนาจะชวยแกตางใหทาน ถาทานถูกคนในโรงเรียน “เลนงาน”…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

2. หัวหนาจะชวยแกตางใหเกี่ยวกับการทํางานของทานตอผูอํานวยการโรงเรียน แมวาเขาจะ
ไมรูเรื่องที่ถูกถามทั้งหมด................................................................................................ 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

3. ถาทานทําความผิดโดยไมต้ังใจ หัวหนาจะปกปองทานจากคนอื่นๆ”………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

4. ทานเชื่อมั่นวาหัวหนาจะใหการสนับสนุนแนวคิดของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

5. หัวหนามักจะชวยเหลือทานแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน…………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานภูมิใจที่หัวหนามีความรูความเชี่ยวชาญในการทํางาน................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานนับถือหัวหนาวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานชื่นชมทักษะทางการบริหารงานบุคคลของหัวหนา…………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานคิดวาหัวหนาจะมีความกาวหนาในอาชีพอยางมั่นคง…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

10. หัวหนาเปนบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ……………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทานสนับสนุนและทุมเทใหกับการทํางานของหัวหนานอกเหนือจากที่ระบุไวในหนาที่ 
การทํางาน……………………………………………………………………………………................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

12. ทานเต็มใจที่ใชความพยายามอยางถึงที่สุดเพ่ือชวยใหหัวหนาทํางานบรรลุเปาหมาย……... 1 2 3 4 5 6 7 
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13. ทานไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับหัวหนา……………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานเต็มใจที่จะรวมแกปญหาในเรื่องงานกับหัวหนาเพ่ือความสําเร็จของเปาหมาย……….... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานตั้งใจปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน…………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

16. หัวหนาเปนคนในลักษณะที่ทานชอบมาก…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

17. หัวหนาเปนคนที่ใครๆ ก็อยากเปนเพ่ือนดวย………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

18. หัวหนาเปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ……………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทานคิดวาหัวหนาคือเพ่ือนที่ดีของทาน………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

20. หัวหนาเปนคนที่มีอัธยาศัยดี………………………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 4 ขอมูลที่เก่ียวของกับกลุมสาระการเรียนรู 

 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดข้ึนในกลุม
สาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

       

กระบวนการพิจารณาเร่ืองสําคัญในกลุม 

ในการประชุมพิจารณาตัดสินใจเร่ืองสําคัญๆ ของกลุม กระบวนการที่ใชพิจารณาน้ันเปน..... 

1. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถแสดงความคิดเห็น มุมมอง และความรูสึก ในระหวาง
ประชุมได………………………………………………………………………………………................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

2. กระบวนการที่ครูในกลุมมีสวนรวมและมีอิทธิพลตอผลการพิจารณาที่สําคัญ………………... 1 2 3 4 5 6 7 

3. กระบวนการที่ถูกนําไปใชปฏิบัติในการพิจารณาเรื่องตางๆ อยางสม่ําเสมอ………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

4. กระบวนการที่ปราศจากอคติและความลําเอียง………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

5. กระบวนการที่อาศัยการพิจารณาขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงความเปนจริง………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

6. กระบวนการที่ยึดหลักมาตรฐานจริยธรรมและจรรยาบรรณ…………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

7. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถอุทธรณผลการพิจารณาได………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

บรรยากาศภายในกลุม 

8. ทานเขากันไดดีกับครูอ่ืนๆ ในกลุม……………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานจะปกปองครูในกลุมของทานจากการวิพากษวิจารณของคนนอกกลุม………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งในกลุมอยางแทจริง……………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 
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11. ในแตละวัน ทานรอคอยที่จะมาพบเพ่ือนรวมงานในกลุมของทาน…………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทานไมสามารถเขากันไดกับครูคนอื่นในกลุม………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

13. กลุมของทานเปนกลุมที่มีความใกลชิดกัน…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานมีความสุขที่ไดอยูในกลุมนี้ เพราะทานเปนเพ่ือนกับครูในกลุมหลายคน……………….... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ความสัมพันธระหวางครูกับกลุม 

15. ทานมักจะเสนอวิธีการทํางานที่ดีกวาตอครูในกลุมของทาน…………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ครูในกลุมของทานจะบอกใหทานทราบ ถาทานทําอะไรที่จะกระทบตองานของพวกเขา..... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานจะบอกใหครูในกลุมของทานทราบ ถาพวกเขาทําอะไรที่จะกระทบตองานของทาน….. 1 2 3 4 5 6 7 

18. ครูในกลุมของทานตระหนักถึงศักยภาพของทาน……………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

19. ครูในกลุมของทานเขาใจปญหาการทํางานในกลุมที่เกิดขึ้นกับทาน……………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ถาทานติดธุระ ครูในกลุมจะชวยเหลือทานเปนพิเศษเพื่อใหทานมั่นใจวาจะสามารถทํางาน
ที่สําคัญใหเสร็จได……………………………………………………………………………................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

21. ทานสามารถยืดหยุนสับเปล่ียนงานกับครูในกลุมของทานได………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

22. ทานมักจะอาสาชวยเหลือครูในกลุมของทาน………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

23. ทานเต็มใจที่จะทํางานแทนครูคนอื่นในกลุม……………………………....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ครูในกลุมเต็มใจที่จะทํางานแทนทาน………………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 5 ขอมูลที่เก่ียวของกับโรงเรยีน 

 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดกับทาน
มากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

       

การไดรับการพัฒนาความสามารถ 

ในการเปนครูท่ีโรงเรียนน้ี… 

1. ทานมักไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถอยูเสมอ………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานมักไดรับมอบหมายโครงการที่ชวยใหทานสามารถพัฒนาและเสริมสรางทักษะใหมๆ... 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานมักไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางเปนทางการ ……………………....... 1 2 3 4 5 6 7 
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การสนับสนุนจากโรงเรียน 

4. โรงเรียนเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของทาน………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

5. โรงเรียนใหความสําคัญกับเปาหมายและคานิยมของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

6. โรงเรียนไมคอยสนใจในตัวทานเทาใดนัก……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

7. โรงเรียนใสใจในความคิดเห็นของทาน………………………………………………………............. 1 2 3 4 5 6 7 

8. โรงเรียนเต็มใจที่จะใหความชวยเหลือ ถาทานมีความตองการสิ่งใดเปนกรณีพิเศษ………... 1 2 3 4 5 6 7 

9. เมื่อทานมีปญหา จะไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียน…………………………………… 1 2 3 4 5 6 7 

10. โรงเรียนจะใหอภัยเมื่อทานทําความผิดพลาดโดยไมไดต้ังใจ………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. โรงเรียนจะเอาเปรียบทานเมื่อมีโอกาส………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

ความรูสึกท่ีมีตอโรงเรียน 

12. ทานจะมีความสุขมาก ถาไดทํางานในโรงเรียนนี้จนกระทั่งเกษียณ…………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ทานรูสึกวา ปญหาของโรงเรียนก็เปนปญหาของทานดวย................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานไมรูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวรายของโรงเรียน................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน……................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

16. โรงเรียนมีความหมายสําคัญสําหรับทาน……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานมักเลาเรื่องราวดีๆ เกี่ยวกับโรงเรียนใหบุคคลภายนอกฟง...…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับทาน……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

19. การลาออกในขณะนี้เปนส่ิงที่เกิดขึ้นยากมาก แมวาทานจะตองการลาออกก็ตาม............... 1 2 3 4 5 6 7 

20. การลาออกในขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของทานอยางมาก…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

21. ทานมีทางเลือกนอยเกินกวาที่จะพิจารณาถึงการลาออกจากที่นี่……………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

22. การไดทุมเทอยางมากใหกับโรงเรียน ทําใหทานไมคิดจะยายไปที่อ่ืน………………………... 1 2 3 4 5 6 7 

23. การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่ไมกอประโยชนใดๆ ตอทาน……………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ทานไมไดรูสึกวามีพันธะผูกมัดใดๆ ที่จะใหทานทํางานตอไปในโรงเรียนนี้......................... 1 2 3 4 5 6 7 

25. แมวาการลาออกในขณะนี้จะใหประโยชนสําหรับทาน แตทานรูสึกวาไมสมควรทํา............. 1 2 3 4 5 6 7 

26. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

27. ทานมีความรักภักดีตอโรงเรียน....................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

28. การที่ทานยังไมลาออกในขณะนี้ เปนเพราะรูสึกผูกพันกับผูรวมงานที่นี่............................. 1 2 3 4 5 6 7 

29. ทานรูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอทาน............................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 
 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
ในความกรุณาของทานที่สละเวลาอนัมีคาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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แบบสอบถามสําหรับหัวหนากลุม 

 

แบบสอบถามนี้มีแบงออกเปน 5 ตอน คือ 
1. เปนการสอบถามขอมูลท่ัวไป 
2. เปนการสอบถามความรูสึกท่ีมีตองาน 
3. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 
4. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับกลุมสาระการเรียนรู 
5. เปนการสอบถามขอมูลเกี่ยวกับโรงเรียน 

ขอความกรุณาอานคําถามแตละขอใหชัดเจน และกรุณาทําแบบสอบถามทุกตอนทุกขอ  
ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบของทานจะเปนความลับและไมสามารถระบุตัวตนของทานจากการตอบได  
และจะรายงานผลในภาพรวมเทาน้ัน 
 

 

โรงเรียน..................................................................................................................................................... 

กลุมสาระการเรียนรู 

   ภาษาตางประเทศ    คณิตศาสตร    สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 
 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  ตามความเปนจริงของทาน 

1. เพศ 

    ชาย     หญิง 

2. อายุ ..................……….. ป 

3. ระดับการศึกษา 

    มัธยมศึกษาปที่ 6 หรือ ปวช.    ปริญญาโท 

    ปวส. หรืออนุปริญญาตรี    สูงกวาปริญญาโท 

    ปริญญาตรี 

4. ทานมีประสบการณการสอนมาแลวทั้งหมด..........................................ป 

5. ทานเปนครูในโรงเรียนนี้มาแลว......……………………. ป 

6. ทานเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรูปจจุบันนี้มาแลว......……………………..……….ป 

7. ในชวง 5 ปที่ผานมา ทานไดรับการเลื่อนขั้นที่มากกวา 1 ขั้นมาแลวทั้งหมด......................................ครั้ง 
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ตอนที่ 2 ขอมูลที่เก่ียวของกับความรูสึกที่มีตองาน 

 
ความพอใจที่มีตองาน 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความรูสึกพึงพอใจที่ทานมีตอ
แตละประเด็นในงานของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมพอใจที่สุด ไมพอใจ คอนขางไมพอใจ เฉยๆ คอนขางพอใจ พอใจ พอใจที่สุด 
 

ในการทํางานของทาน ทานมีความพึงพอใจมากนอยเพียงใดในประเด็นตอไปน้ี 

1. การมีงานใหทําตลอดเวลา เมื่ออยูในโรงเรียน ……………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

2. การมีโอกาสไดทํางานของทานตามลําพัง ไมมีผูอ่ืนมาของเกี่ยว........................................ 1 2 3 4 5 6 7 

3. การมีโอกาสไดทํางานที่แตกตางกันบางในบางครั้ง........................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

4. การไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน…….................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. วิธีที่ผูบังคับบัญชาของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา..……………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ความสามารถในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาของทาน………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

7. การไดทํางานที่ไมขัดตอมโนธรรมของตัวเอง………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

8. ความมั่นคงในงาน.......................................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

9. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดทําส่ิงตางๆ เพ่ือผูอ่ืน……………………………………............... 1 2 3 4 5 6 7 

10. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดบอกคนอื่นๆ วาจะตองทําอะไร…………………………............. 1 2 3 4 5 6 7 

11. งานที่ทําเปนงานที่มีโอกาสไดใชความสามารถ………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

12. วิธีการนํานโยบายของโรงเรียนมาปฏิบัติ……………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

13. รายไดเมื่อเทียบกับปริมาณงานที่ทํา................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

14. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน.............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

15. การมีอิสระที่จะใชวิจารณญาณของตนเองในการตัดสินใจในงาน....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

16. การมีโอกาสลองใชวิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน...................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

17. สภาพแวดลอมการทํางาน............................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การเขากันไดกับเพ่ือนรวมงาน........................................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

19. การไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี........................................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

20. ความรูสึกประสบความสําเร็จที่ไดรับจากงาน................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 
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ความเหนื่อยลา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่ของความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ตามความเปนจริงมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมเคยรูสึกเลย ปละ 2-3 ครั้ง เดือนละ 1 ครั้ง เดือนละ 2-3 ครัง้ สัปดาหละ 1 ครั้ง สัปดาหละ 2-3 ครั้ง ทุกๆ วัน 

 

1. ทานรูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว.........................................……………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานรูสึกหมดแรงหลังเลิกงานแตละวัน............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานรูสึกออนเพลียละเหี่ยใจเมื่อต่ืนนอนตอนเชา และรูวาจะตองไปเผชิญกับการทํางานอีก
วัน................................................................................................................................. 
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4. ทานรูสึกวาตนเองสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของนักเรียนไดโดยงาย........................... 1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานรูสึกวาตนเองปฏิบัติกับนักเรียนบางคนเหมือนกับพวกเขาเปนส่ิงที่ไมมีชีวิตจิตใจ....... 1 2 3 4 5 6 7 

6. การทํางานที่ตองเกี่ยวของกับคนตลอดทั้งวัน ทําใหทานรูสึกเครียด................................... 1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานรูสึกวาตนเองสามารถชวยเหลือนักเรียนแกไขปญหาไดอยางดี................................... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานที่ทําอยู.................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานรูสึกวางานที่ปฏิบัติสงผลทางบวกตอการดําเนินชีวิตของบุคคลอื่นๆ........................... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานรูสึกเมินเฉยตอผูคนมากขึ้นนับตั้งแตเขามาปฏิบัติงานในวิชาชีพครู............................ 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทานรูสึกวิตกกังวลวางานที่ทําอยูทําใหตนเองเปนคนที่เมินเฉยมากขึ้น............................. 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทานรูสึกวาตนเองกระปรี้กระเปราในการทํางานมาก......................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ทานรูสึกวางานที่ทําอยูทําใหคับของใจ............................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานรูสึกวางานที่ทํามีมากกวาที่ควรจะเปน...................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานรูสึกออนใจตอพฤติกรรมของนักเรียนบางคนจนไมอยากใสใจตอพฤติกรรมของ
นักเรียนคนนั้น................................................................................................................ 
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16. ทานรูสึกเครียดมากเมื่อตองทํางานติดตอกับผูคนโดยตรง................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานสามารถสรางบรรยากาศที่เปนกันเองกับนักเรียนไดไมยาก........................................ 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทานรูสึกเบิกบานใจที่ไดทํางานใกลชิดกับนักเรียน............................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทานรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จอันมีคุณคาหลายประการกับงานที่ทําอยู................... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทานรูสึกหมดความอดทนที่จะปฏิบัติงานอยูตอไป............................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

21. ในการทํางาน ทานสามารถจัดการกับปญหาทางอารมณของคนไดอยางสุขุมรอบคอบ....... 1 2 3 4 5 6 7 

22. ทานรูสึกวาถูกเพ่ือนรวมงานตําหนิ เมื่องานในความรับผิดชอบของทานมีปญหา............... 1 2 3 4 5 6 7 
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ตอนที่ 3 ขอมูลที่เก่ียวของกับหัวหนากลุม 

ภาวะผูนํา 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความถี่พฤติกรรมของทานที่
ตรงที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 

ไมเคยเลย นานๆ ครั้ง บางครั้ง บอย บอยมาก 

การมีอุดมการณ 

1. ทานประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนในการทํางานแกครูในกลุม…………………………............. 1 2 3 4 5 

2. ทานพูดคุยใหครูในกลุมฟงเรื่องคานิยมและความเชื่อที่คิดวาสําคัญในการทํางาน...................... 1 2 3 4 5 

3. ทานสงบสติอารมณไดในสถานการณวิกฤติ……………………………………………………............. 1 2 3 4 5 

4. ทานเนนความสําคัญเรื่องอุดมคติและคานิยมในการทํางาน……………………………………........ 1 2 3 4 5 

5. ทานทําใหครูในกลุมเกิดความภูมิใจที่ไดรวมงานดวย……………………………………................. 1 2 3 4 5 

6. ทานชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน………………………........ 1 2 3 4 5 

7. ทานเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือประโยชนของกลุมสาระการเรียนรู..................................... 1 2 3 4 5 

8. การตัดสินใจของทานจะคํานึงถึงผลตามมาทางดานศีลธรรมและจริยธรรม.............................. 1 2 3 4 5 

9. ทานใหความมั่นใจกับครูในกลุมวาจะชนะอุปสรรคตางๆ ได................................................... 1 2 3 4 5 

10. ทานแสดงใหเห็นถึงความแนวแนในอุดมคติ ความเชื่อและคานิยมของตนเอง…………………... 1 2 3 4 5 

11. ทานแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการทํางาน…………….................. 1 2 3 4 5 

12. ทานแสดงจุดยืนที่ชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นของตนตอปญหาขอโตแยงตางๆ ที่เกิดขึ้น…. 1 2 3 4 5 

13. การกระทําของทานทําใหครูในกลุมมีความนับถือ.................................................................. 1 2 3 4 5 

14. ทานระบุวัตถุประสงคหลักในการทํางานอยางชัดเจน……………………………………………........ 1 2 3 4 5 

15. ทานแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง……………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 

16. ทานพูดใหครูในกลุมเห็นวา ความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ ได………………………………………………………………………………………….................. 
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17. ทานเนนถึงความสําคัญของการทุมเทตอภารกิจรวมกัน……………………………………........... 1 2 3 4 5 

18. ทานปฏิบัติตนสอดคลองกับคานิยมของตนเอง…………………………………………………........ 1 2 3 4 5 

การสรางแรงบันดาลใจ 

19. ทานตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง………………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

20. ทานมองการณไกลถึงความเปนไปไดใหมๆ ……………………………………………………....... 1 2 3 4 5 

21. ทานพูดถึงอนาคตอยางคนมองโลกในแงดี………………………………………………………....... 1 2 3 4 5 
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22. ทานแสดงความเชื่อมั่นวาครูในกลุมจะบรรลุเปาหมายในการทํางานได……………………….. 1 2 3 4 5 

23. ทานใหกําลังใจครูในกลุมอยางตอเนื่อง…………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 

24. ทานทําใหครูในกลุมมุงความสนใจในวิธีการที่จะทําใหงานสําเร็จ………..................................... 1 2 3 4 5 

25. ทานพูดถึงเปาหมายในการทํางานดวยความกระตือรือรน…………………………………............. 1 2 3 4 5 

26. ทานกระตุนครูในกลุมใหตระหนักถึงส่ิงสําคัญที่ควรไดรับการพิจารณา................................... 1 2 3 4 5 

27. ทานพูดถึงเปาหมายในอนาคตที่เกี่ยวกับการทํางานอยางชัดเจน…………………………............. 1 2 3 4 5 

28. ทานแสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนที่จะทํางานใหสําเร็จตามที่กําหนดไว.................... 1 2 3 4 5 

การกระตุนทางปญญา 

29. ทานใหความสําคัญกับการตั้งคําถามของครูในกลุมเพ่ือนําไปสูการรวมแสดงความคิดเห็น...... 1 2 3 4 5 

30. ทานวิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานโดยใชขอมูลเปนหลักฐาน.................................. 1 2 3 4 5 

31. ทานสงเสริมใหครูในกลุมพูดคุยหรือพิจารณาในเรื่องที่อาจจะเปนปญหาในอนาคต................. 1 2 3 4 5 

32. ทานใหความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานแบบเกาๆ........................................................ 1 2 3 4 5 

33. ทานพยายามแกปญหาจากมุมมองตางๆ ............................................................................. 1 2 3 4 5 

34. ทานเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ ใหแกครูในกลุม.......................................................... 1 2 3 4 5 

35. ทานสงเสริมครูในกลุมใหแสดงความคิดเห็นในการทํางาน..................................................... 1 2 3 4 5 

36. ทานชวยครูในกลุมมองปญหาในหลายแงมุม......................................................................... 1 2 3 4 5 

37. ทานสนับสนุนใหมีการคิดแกปญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแลวดวยวิธีการใหมๆ .............................. 1 2 3 4 5 

38. ทานสงเสริมใหครูในกลุมระบุปญหา โดยการใชเหตุผลและหลักฐานมากกวาการคิดเอาเองวา
เปนปญหา........................................................................................................................... 
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การคํานึงถึงเปนรายบุคคล 

39. ทานปฏิบัติตอครูในกลุมแตกตางกันไปตามแตละบุคคล มากกวาที่จะปฏิบัติเหมือนๆ กันใน
ฐานะที่เปนเพียงสมาชิกของกลุมคนหนึ่งเทานั้น……………………………………………................ 
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40. ทานฟงเรื่องตางๆ ของครูในกลุมอยางตั้งใจ……………………………………………………............ 1 2 3 4 5 

41. ทานใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอความกาวหนาของครูในกลุม……………………………......... 1 2 3 4 5 

42. ทานทําใหครูในกลุมสนใจในการพัฒนาจุดเดนของตนเอง………………………………….............. 1 2 3 4 5 

43. ทานใหเวลาในการสอนและแนะนําการทํางานแกครูในกลุม……………………………………....... 1 2 3 4 5 

44. ทานปฏิบัติตอครูในกลุมโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล……………………………....... 1 2 3 4 5 

45. ทานสอนครูในกลุมเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของครูในกลุม….. 1 2 3 4 5 

46. ทานสงเสริมใหครูในกลุมมีการพัฒนาตนเอง……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 

47. ทานใหความสนใจเปนพิเศษสวนตัวแกครูในกลุมที่ไมไดรับความสนใจเทาที่ควร…………….... 1 2 3 4 5 

การใหรางวัลตามสถานการณ 

48. ทานใหในส่ิงที่ครูในกลุมตองการ เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนกับการสนับสนุนจากครูในกลุม…… 1 2 3 4 5 
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49. ทานบอกอยางชัดเจนวาครูในกลุมจะไดรับอะไร ถาทํางานสูงถึงเกณฑมาตรฐานที่กําหนด….. 1 2 3 4 5 

50. ทานทําความเขาใจถึงส่ิงที่ครูในกลุมจะไดรับถาพวกเขาทําในส่ิงที่ควรทํา……………................ 1 2 3 4 5 

51. ทานเจรจากับครูในกลุมในส่ิงที่พวกเขาคาดหวังวาจะไดรับจากการปฏิบัติงานไดสําเร็จ……… 1 2 3 4 5 

52. ทานใหความชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความพยายามในการปฏิบัติงาน………… 1 2 3 4 5 

53. ทานบอกครูในกลุมในส่ิงที่ตองทําเพ่ือจะไดรับรางวัลจากความพยายามในการทําส่ิงนั้น……... 1 2 3 4 5 

54. ทานทําใหครูในกลุมมั่นใจวาจะไดรับรางวัลที่เหมาะสมจากการที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ………… 1 2 3 4 5 

55. ถาครูในกลุมทํางานไดดี จะไดรับความเชื่อถือจากทาน………………………………..................... 1 2 3 4 5 

56. ทานแสดงความพึงพอใจเมื่อครูในกลุมทํางานไดดี………………………………………………....... 1 2 3 4 5 

การบริหารเชิงรุก 

57. ทานใหความสนใจในสิ่งที่ผิดปกติ ส่ิงที่ผิดพลาด ส่ิงที่เปนขอยกเวน และส่ิงที่เบ่ียงเบนไปจาก
มาตรฐาน……………………………………………………………………………………........................... 
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58. ทานติดตามการปฏิบัติงานของครูในกลุมอยางใกลชิดเพ่ือหาขอบกพรองตางๆ ………………... 1 2 3 4 5 

59. ทานใหความสําคัญแตจะแกปญหาเฉพาะหนาเทานั้น…………………………………………........... 1 2 3 4 5 

60. ทานคอยดูแลตรวจสอบการทํางานที่บกพรองของครูในกลุม………………………………….......... 1 2 3 4 5 

61. ทานใชกฎระเบียบอยางเครงครัดเพ่ือไมใหเกิดการบกพรอง………………………………….......... 1 2 3 4 5 

62. ทานมุงความสนใจไปยังส่ิงที่ลมเหลว เพ่ือทําใหไดตามมาตรฐานที่กําหนด…………………….... 1 2 3 4 5 

63. ทานคนหาขอบกพรองของครูในกลุม กอนที่จะใหความคิดเห็นแกพวกเขาในการปฏิบัติงาน… 1 2 3 4 5 

การบริหารเชิงรับ 

64. ทานตองรอใหความลมเหลวเกิดขึ้นเสียกอน ถึงจะเริ่มดําเนินการ……................................... 1 2 3 4 5 

65. ทานจะจะเริ่มหาทางแกไขงานของครูในกลุม ก็ตอเมื่องานนั้นเปนงานที่ตํ่ากวามาตรฐาน….... 1 2 3 4 5 

66. ทานจะไมเขาไปแกปญหาจนกวาปญหานั้นจะถึงขั้นรุนแรง……………………………………....... 1 2 3 4 5 

67. ทานบอกครูในกลุมถึงส่ิงที่พวกเขาทําผิดมากกวาส่ิงที่พวกเขาทําถูก…………………................ 1 2 3 4 5 

68. จะตองมีอะไรผิดพลาดเสียกอน ทานจึงจะดําเนินการแกไข……………………………………........ 1 2 3 4 5 

69. ทานแสดงใหผูอ่ืนเห็นวาทานเปนคนที่เชื่อมั่นวา “ส่ิงใดยังไมพัง ก็ยังไมตองซอม”……………... 1 2 3 4 5 

70. ปญหาตางๆ ตองกลายเปนปญหาเรื้อรังเสียกอนทานจึงจะดําเนินการแกไข…………………..... 1 2 3 4 5 

การใชกลวิธี 

หัวหนากลุมของทาน…… 

71. ทานอธิบายถึงเหตุผลในการขอใหครูในกลุมทําส่ิงตางๆ ใหทาน………………………………....... 1 2 3 4 5 

72. ทานแสดงขอมูลตางๆ เพ่ือสนับสนุนมุมมองความคิดเห็นของทาน……………………………...... 1 2 3 4 5 

73. ทานเขียนเปนบันทึกเพ่ืออธิบายถึงส่ิงที่ทานตองการ……………………………………………........ 1 2 3 4 5 

74. ทานโนมนาวใหครูในกลุมยอมรับความคิดเห็นของทานโดยใชหลักเหตุผล…………………….... 1 2 3 4 5 

75. ทานแสดงแผนการอยางละเอียดเพื่อสนับสนุนความคิดของทาน………………………….............. 1 2 3 4 5 
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76. ทานเสนอที่จะชวยเหลือครูในกลุมเพ่ือแลกเปลี่ยนใหทําในสิ่งที่ทานตองการ…………………..... 1 2 3 4 5 

77. ทานใหครูในกลุมเขารับการอบรมทางวิชาการเพื่อแลกเปลี่ยนใหทําในสิ่งที่ทานตองการ…….. 1 2 3 4 5 

78. ทานเสนอสิ่งจูงใจตางๆ เพ่ือใหครูในกลุมเห็นดวยกับคําแนะนําของทาน……………………….... 1 2 3 4 5 

79. ทานแสดงหรือบอกเปนนัยวาคนที่เชื่อฟงและยอมตามทานจะไดรับรางวัลตอบแทน…………. 1 2 3 4 5 

80. ทานเตือนครูในกลุมใหนึกถึงความชวยเหลือในอดีตที่ทานเคยชวยเหลือ……………………… 1 2 3 4 5 

81. ทานปฏิบัติตอครูในกลุมในลักษณะที่นุมนวลเปนมิตร กอนที่จะขอใหทําในสิ่งที่ทานตองการ.. 1 2 3 4 5 

82. ทานขอรองครูในกลุมใหทําส่ิงตางๆ อยางสุภาพ…………………………........................................ 1 2 3 4 5 

83. ทานแสดงความเห็นอกเห็นใจตอครูในกลุม ในปญหาที่มีมากขึ้นอันเนื่องมาจากการทํางานให
ทาน……………………………………………………………………………………………....................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

84. ทานรอจนกระทั่งครูในกลุมอารมณดี กอนที่จะขอใหทําอะไรใหทาน…………………………....... 1 2 3 4 5 

85. ทานทําใหครูในกลุมรูสึกวาตนเองเปนคนสําคัญที่จะทําในสิ่งที่ทานตองการ…………………..... 1 2 3 4 5 

86. ทานไมยอมรับขอยกเวนในกฎระเบียบใดใด…………………………................................................ 1 2 3 4 5 

87. ทานใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือใหมั่นใจวาครูในกลุมจะทํางานที่มอบหมายไดสําเร็จ.................. 1 2 3 4 5 

88. ทานใชอํานาจตามสิทธิที่มีเพ่ือสงเสริมใหบรรลุวัตถุประสงคตางๆ ของโรงเรียน………………... 1 2 3 4 5 

89. ทานใชวิธีบอกแกมบังคับเพ่ือทําใหครูในกลุมยอมตาม…………………………............................... 1 2 3 4 5 

90. ทานใชกฎหรือมาตรการบังคับตางๆ เพ่ือทําใหครูในกลุมเชื่อฟง………………………….............. 1 2 3 4 5 

91. ทานทําเรื่องอยางเปนทางการเพื่อใหผูบริหารระดับที่สูงกวาสนับสนุนความตองการของทาน.. 1 2 3 4 5 

92. ทานไดรับการสนับสนุนอยางไมเปนทางการจากผูบริหารระดับที่สูงกวา………………………..... 1 2 3 4 5 

93. ทานไดรับการสนับสนุนจากครูในกลุมในส่ิงที่ทานตองการใหครูในกลุมทํา……………………..... 1 2 3 4 5 

94. ทานเชิญครูในกลุมเขารวมประชุมอยางเปนทางการเพื่อขอใหพวกเขาปฏิบัติงานให…………... 1 2 3 4 5 

 

อํานาจของหัวหนากลุม 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงในพฤติกรรม
ของทานท่ีสามารถปฏิบัติตอครูในกลุมสาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

ทานสามารถ…… 

1. สงเสริมหรือสนับสนุนใหครูในกลุมมีความกาวหนาในหนาที่การงานได……………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

2. มีอิทธิพลที่จะทําใหครูในกลุมไดรับการขึ้นเงินเดือนขั้นพิเศษ………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

3. จัดหาผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ใหกับครูในกลุมได……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

4. มีอิทธิพลที่จะทําใหครูในกลุมไดรับการเล่ือนตําแหนง………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

5. มอบหมายใหครูในกลุมทํางานที่ไมตองการจะทําได…………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทําใหงานของครูในกลุมยุงยากขึ้นได………………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 
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7. ทําใหส่ิงตางๆ ในที่ทํางานของครูในกลุมไมนารื่นรมย………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ทําใหการมาทํางานของครูในกลุมเปนเรื่องที่ไมนาพึงปรารถนา……………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทําใหครูในกลุมรูสึกวามีพันธะผูกพันกับงานที่ทําที่จะตองบรรลุใหได………………………... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาควรพึงพอใจในหนาที่การงานของตน………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

11. ทําใหครูในกลุมรูสึกวามีความรับผิดชอบที่จะตองทําใหได…................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทําใหครูในกลุมตระหนักไดวามีงานที่จะตองปฏิบัติใหสําเร็จ................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ใหคําแนะนําเชิงเทคนิคที่ดีเกี่ยวกับงานที่ครูในกลุมทําได…………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

14. แบงปนความรูและประสบการณตางๆ ใหกับครูในกลุมได…………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

15. ใหคําแนะนําที่มีเหตุผลเกี่ยวกับงานที่ครูในกลุมทําได………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ใหความรูเฉพาะทางที่เกี่ยวของกับงานที่ครูในกลุมทํา………………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาตนเองมีคุณคา………………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาไดรับการยอมรับความสามารถจากทาน……………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

19. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาไดรับการยอมรับเปนการสวนตัวจากทาน…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทําใหครูในกลุมรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ…………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

        

ความสัมพันธระหวางหัวหนากลุมกับครู 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอตาม แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงของ
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

1. ทานจะชวยแกตางใหครูในกลุม ถาครูในกลุมถูกคนในโรงเรียน “เลนงาน”………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานจะชวยแกตางใหเกี่ยวกับการทํางานของครูในกลุมตอผูอํานวยการโรงเรียน แมวา
ทานจะไมรูเรื่องที่ถูกถามทั้งหมด..................................................................................... 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

3. ถาครูในกลุมทําความผิดโดยไมต้ังใจ ทานจะปกปองพวกเขาจากคนอื่นๆ”………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

4. ครูในกลุมเชื่อมั่นวาทานจะใหการสนับสนุนแนวคิดของพวกเขา…………………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานมักจะชวยเหลือครูในกลุมแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

6. ครูในกลุมภูมิใจที่ทานมีความรูความเชี่ยวชาญในการทํางาน............................................. 1 2 3 4 5 6 7 

7. ครูในกลุมนับถือทานวาเปนผูมีความรูและความสามารถในงาน……………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

8. ครูในกลุมชื่นชมทักษะทางการบริหารงานบุคคลของทาน…………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ครูในกลุมคิดวาทานจะมีความกาวหนาในอาชีพอยางมั่นคง………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานเปนบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

11. ครูในกลุมสนับสนุนและทุมเทใหกับการทํางานของทานนอกเหนือจากที่ระบุไวในหนาที ่  
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 
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การทํางาน……………………………………………………………………………………................... 

12. ครูในกลุมเต็มใจที่ใชความพยายามอยางถึงที่สุดเพ่ือชวยใหทานทํางานบรรลุเปาหมาย….. 1 2 3 4 5 6 7 

13. ครูในกลุมไมรังเกียจที่จะทํางานอยางเต็มที่สําหรับทาน……………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ครูในกลุมเต็มใจที่จะรวมแกปญหาในเรื่องงานกับทานเพ่ือความสําเร็จของเปาหมาย…….. 1 2 3 4 5 6 7 

15. ครูในกลุมตั้งใจปฏิบัติงานรวมกับทานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ทานเปนคนในลักษณะที่ครูในกลุมชอบมาก…………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานเปนคนที่ใครๆ ก็อยากเปนเพ่ือนดวย………………………………………………................. 1 2 3 4 5 6 7 

18. ทานเปนคนที่ทํางานดวยแลวสบายใจ………………………………………………………............. 1 2 3 4 5 6 7 

19. ครูในกลุมคิดวาทานคือเพ่ือนที่ดีของพวกเขา………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ทานเปนคนที่มีอัธยาศัยดี……………………………………………………………………............... 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 4 ขอมูลที่เก่ียวของกับกลุมสาระการเรียนรู 

 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดข้ึนในกลุม
สาระการเรียนรูของทานมากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

กระบวนการพิจารณาเร่ืองสําคัญในกลุม 

ในการประชุมพิจารณาตัดสินใจเร่ืองสําคัญๆ ของกลุม กระบวนการที่ใชพิจารณาน้ันเปน..... 

1. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถแสดงความคิดเห็น มุมมอง และความรูสึก ในระหวาง
ประชุมได……………………………………………………………………………………….............. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

2. กระบวนการที่ครูในกลุมมีสวนรวมและมีอิทธิพลตอผลการพิจารณาที่สําคัญ……………… 1 2 3 4 5 6 7 

3. กระบวนการที่ถูกนําไปใชปฏิบัติในการพิจารณาเรื่องตางๆ อยางสม่ําเสมอ……………….. 1 2 3 4 5 6 7 

4. กระบวนการที่ปราศจากอคติและความลําเอียง………………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

5. กระบวนการที่อาศัยการพิจารณาขอมูลขาวสารที่ถูกตองตรงความเปนจริง………………... 1 2 3 4 5 6 7 

6. กระบวนการที่ยึดหลักมาตรฐานจริยธรรมและจรรยาบรรณ…………………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

7. กระบวนการที่ครูในกลุมสามารถอุทธรณผลการพิจารณาได………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

บรรยากาศภายในกลุม 

8. ทานเขากันไดดีกับครูอ่ืนๆ ในกลุม……………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานจะปกปองครูในกลุมของทานจากการวิพากษวิจารณของคนนอกกลุม………………...... 1 2 3 4 5 6 7 
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10. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งในกลุมอยางแทจริง……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

11. ในแตละวัน ทานรอคอยที่จะมาพบเพ่ือนรวมงานในกลุมของทาน…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

12. ทานไมสามารถเขากันไดกับครูคนอื่นในกลุม………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

13. กลุมของทานเปนกลุมที่มีความใกลชิดกัน……………………………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานมีความสุขที่ไดอยูในกลุมนี้ เพราะทานเปนเพ่ือนกับครูในกลุมหลายคน……………… 1 2 3 4 5 6 7 

ความสัมพันธระหวางครูกับกลุม 

15. ทานมักจะเสนอวิธีการทํางานที่ดีกวาตอครูในกลุมของทาน…………………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

16. ครูในกลุมของทานจะบอกใหทานทราบ ถาทานทําอะไรที่จะกระทบตองานของพวกเขา..... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานจะบอกใหครูในกลุมของทานทราบ ถาพวกเขาทําอะไรที่จะกระทบตองานของทาน…. 1 2 3 4 5 6 7 

18. ครูในกลุมของทานตระหนักถึงศักยภาพของทาน……………………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

19. ครูในกลุมของทานเขาใจปญหาการทํางานในกลุมที่เกิดขึ้นกับทาน……………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

20. ถาทานติดธุระ ครูในกลุมจะชวยเหลือทานเปนพิเศษเพื่อใหทานมั่นใจวาจะสามารถทํางาน
ที่สําคัญใหเสร็จได……………………………………………………………………………................. 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

 
6 

 
7 

21. ทานสามารถสับเปล่ียนงานกับครูในกลุมของทานได……………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

22. ทานมักจะอาสาชวยเหลือครูในกลุมของทาน………………………………………………............ 1 2 3 4 5 6 7 

23. ทานเต็มใจที่จะทํางานแทนครูคนอื่นในกลุม……………………………....................................... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ครูในกลุมเต็มใจที่จะทํางานแทนทาน……………………………………………………….............. 1 2 3 4 5 6 7 

 

 

ตอนที่ 5 ขอมูลที่เก่ียวของกับโรงเรยีน 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลอมรอบตัวเลขที่ตรงกับระดับความเปนจริงท่ีเกิดกับทาน
มากที่สุดเพียง 1 ตัวเลข และกรุณาตอบคําถามทุกขอ 

 
1 2 3 4 5 6 7 

ไมจริงที่สุด ไมจริง คอนขางไมจริง ไมแนใจ คอนขางจริง จริง จริงที่สุด 

 

การไดรับการพัฒนาความสามารถ 

ในการเปนครูท่ีโรงเรียนน้ี… 

1. ทานมักไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถอยูเสมอ………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานมักไดรับมอบหมายโครงการที่ชวยใหทานสามารถพัฒนาและเสริมสรางทักษะใหมๆ... 1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานมักไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมอยางเปนทางการ ……………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

การสนับสนุนจากโรงเรียน 

4. โรงเรียนเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของทาน………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 
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5. โรงเรียนใหความสําคัญกับเปาหมายและคานิยมของทาน…………………………………........ 1 2 3 4 5 6 7 

6. โรงเรียนไมคอยสนใจในตัวทานเทาใดนัก…………………………………………………….......... 1 2 3 4 5 6 7 

7. โรงเรียนใสใจในความคิดเห็นของทาน………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

8. โรงเรียนเต็มใจที่จะใหความชวยเหลือ ถาทานมีความตองการสิ่งใดเปนกรณีพิเศษ……….. 1 2 3 4 5 6 7 

9. เมื่อทานมีปญหา จะไดรับความชวยเหลือจากโรงเรียน……………………………………......... 1 2 3 4 5 6 7 

10. โรงเรียนจะใหอภัยเมื่อทานทําความผิดพลาดโดยไมไดต้ังใจ………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

11. โรงเรียนจะเอาเปรียบทานเมื่อมีโอกาส………………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

ความรูสึกท่ีมีตอโรงเรียน 

12. ทานจะมีความสุขมาก ถาไดทํางานในโรงเรียนนี้จนกระทั่งเกษียณ………………………….... 1 2 3 4 5 6 7 

13. ทานรูสึกวา ปญหาของโรงเรียนก็เปนปญหาของทานดวย................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

14. ทานไมรูสึกยินดียินรายกับขาวดีหรือขาวรายของโรงเรียน................................................ 1 2 3 4 5 6 7 

15. ทานไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน……................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 

16. โรงเรียนมีความหมายสําคัญสําหรับทาน……………………………………………………........... 1 2 3 4 5 6 7 

17. ทานมักเลาเรื่องราวดีๆ เกี่ยวกับโรงเรียนใหบุคคลภายนอกฟง...…………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

18. การทํางานที่นี่ในขณะนี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับทาน……………………………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

19. การลาออกในขณะนี้เปนส่ิงที่เกิดขึ้นยากมาก แมวาทานจะตองการลาออกก็ตาม............... 1 2 3 4 5 6 7 

20. การลาออกในขณะนี้จะสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของทานอยางมาก…………………... 1 2 3 4 5 6 7 

21. ทานมีทางเลือกนอยเกินกวาที่จะพิจารณาถึงการลาออกจากที่นี่……………………………...... 1 2 3 4 5 6 7 

22. การไดทุมเทอยางมากใหกับโรงเรียน ทําใหทานไมคิดจะยายไปที่อ่ืน………………………..... 1 2 3 4 5 6 7 

23. การลาออกจากที่นี่เปนทางเลือกที่ไมกอประโยชนใดๆ ตอทาน……………………………....... 1 2 3 4 5 6 7 

24. ทานไมไดรูสึกวามีพันธะผูกมัดใดๆ ที่จะใหทานทํางานตอไปในโรงเรียนนี้......................... 1 2 3 4 5 6 7 

25. แมวาการลาออกในขณะนี้จะใหประโยชนสําหรับทาน แตทานรูสึกวาไมสมควรทํา............. 1 2 3 4 5 6 7 

26. ทานจะรูสึกผิด หากลาออกจากโรงเรียนในขณะนี้............................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

27. ทานมีความรักภักดีตอโรงเรียน....................................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

28. การที่ทานยังไมลาออกในขณะนี้ เปนเพราะรูสึกผูกพันกับผูรวมงานที่นี่............................. 1 2 3 4 5 6 7 

29. ทานรูสึกวาโรงเรียนมีบุญคุณตอทาน............................................................................... 1 2 3 4 5 6 7 

 

โปรดตรวจสอบอีกครั้งวาทานไดทําครบทุกขอกอนสงคืน 
 
 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
ในความกรุณาของทานที่สละเวลาอนัมีคาในการตอบแบบสอบถามนี้ 

 



 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบเครื่องมือวัด
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัด 
 
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 สรรพพิบูลย โรงเรียนบางแกวประชาสรรค 
 



 

ประวัติยอผูวิจัย
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ ชื่อสกุล  นําชัย ศุภฤกษชัยสกลุ 

วันเดือนปเกิด  5 ธันวาคม 2515 

สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน  46/85  ม.ลัดดารมย 69  บางบอน 4 หนองแขม  กทม. 10160 

ประวตัิการศึกษา   

 พ.ศ. 2532  มัธยมศึกษาตอนปลาย  จากโรงเรียนวัดสุทธวิราราม 

 พ.ศ. 2536  อ.บ. จากคณะอักษรศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 พ.ศ. 2541  บธ.บ. (บริหารทั่วไป)  จากมหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 พ.ศ. 2544  ว.ม. (สื่อสารมวลชน)  จากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 พ.ศ. 2550  วท.ด. (การวจัิยพฤติกรรมศาสตรประยุกต)   
   จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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