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บทคดัย่อ 

 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ

นักบินกองทัพอากาศ และเพื่อสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงของนักบิน

กองทัพอากาศ กลุ่มตัวอย่าง คือ นักบินกองทัพอากาศ จาํนวน 242 คน เลือกมาแบบแบ่งชั้ นภูมิ               

( Stratified random sampling ) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่โดยหา

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคมีค่าเท่ากบั 0.97 และค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยหาค่า IOC มีค่า

เท่ากบั 1.00    

ผลการวจิยัพบวา่ (1) นกับินมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

(2) นกับินมีบุคลิกภาพภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้น คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพ

แบบเปิดกวา้ง และบุคลิกภาพแบบมีสติอยูใ่นระดบัมาก แต่บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัปาน

กลาง (3) การบริหารจดัการทรัพยากรภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้น คือ การบริหารทรัพยากร

บุคคล และการบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอาํนวยความสะดวกอยูใ่นระดบัมาก แต่การบริหารงบประมาณ

อยูใ่นระดบัปานกลาง (4) บรรยากาศขององคก์ร และการจดักระบวนการทาํงานขององคก์รภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดบัมาก (5) ปัจจยัท่ีพยากรณ์เชิงบวกภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของนักบิน

กองทพัอากาศ คือ วฒันธรรมองคก์ร บุคลิกภาพแบบมีสติ การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร 

การจดัส่วนปฏิบติัการขององค์กร บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง แต่ปัจจยัท่ีพยากรณ์เชิงลบ คือ นโยบาย

องคก์ร และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี 
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Ŷ   =   0.429 + 0.309 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.287 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.163 (การจดั

ส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.197 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร ) 

 – 0.182 (นโยบายองคก์ร ) + 0.127 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง )  

^
Z   =    0.329 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.326 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.190 (การจดัส่วน

ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.218 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร ) 

 – 0.196 (นโยบายองคก์ร ) + 0.097 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง )  

 

 

 

 



                                                                                                                                                        III  

TITLE   FACTORS AFFECTING TO TRANSFORMATIONAL  

   LEADERSHIP OF PILOTS IN THE ROYAL THAI AIRFORCE 

KEYWORD    TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, PILOT 

STUDENT  WING COMMANDER THANAKORN   EIAMPAN  

ADVISOR  SUPANNEE SMARNYAT, DR. 

CO-ADVISOR  ASSOC. PROF. RUJI   PUSARA, DR. 

LEVEL OF STUDY DOCTOR OF PHILOSOPHY PROGRAM IN EDUCATIONAL   

ADMINISTRATION  

FACULTY  GRADUATE COLLEGE OF MANAGEMENT 

   SRIPSTUM UNIVERSITY 

ACADEMIC YEAR 2013 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this study were to find out factors affecting to transformational leadership of 

pilots in The Royal Thai Airforce and to construct a predictive equation for transformational leadership of 

pilots in The Royal Thai Airforce. The samples were 242 pilots from The Royal Thai Airforce selected by 

stratified random sampling. The research tool was a questionnaire which the reliability by Cronbach' alpha 

coefficient is 0.97 and the content validity by IOC is 1.00.  

The research found that (1) Transformational Leadership of pilots were high. (2)  Personality of 

pilots were high and Extraversion, Openness , Conscientiousness were high but Agreeableness was 

normal. (3) Resource Management was high and Human , Equipment and Facility were high but Monetary 

was normal. (4) Climate and Process were high. (5) The stepwise multiple regression method showed that 

the positive predictive variables for Transformational Leadership of pilots in The Royal Thai Airforce 

were Culture Organization , Conscientiousness , Procedures , Operations  and Openness but negative 

predictive variable was  Policies.  From the study the equation with the raw scores and standard scores 

were ;   
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Ŷ   =   0.429 + 0.309 (Culture Organization) + 0.287 (Conscientiousness) + 0.163 

(Procedures) + 0.197 (Operations) – 0.182 (Policies) + 0.127 (Openness)  

^
Z   =   0.329 (Culture Organization) + 0.326 (Conscientiousness) + 0.190 (Procedures )  

+ 0.218 (Operations) – 0.196 (Policies) + 0.097 (Openness)  
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

             โลกปัจจุบนัมีปัจจยักระตุน้หรือแรงกดดนัท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (ธวชั บุณยมณี , 
2550.หน้า 142-143 ) คือ 1) แรงกดดันจากการปฏิบติังาน วฒันธรรมการท างานของสังคม
เปล่ียนแปลงไปความหลากหลายของนโยบายและการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ
องคก์ารจึงตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมของสังคม 2) เทคโนโลยีส่งผลให้
เกิดการเปล่ียนแปลงวิธีการท างานและโครงสร้างองค์การ อาทิ การน าคอมพิวเตอร์มาใช้ในงาน
ต่างๆ ขององคก์าร ท าให้บุคคลในองคก์ารสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดอ้ยา่งทัว่ถึง รวดเร็วและ
ถูกตอ้ง ส่งผลให้มีการจดัโครงสร้างองคก์ารใหม่จากเดิมท่ีมีลกัษณะเป็นแนวด่ิงกลายเป็นแนวราบ 
(Flatted Organization) ซ่ึงแต่เดิมบุคคลแต่ละคนในองคก์ารจะท างานเฉพาะดา้นมีความเป็นเอกเทศ 
และมีลกัษณะเป็นงานประจ า องค์การสมยัใหม่ตอ้งท างานเป็นทีมแต่ละคนตอ้งสามารถท างานท่ี
หลากหลายและมีส่วนร่วมในทีมงานตลอดจนอิทธิพลของแนวคิดเก่ียวกบัการท างาน 3) ความ
ชะงกังนัทางเศรษฐกิจ หรือการตกต ่าทางเศรษฐกิจเป็นผลมาจากหลายปัจจยั อาทิ การแกวง่ตวัของ
อตัราดอกเบ้ีย ราคาน ้ ามนัในตลาดโลกท่ีสูงข้ึน 4) การแข่งขนัในปัจจุบนัซ่ึงเป็นยุคแห่งโลกไร้
พรมแดนการแข่งขนัจะสูงมาก ทั้งการแข่งขนัภายในประเทศและระดบัประเทศ ระดบัภูมิภาคหรือ
ทวีป และระดบัโลก องคก์ารจ าเป็นพฒันาสินคา้และบริการอยู่เสมอเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของตลาด  5) แนวโนม้ทางสังคม อาทิ การชะลอการแต่งงานของคนรุ่นใหม่ การเพิ่มข้ึนของอตัรา
การหยา่ร้าง ท าใหจ้  านวนสมาชิกในครอบครัวลดนอ้ยลง และตอ้งการท่ีอยูอ่าศยันอ้ยลง ท าให้ธุรกิจ
บา้นจดัสรรตอ้งออกแบบบา้นให้สอดคลอ้ง 6) การเมืองโลก อาทิ การเปิดประเทศของจีน ท าให้
บริษทัต่างๆต้องยา้ยฐานการผลิตไปสู่ประเทศจีน การรวมตวัเป็นประชาคมอาเซียน (ASEAN 
Community) ในปี พ.ศ.2558 จะน ามาซ่ึงโอกาสและความทา้ทายท่ีไทยเผชิญ ไม่วา่จะเป็นการเพิ่ม
อ านาจการต่อรองและขีดความสามารถการแข่งขนัในเวทีระหวา่งประเทศ รวมถึงความสามารถใน
การรับมือกบัความทา้ทายต่างๆ ซ่ึงยากท่ีจะตอบสนองและด าเนินการได้โดยประเทศใดประเทศ
หน่ึง ท าให้ประเทศต่างๆ ตอ้งพึ่งพากนัสูงข้ึน ทั้งน้ี ประชาคมอาเซียนประกอบดว้ยสามเสาหลกั 
ไดแ้ก่ ประชาคมการเมืองและความมัน่คงอาเซียน (ASEAN Political and Security Community: 
APSC) มุ่งเน้นเสริมสร้างสันติภาพและความมีเสถียรภาพทางการเมืองของภูมิภาคอนัถือเป็น
พื้นฐานส าคญัของการพฒันาดา้นต่างๆ เสริมสร้างขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญกบัภยั
คุกคามความมัน่คงทั้งในรูปแบบเดิม และรูปแบบใหม่ ขณะท่ีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
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Economic community : AEC) มุ่งส่งเสริมให้อาเซียนเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว มีการ
เคล่ือนยา้ยเงินทุน สินคา้ การบริการ การลงทุน และแรงงานมีฝีมือระหวา่งประเทศสมาชิกโดยเสรี 
ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมอ านาจการต่อรอง และศกัยภาพในการแข่งขนัทางเศรษฐกิจ ขยายปริมาณการคา้
การลงทุนในภูมิภาค ส่วนประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Culture 
Community :ASCC) มีเป้าหมายเพื่อท าให้ประชาคมอาเซียนเป็นสังคมท่ีสมาชิกมีความเอ้ืออาทร 
ประชากรมีสภาพความเป็นอยูท่ี่ดี ตระหนกัในการเป็นพลเมืองอาเซียน 
            ประเทศไทยยงัมีความเส่ียงทางด้านความมัน่คงภายในประเทศ สถานการณ์ต่างๆ มีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลาและรวดเร็ว โดยเฉพาะอยา่งยิง่สถานการณ์ความมัน่คง มีความอ่อนไหวและ
ซบัซ้อนมากยิ่งข้ึน การระบุและวิเคราะห์ภยัคุกคามท่ีชดัเจนดงัเช่น ในอดีตท าไดย้าก อีกทั้งยงัมีภยั
คุกคามรูปแบบใหม่เกิดข้ึน อาทิ การก่อการร้าย ภยัธรรมชาติ และภยัจากโรคระบาด เป็นตน้ ซ่ึง
ตอ้งการการแกไ้ขปัญหาท่ีมีความรวดเร็ว รอบคอบ และการสนธิก าลงัทุกฝ่าย โดยเฉพาะความไม่
สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต้ การแตกแยกทางความคิดของคนในชาติ ปัญหายาเสพติด 
อาชญากรขา้มชาติ ตลอดจนภยัพิบติัทางธรรมชาติ อาทิ ไฟป่า แผน่ดินไหว อุทกภยั ภยัหนาว และ
วาตภยั มีแนวโน้มรุนแรงเพิ่มมากข้ึน และส่งผลกระทบโดยตรงต่อประชาชน นอกจากน้ีปัญหาท่ี
เป็นเร่ืองสืบเน่ืองจากอดีตทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ ก็อาจเกิดเป็นภยัคุกคามท่ีแมไ้ม่มี
ความรุนแรงสูง แต่ก็ส่งผลกระทบในวงกวา้งไดเ้ช่นกนั จึงตอ้งมีการปรับวิธีคิดและกระบวนทศัน์
ในการจดัการกบัปัญหา สร้างการรับรู้ของคนไทย ให้ตระหนักถึงภาระท่ีทุกคนตอ้งผนึกก าลัง
ร่วมกนัเผชิญกบัสภาวะการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมัน่คง มีสติ มีความสมานฉนัท ์สามารถอยูร่่วมกนั
ในชาติได ้แมมี้ความหลากหลายทางความคิด ความเช่ือ และวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั การรักษา
ความมัน่คงแห่งรัฐยงัคงให้ความส าคญักบัมิติความมัน่คงของประชาชน โดยวางน ้ าหนกัการสร้าง
การมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกนัของทุกภาคส่วน การจดัการความขดัแยง้โดยสันติวิธี การยอมรับ 
ใหเ้กียรติในคุณค่าของความเห็นท่ีแตกต่าง และการปกป้องวิถีชีวิตของประชาชน การแจง้เตือนภยั
ล่วงหนา้ท่ีมีประสิทธิภาพ การเตรียมพร้อมกบัการเผชิญเหตุการณ์ภยัพิบติัท่ีเป็นวิกฤตของชาติ การ
เป็นมิตรกบัประเทศเพื่อนบา้นท่ีมีความจริงใจและไวว้างใจกนั และการสร้างดุลยภาพความสัมพนัธ์
ในระบบความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศ และป้องกันการแทรกแซงจากภายนอกในการแสวง
ประโยชน์อนักระทบต่อความมัน่คงภายในประเทศ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 
หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ มาตรา 77 บัญญัติให้รัฐต้องพิทักษ์รักษาไวซ่ึ้งสถาบัน
พระมหากษตัริย ์เอกราช อธิปไตย และบูรณภาพแห่งเขตอ านาจรัฐ และตอ้งจดัให้มีก าลงัทหาร 
อาวุธยุทโธปกรณ์ ผลประโยชน์แห่งชาติ  และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุขและเพื่อการพฒันาประเทศ กอปรกบัพระราชบญัญติัจดัระเบียบ
บริหารราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 มาตรา 21 ก าหนดให้กองทพัอากาศ มีหน้าท่ีเตรียม
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ก าลงัทางอากาศ ป้องกนัราชอาณาจกัร และด าเนินการเก่ียวกับการใช้ก าลังกองทพัอากาศตาม
อ านาจหนา้ท่ีของการทรวงกลาโหม มีผูบ้ญัชาการทหารอากาศเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ  
               กองทพัอากาศมีบทบาทส าคญัด้านความมัน่คง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการป้องกัน
ประเทศและดา้นการพฒันาประเทศ  และใหค้วามส าคญัเร่งด่วนในการแกไ้ขปัญหาความไม่สงบใน
พื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้และการต่อตา้นการก่อการร้าย การเตรียมการเพื่อมุ่งสู่ประชาคม
อาเซียนในปี พ.ศ.2558 การรับมือภยัคุกคามทางคอมพิวเตอร์ รวมถึงการใชก้ าลงัทหารในภารกิจท่ี
มิใช่การรบ เช่น การพัฒนาประเทศ การช่วยเหลือประชาชน และการบรรเทาสาธารณภัย  
กองทพัอากาศไดมี้ยุทธศาสตร์การพฒันากองทพัอากาศโดยมีวิสัยทศัน์ “ กองทพัอากาศชั้นน าใน
ภูมิภาค ” หรือ “ One of The Best Air Forces in ASEAN ” เพื่อให้กองทพัอากาศมีขีดความสามารถ
ในการปฏิบติัภารกิจดงักล่าว ดงันั้นจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีกองทพัอากาศตอ้งก าหนดยุทธศาสตร์ท่ีชดัเจน 
เป็นไปได ้และเป็นรูปธรรม ประกอบดว้ย 5 ประเด็นยทุธศาสตร์หลกั ดงัน้ี 
               ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พิทกัษรั์กษาและเทิดทูนสถาบนัพระมหากษตัริย ์
               ยทุธศาสตร์ท่ี 2 เสริมสร้างสมรรถนะและความพร้อมในการป้องกนัประเทศ 
               ยทุธศาสตร์ท่ี 3 รักษาความมัน่คงแห่งรัฐ 
               ยทุธศาสตร์ท่ี 4 รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ 
               ยทุธศาสตร์ท่ี 5 สนบัสนุนการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์การพฒันาประเทศของรัฐบาล 
               กองทพัอากาศจึงไดก้ าหนดทิศทางการพฒันาในแต่ละระยะ ดงัน้ี 
               ระยะท่ี 1 พ.ศ.2551-2554 กองทพัอากาศดิจิตอล (Digital Airforce : DAF) มีขีด
ความสามารถในการปฏิบติัการรบและการปฏิบติัท่ีมิใช่การรบเพื่อตอบสนองต่อภยัคุกคามในทุก
รูปแบบ โดยกองทพัอากาศตอ้งสามารถประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้การปฏิบติัภารกิจ
ของกองทพัอากาศเป็นไปอยา่งรวดเร็ว เหมาะสมทนัตามความตอ้งการในทุกสถานการณ์ อนัจะเป็น
พื้นฐานการพฒันาสู่การปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (Network Centric Operation : NCO)  
               ระยะท่ี 2 พ.ศ.2555-2558 กองทพัอากาศท่ีใช้เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (Network Centric 
Air Force : NCAF) มีขีดความสามารถในการปฏิบติัการรบและการปฏิบติัท่ีมิใช่การรบ เพื่อ
ตอบสนองต่อภยัคุกคามในทุกรูปแบบรวมถึงภยัคุกคามรูปแบบใหม่ในยุคสงครามท่ีใช้เครือข่าย
เป็นศูนยก์ลาง (Network Centric Warfare : NCW) โดยกองทพัอากาศตอ้งประยุกต์แนวคิดการ
ปฏิบติัการท่ีมิใช่เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) ไดอ้ย่างสมบูรณ์ และตอ้งสามารถใช้เทคโนโลยี
เครือข่ายและระบบเช่ือมโยงขอ้มูลทางยุทธวิธี (Tactical Data Link) ไดบ้นพื้นฐานของการพึ่งพา
ตนเอง 
               ระยะท่ี 3 พ.ศ.2559-2562 กองทพัอากาศขบัเคล่ือนไปสู่ “กองทพัอากาศชั้นน าในภูมิภาค” 
โดยสามารถใชเ้ทคโนโลยดิีจิตอลและแนวคิดการปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) ใน
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การปฏิบติัการรบและการปฏิบติัการท่ีมิใช่การรบ เพื่อตอบสนองต่อภยัคุกคามในทุกรูปแบบได้
อยา่งมีประสิทธิภาพบนพื้นฐานของการพึ่งพาตนเองใหม้ากท่ีสุด 
               ปัจจุบนักองทพัอากาศสานต่อและด าเนินการตามกรอบการพฒันาเป้าหมายระยะท่ี 2 คือ 
กองทพัอากาศท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (Network Centric Airforce : NCAF) อยา่งเป็นรูปธรรม
ให้ได้ภายในปี พ.ศ.2558 ซ่ึงกองทัพอากาศมีการเปล่ียนผ่านจากกรอบเป้าหมายระยะท่ี 1 
กองทพัอากาศดิจิตอล (Digital Air Force : DAF) การพฒันากองทพัอากาศท่ีใช้เครือข่ายเป็น
ศูนย์กลางจะต้องพัฒนาทั้ ง 6 องค์ประกอบอย่างสมดุล ได้แก่ ระบบบัญชาการและควบคุม 
(Command control) ระบบตรวจจบั (Sensor) หน่วยปฏิบติั/ผูป้ฏิบติั (Shooter) เครือข่าย (Network) 
ระบบสนบัสนุนและบริการ (Support and Service) และท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ทรัพยากรมนุษยแ์ละการ
ปรับพฤติกรรม (Human and Behavior) ทั้งน้ีกองทพัอากาศมีโครงสร้างการจดัส่วนราชการ ไดมี้
การจดักลุ่มหน่วยงานเพื่อก าหนดขอบเขตการบริหารงานของหน่วยงานภายในกลุ่ม แบ่งมอบการ
บริหาร จดัความสัมพนัธ์ในการบริหารและการปฏิบติัหนา้ท่ีของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ ขจดั
ความซ ้ าซ้อน ประหยดัทรัพยากร และบริหารให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ คุ้มค่าในเชิงภารกิจ และมีขีด
ความสามารถท่ีจะท าการรบได้อย่างมีประสิทธิภาพในทุกระดับของสถานการณ์ท่ีกระทบต่อ
ผลประโยชน์ของชาติ รวมทั้ งสนับสนุนการพัฒนาประเทศ และช่วยเหลือประชาชน โดย
กองทพัอากาศจดัแบ่งกลุ่มงานเป็น 5 ส่วนประกอบดว้ย 1) ส่วนบญัชาการ 2) ส่วนก าลงัรบ 3) ส่วน
ส่งก าลงับ ารุง 4) ส่วนการศึกษา 5) ส่วนกิจการพิเศษ โดยส่วนท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ส่วนก าลงัรบ เป็น
การจัดส่วนราชการในการเตรียมความพร้อมของก าลังทางอากาศ ให้ด ารงและเพิ่มพูนขีด
ความสามารถในการปฏิบติัการ สอดคลอ้งกบัหลกันิยม คุณลกัษณะ และธรรมชาติของก าลงัทาง
อากาศ ประกอบดว้ย 10 กองบินหลกั คือ  กองบิน 1 กองบิน 2 กองบิน 4 กองบิน 5 กองบิน 6 
กองบิน 7 กองบิน 21 กองบิน 23 กองบิน 41 และกองบิน 46 โดยกองบินมีหนา้ท่ีเตรียมและ
ปฏิบติัการใชก้ าลงัตามอ านาจหนา้ท่ีของกองทพัอากาศ  
               การปฏิบติัภารกิจในกองบิน คนเป็นปัจจยัส าคญัอนัหน่ึงในจ านวนปัจจยัทั้งหมดท่ีมีอยู่ท่ี
จะท าให้ภารกิจนั้ นๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยเฉพาะการบริหารงานในองค์กรจะประสบ
ความส าเร็จหรือลม้เหลวในการด าเนินงานนั้น ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ผูน้ า ถา้องคก์ารใดไดผู้น้  าท่ีมี
ประสิทธิภาพก็จะสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังาน ตลอดจนท า
กิจกรรมต่างๆ ในองคก์ารใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้องคก์ารใดไดผู้น้  าท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพ ก็จะไม่สามารถสั่งการและใชอิ้ทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เช่ือฟังและปฏิบติัตาม
ค าสั่งได้ ซ ้ าร้ายยงัเป็นการท าลายขวญัของผูใ้ต้บงัคบับญัชาท่ีมีต่อผูน้ า ซ่ึงจะเป็นผลท าให้การ
ปฏิบติังานดา้นต่างๆในองคก์ารประสบความลม้เหลว (วิเชียร วิทยอุดม. 2550 , หนา้ 1 ) สอดคลอ้ง
กบัเล่าจ้ือไดก้ล่าวเก่ียวกบัเร่ืองผูน้ าไว ้ดงัน้ี “ ผูน้  าท่ีชัว่ร้าย คือ ผูท่ี้ประชาชนเกลียดชงั ” “ผูน้ าท่ีดี 
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คือ ผูท่ี้ประชาชนเคารพนบัถือ” “ผูน้ าท่ีมีความยิ่งใหญ่ คือ ผูท่ี้ประชาชนพูดวา่ เราท าส าเร็จดว้ยตวั
พวกเราเอง  ” (นิตย ์สัมมาพนัธ์.2549, หนา้ 15) และการบริหารงานในกองบินต่างๆนั้น ผูน้ าท่ีท า
หน้าท่ีบริหารงาน คือ นักบิน ซ่ึงมีหน้าท่ีบริหารงานในต าแหน่งส าคญัต่างๆ เช่น ผูบ้งัคับการ
กองบิน รองผูบ้งัคบัการกองบิน เสนาธิการกองบิน ผูบ้งัคบัฝงูบิน นายทหารยุทธการ นายทหารการ
ฝึก เป็นตน้ และการท างานต่างๆจะประสบความส าเร็จข้ึนอยู่กบันกับินซ่ึงเป็นผูน้ าในการท างาน 
โดยนกับินมีบทบาทท่ีส าคญัต่างๆ ในกองบิน สอดคลอ้งกบั ยงยุทธ  เกษสาคร (2552,หนา้ 97-99 ) 
ไดส้รุปบทบาทและหน้าท่ีของผูน้ าโดยทัว่ไป ดงัน้ี 1) ผูน้ าในฐานะผูบ้ริหาร 2) ผูน้ าในฐานะผู ้
วางแผน 3) ผูน้  าในฐานะผูก้  าหนดนโยบาย 4) ผูน้ าในฐานะผูช้  านาญการ 5) ผูน้ าในฐานะตวัแทน
ของกลุ่มเพื่อติดต่อกบัภายนอก 6) ผูน้  าในฐานะผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม 7) ผูน้ าในฐานะ
ผูใ้ห้คุณและให้โทษ 8) ผูน้  าในฐานะผูไ้กล่เกล่ือ 9) ผูน้ าในฐานะท่ีเป็นบุคคลตวัอยา่ง 10) ผูน้ าใน
ฐานะสัญลกัษณ์ของกลุ่ม 11) ผูน้ าในฐานะตวัแทนรับผิดชอบ 12) ผูน้ าในฐานะผูมี้อุดมคติ 13) ผูน้ า
ในฐานะบิดา มารดาผูมี้แต่กรุณา 14) ผูน้ าในฐานะเป็นผูรั้บความผดิแทน  
               จากแรงกดดนัภายนอกองคก์ร ไดแ้ก่ การแกไ้ขกฎหมาย หรือก าหนดนโยบายของรัฐบาล
ท่ีตอ้งการกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงระบบวิธีการท างาน โดยมีส านกังานคณะกรรมการพฒันา
ระบบราชการ (2554,หน้า 3) เป็นผูรั้บผิดชอบการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ด าเนินการภายใตค้วามคิดความเช่ือท่ีวา่ “ผลลพัธ์ท่ีดีและย ัง่ยืน” จะตอ้งข้ึนอยูก่บัการบริหารจดัการ
ท่ีดีในทุกๆด้านผ่านกระบวนการมาตรฐานสากล ท่ีเรียกว่า  “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ” หรือ PMQA (Public Sector Management Quality Award) ซ่ึงเป็นการน าหลกัเกณฑ์และ
แนวคิดของรางวลัคุณภาพแห่งชาติของสหรัฐอเมริกา Malcolm Baldrige Award (MBA) มาปรับใช้
ให้สอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาระบบราชการไทย และด าเนินการตามพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ย
หลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 รวมทั้งการประเมินผลตามค ารับรอง
การปฏิบติัราชการ เพื่อให้มีความเหมาะสมตามบริบทของภาคราชการไทย โดยมุ่งหวงัให้ส่วน
ราชการใช้เป็นกรอบในการประเมินองค์การด้วยตนเอง และเป็นแนวทางในการปรับปรุงการ
บริหารจัดการองค์การ เพื่อการยกระดับคุณภาพมาตรฐานการท างานของส่วนราชการไปสู่
มาตรฐานสากล  หรือการบริหารจดัการทรัพยากรในองคก์ร การน านวตักรรมและเทคโนโลยี การ
ส่ือสารมาใช้ในกระบวนการท างาน การเปล่ียนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ท่ีส่งผล
กระทบให้องค์การต้องปรับเปล่ียน โดยเฉพาะสถานการณ์ความมั่นคง มีความอ่อนไหวและ
ซบัซ้อนมากยิ่งข้ึน การระบุและวิเคราะห์ภยัคุกคามท่ีชดัเจนดงัเช่น ในอดีตท าไดย้าก อีกทั้งยงัมีภยั
คุกคามรูปแบบใหม่เกิดข้ึน อาทิ การก่อการร้าย ภยัธรรมชาติ และภยัจากโรคระบาด เป็นตน้  และ
แรงกดดันภายในองค์การ เช่น การน านวตักรรมและเทคโนโลยีทางด้านการบินมาใช้ในการ
ด าเนินงานท าให้ตอ้งวางแผนออกแบบระบบการท างานใหม่ และตอ้งพฒันาบุคลากรให้สามารถ
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เรียนรู้ทกัษะเพื่อท างานแบบใหม่ และจากแรงกดดนัภายนอกและภายในดงักล่าวไดส่้งผลกระทบ
ต่อภารกิจของกองทพัอากาศ โดยกองทพัอากาศมีทรัพยากรการบริหารท่ีจ ากดั เช่น งบประมาณ 
ก าลงัพล จ านวนเคร่ืองบิน เป็นตน้ สอดคลอ้งกบั สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2545, หนา้ 21) กล่าววา่ จาก
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วส่งผลกระทบก่อให้เกิดความจ าเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์
แบบเก่า (Old paradigm) เช่น ยุคอุตสาหกรรม เน้นความมัน่คง ใชค้วบคุม มุ่งแข่งขนั เน้นความ
เหมือน เป็นตน้ เก่ียวกบัการบริหารจดัการองคก์ารและบทบาทภาวะผูน้ าไปสู่มุมมองท่ีเป็นกระบวน
ทศัน์แบบใหม่ (New paradigm) เช่น ยุคสารสนเทศ ใช้การกระจายอ านาจ มุ่งการร่วมมือ และ
โดยเฉพาะเน้นการเปล่ียนแปลง และเพื่อให้กองทพัอากาศสามารถด าเนินการเก่ียวกบัการใช้ก าลงั
ทางอากาศได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น กองทัพอากาศจ าเป็นต้องมีผูบ้ริหาร
หน่วยงาน คือ นกับินเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง สอดคลอ้งกบั ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545,หน้า 254) 
ก ล่ าวว่า  แนวโน้มของผู ้น าในปัจ จุบัน  คือ  ผู ้น า เ ชิงปฏิ รูป  หรือผู ้น าการ เป ล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นผู ้น าท่ีกระตุ้นให้บุคคลท างานโดยมีภารกิจท่ีมากข้ึน มี
จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน มีความเช่ือมัน่ในความสามารถท่ีจะบรรลุภารกิจท่ีก าหนดไวเ้ป็นพิเศษอย่าง
ชัดเจน หรือหมายถึงทศันะซ่ึงผูน้ าจูงใจพนักงานให้ท างานมากกว่าท่ีคาดหวงัไวเ้พื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีเหนือกวา่ และ ยุดา รักไทย  (2543,หนา้ 93) กล่าววา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ บุคคลท่ี
ตอ้งการให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน และอยู่ในฐานะท่ีตอ้งท างานร่วมกับกลุ่มเพื่อให้บรรลุส่ิงท่ี
ต้องการ ซ่ึงมีหน้าท่ี คือ เตรียมการต่างๆท่ีจะท าให้กระบวนการเปล่ียนแปลงนั้ นด าเนินไป
โดยสะดวกและมีประสิทธิภาพ ท าใหก้ารปฏิบติัการเปล่ียนแปลงนั้นยุง่ยากนอ้ยท่ีสุด และไดรั้บการ
ช่วยเหลือสนับสนุนจากทีมงานบริหารความเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด และตรงกับนโยบาย
กองทพัอากาศประจ าปี พ.ศ.2556 (นโยบายทัว่ไป) ในขอ้ 3 คือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความสามารถ
ในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปกครองบังคับบัญชาตามหลัก      
ธรรมภิบาล ท่ีครอบคลุมในประเด็น หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม หลกัความโปร่งใส หลกัการมี
ส่วนร่วม หลกัความรับผิดชอบ และหลกัความคุม้ค่า รวมทั้งปลูกฝังความรักความสามคัคี มีวินัย 
ศรัทธาและความเสียสละใหเ้กิดข้ึนกบัก าลงัพลทุกหมู่เหล่า ควบคู่ไปกบัการจรรโลงและรักษาไวซ่ึ้ง
วฒันธรรมองคก์ารกองทพัอากาศ (กองทพัอากาศ, 2556, หนา้ 4)  
               จากสภาพปัญหาดงักล่าวขา้งตน้และการด ารงภารกิจของกองทพัอากาศตามรัฐธรรมนูญ
ราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ ภายใตข้อ้จ ากดัต่างๆ มากมาย 
และท่ีส าคญั คือ กองทพัอากาศมีนโยบายให้ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความสามารถในการเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเพื่อเป็นผูก้ระตุน้หรือสร้างให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองคก์าร ปรับเปล่ียนทิศทางการ
ท างานให้สอดคลอ้งกบัภยัคุกคามภายนอก เช่น การปรับตวัแบบตอบสนอง และการปรับตวัแบบ
เตรียมพร้อมในท่ีตั้ง และท่ีส าคญัท่ีสุด คือ การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานของบุคลากรให้
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สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไป รวมทั้งปรับเปล่ียนแนวคิดและทศันคติในการท างานเพื่อให้
กองทพัอากาศเป็น “ กองทพัอากาศชั้นน าในภูมิภาค ” หรือ “ One of The Best Air Forces in 
ASEAN ” ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994, p.2) ไดอ้ธิบายลกัษณะของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่มีการกระตุน้ให้ผูร่้วมงาน และผูต้ามเกิดความสนใจท่ีจะมองงานของ
ตนในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของ
ทีมและขององคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ี
สูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ชกัน าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง
ไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะชักน าผูอ่ื้นให้ท ามากกว่าท่ีพวกเขา
ตั้งใจตั้งแต่ตน้ และสอดคล้องกบั รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 59) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการของการน าเพื่อเปล่ียนแปลงมากกว่าคงท่ี โดยท าภารกิจต่อไปน้ี 1) 
เป็นผูน้ าท่ีกระตุน้บุคคลให้ท างานโดยท าให้มีภารกิจท่ีมากข้ึน มีจุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน มีความเช่ือมัน่
ในความสามารถท่ีจะบรรลุภารกิจพิเศษท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 2) ผูน้ าท่ีจุดประกายให้ผูต้ามคลอ้ย
ตามให้บรรลุถึงความสนใจเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ 3) เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถท่ีมีอิทธิพล
เหนือผูต้าม  
               ดงันั้นจากความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจและ
ตอ้งการท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนักบินกองทพัอากาศ ใน 10 
กองบินหลกัของกองทพัอากาศ 
  

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 

               1.           ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ 
               2. เ    สร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ 
 

สมมุติฐานการวจิัย 
 

               1. ตวัแปรพยากรณ์ดา้นบุคลิกภาพของผูน้ า การบริหารจดัการทรัพยากร บรรยากาศของ
องคก์ร และการจดักระบวนการท างานขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรเกณฑ์ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
               2. สมการพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ มีองค์ประกอบ
เก่ียวกับบุคลิกภาพของผูน้ า การบริหารจัดการทรัพยากร บรรยากาศขององค์กร และการจัด
กระบวนการท างานขององคก์ร 
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ขอบเขตของการวจิัย 
 

              การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัก าหนดขอบเขตการวจิยัไว ้ดงัน้ี 
              ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
              1.ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จากแนวคิดของ บาส และอโวลีโอ (Bass and Avolio , 1990) 
มี 4 องคป์ระกอบ คือ 
                    1.1 การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
                    1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) 
                    1.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 
                    1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
              2. บุคลิกภาพของผูน้ า จากแนวคิดของ คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrea , 1992) มี 
4 แบบ คือ   
                   2.1 บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion)  
                   2.2 บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness)  
                   2.3 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) 
                   2.4 บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness)   
              3.การบริหารจดัการทรัพยากร (Resource Management) จากแนวคิดของ แซปเพล และ 
วกิแมน (Shappell and Wiegmann , 2003) มี 3 องคป์ระกอบ คือ 
                    3.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human)   
                    3.2 การบริหารงบประมาณ (Monetary)  
                    3.3 การบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก (Equipment and Facility) 
              4.บรรยากาศขององคก์ร (Climate) จากแนวคิดของ แซปเพล และวกิแมน (Shappell and 
Wiegmann , 2003) มี 3 องคป์ระกอบ คือ  
                   4.1โครงสร้างองคก์ร (Structure)   
                   4.2  นโยบาย       (Policies)  
                   4.3 วฒันธรรมองคก์ร (Culture Organization)  
               5. การจดักระบวนการท างานขององคก์ร (Process) จากแนวคิดของ แซปเพล และ 
วกิแมน (Shappell and Wiegmann , 2003) มี 3 องคป์ระกอบ คือ   
                    5.1       ส่วนปฏิบติัการ         (Operations)  
                    5.2       ส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติั          (Procedures)  
                    5.3       ส่วนตรวจสอบภายใน (Oversight) 
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               ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
               ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ นกับินกองทพัอากาศท่ีปฏิบติังานใน
ประเทศไทยจ านวน 10 กองบิน คือ  กองบิน 1 กองบิน 2 กองบิน 4 กองบิน 5 กองบิน 6 กองบิน 7 
กองบิน 21 กองบิน 23 กองบิน 41 และกองบิน 46  รวมจ านวนประชากร 609 คน 
               กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ นกับินจ านวน 242  คน ขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งค านวณโดยใชท้ฤษฏี Central Limit Theorem และใชก้ารสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 
( Stratified random sampling )  
               ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
               ผูว้จิยัไดใ้ชร้ะยะเวลาในการวิจยัและเก็บขอ้มูลต่างๆ ระหวา่ง  ปี 2556 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

               ผลจากการวิจยัในคร้ังน้ีท าให้ได้สมการพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนักบิน
กองทพัอากาศ ซ่ึงผูบ้ริหารหน่วยงานของกองทพัอากาศสามารถน าขอ้มูลมาสนบัสนุนและส่งเสริม
ให้นกับินมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได ้ อีกทั้งเป็นแนวทางท่ีกรมยุทธศึกษาทหารอากาศใชเ้ป็น
แนวทางในการวางแผน การจดัท าหลกัสูตรการศึกษาและพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
นกับินกองทพัอากาศในโรงเรียนชั้นผูบ้งัคบัฝูงบิน โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ และวิทยาลยั
การทพัอากาศต่อไป 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 

   ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
มี 4 ดา้น คือ 
1. การใชอิ้ทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. การกระตุน้การใชปั้ญญา 
4. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

   บุคลกิภาพของผู้น า 
1. บุคลิกภาพแบบแสดงออก   
2. บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง   
3. บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น  
4. บุคลิกภาพแบบมีสติ    

  การบริหารจัดการทรัพยากร 
1. การบริหารทรัพยากรบุคคล  
2. การบริหารงบประมาณ  
3. การบริหารเคร่ืองมือและส่ิง
อ านวยความสะดวก   

  บรรยากาศขององค์กร 
1. โครงสร้างองคก์ร  
2. นโยบายองคก์ร 
3. วฒันธรรมองคก์ร  

  การจัดกระบวนการท างานของ
องค์กร 
1. การจดัส่วนปฏิบติัการของ
องคก์ร 
2. การจดัส่วนระบบขั้นตอน
ปฏิบติัขององคก์ร  
3. การจดัส่วนตรวจสอบภายใน  
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นิยามศัพท์ 
 

               การศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร ต ารา ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และน ามาสรุป
รวมเป็นนิยามศพัท ์ดงัต่อไปน้ี   
               นักบิน (Pilot) หมายถึง นายทหารสังกดักองทพัอากาศ ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีบริหารหน่วยงาน
ของส่วนก าลงัรบ รวมทั้งการปฏิบติัการบินบนเคร่ืองบินของกองทพัอากาศโดยมีหน้าท่ีในการ
บงัคบัเคร่ืองบิน การติดต่อ วางแผน และมีอ านาจในการตดัสินใจดา้นการบิน 
               ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงให้เห็นการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยผูน้ าปฏิบติัตนเป็นแบบอย่าง แสดงถึงการมีวิสัยทศัน์ ส่งเสริมให้ผูต้ามมีความคิดสร้างสรรค ์
และมุ่งพฒันาศกัยภาพผูต้ามให้สูงโดยน าไปสู่การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีส าคญัด้านบวกต่อองค์การ 
ประกอบพฤติกรรม 4 ดา้น คือ 
               1. การใช้อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าปฏิบติั
ตนเป็นตวัอย่างแก่ผูต้ามดว้ยวิธีการท่ีท าให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ผูน้ าไดรั้บการยอมรับ การยกย่อง 
ความเคารพความนบัถือ ความเช่ือถือ ความไวว้างใจ และความจงรักภกัดีจากผูต้าม ผูต้ามพยายาม
ประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ า ผูน้  าเต็มใจท่ีจะเส่ียง มัน่คง และเช่ือว่าท าในส่ิงท่ีถูกต้อง แสดง
มาตรฐานการน าในเชิงคุณธรรมและจริยธรรมในระดบัสูง  ผูน้  ามีความสามารถพิเศษมีความเช่ือมัน่
ในตนเอง มีสมรรถนะ มีความชดัเจนในพนัธกิจ เป้าประสงค ์และค่านิยม ปฏิบติัตามเป้าประสงค์
และค่านิยม มุ่งมัน่ในอุดมการณ์ท่ีจะบรรลุเป้าประสงคท่ี์ส าคญัและยนิดีท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วน
ตนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานภูมิใจท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์และท างานร่วมกบัผูน้ า 
               2. การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration Motivation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การมีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคตท่ีแรงกลา้ บนฐานของค่านิยมและอุคมคติ มุ่งเน้นการกระตุน้ความ
กระตือรือร้น สร้างความเช่ือมัน่เเละดลใจผูต้าม ปลุกจิตวิญญาณทีมให้มีชีวิตชีวา โดยใชก้ารกระท า
เชิงสัญลักษณ์และภาษาในการชักชวน ผูน้ าจะสร้างแรงบันดาลใจกับผูต้าม มีการพฒันาและ
แสดงออกอยา่งชดัเจนในการท าให้เกิดวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคต ศรัทธาอย่างแรงกลา้ในวิสัยทศัน์ 
คิดในแง่บวก มองโลกในแง่ดี สร้างเจตคติท่ีดี และแสดงความกระตือรือร้น ส่งเสริมให้ผูต้าม
สามารถท าใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ดงักล่าวได ้กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญได ้
               3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การเป็นผูท้า้ทายปทสัฐานขององค์การ ส่งเสริมการคิดแยกแยะ และเป็นผูผ้ลกัดนัผูต้ามให้พฒันา
ยุทธศาสตร์เชิงนวตักรรม ผูน้ าจะกระตุน้ความพยายามของผูต้ามท่ีเก่ียวกบันวตักรรมและความคิ 
สร้างสรรค ์โดยการตั้งสมมติฐาน การก าหนดกรอบของปัญหาใหม่ และการเขา้ถึงสถานการณ์เดิม
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ดว้ยวธีิการใหม่ ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์ ผูน้  าท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย 
และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่าง
ต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 
               4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีผูน้ าแสดงถึงการมุ่งความเจริญและตอ้งการพฒันาผูต้ามสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็น
ผูดู้แลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าสนใจความ
ตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามแต่ละคนท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิและความเจริญกา้วหน้า โดยการปฏิบติัในฐานะ
ผูส้อน พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาของผูต้าม เพื่อการพฒันาผูต้ามแต่ละคน  ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผู ้
ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน สนใจความตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามและสนบัสนุนให้เกิดความ
เจริญกา้วหน้าโดยการสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่ ๆ ตามบรรยากาศท่ีเอ้ือ ผูน้ าตระหนักถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นและความปรารถนา พฤติกรรมผูน้ าท่ีแสดงการ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง และการปฏิบติัของ
ผูน้ าท่ีแสดงถึงความเขา้ใจและการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การให้ก าลงัใจบุคคล
และการมอบหมายงานในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
               บุคลิกภาพของผู้น า (Personality) หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีไดรั้บมาจาก
พนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้สดงออกมาแบบนั้นอยู่เป็นประจ ากบัสถานการณ์เฉพาะอย่างจน
เกิดเป็นนิสัยถาวร เป็นลกัษณะท่าทาง การแสดงออก อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดทั้งเปิดเผยและซ่อน
เร้น ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่านั้นเป็นส่ิงท่ีท าให้เห็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงวดับุคลิกภาพทั้ง 4 
ดา้น ดงัน้ี 
               1. บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออก
สูงนั้นจะมีความรักและเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง ชอบท่ีจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ผูท่ี้กลา้
จะแสดงตวัเป็นผูน้ า มีความต่ืนตัว มีความต้องการท ากิจกรรมอยู่เสมอ มีความสนุกสนาน มี
ความสุขและมองโลกในแง่ดี 
               2. บุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง (Openness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเปิดกวา้ง
สูงจะแสดงออกในการด าเนินชีวิตท่ีเต็มไปดว้ยจินตนาการและความฝัน ตระหนกัรู้ถึงคุณค่าของ
งานศิลปะบทกวี ยึดอารมณ์เป็นส าคญัส่วนหน่ึงของชีวิต มีความพร้อมท่ีจะทดลองท ากิจกรรมท่ี
แตกต่างไปจากท่ีเคยท า การมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ๆ และชอบตรวจสอบ
ความเช่ือค่านิยมท่ีสังคมเล่ือมใส   
               3. บุคลิกภาพแบบยอมรับผู้อื่น (Agreeableness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีการ
ยอมรับผูอ่ื้นสูงจะเป็นผูท่ี้มีความไวว้างใจผูอ่ื้น ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา มีความเต็มใจท่ีจะ
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ช่วยผูอ่ื้นและใชเ้วลากบัผูอ่ื้น มีลกัษณะอ่อนโยนตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขุม และเป็น
ผูใ้หค้วามส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น 
               4. บุคลกิภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีสติสูงจะมี
การเตรียมการปฏิบติังานและสามารถจดัการกบัชีวิตตนเองได ้มีความเป็นเหตุเป็นผล มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย ยดึมัน่ในหลกัการและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีให้ไว ้มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานให้
ส าเร็จแมว้่าจะเต็มไปดว้ยอุปสรรค และมีการท างานหนักเพื่อให้ประสบความส าเร็จในงานตาม
เป้าหมาย 
               การบริหารจัดการทรัพยากร (Resource Management) หมายถึง การด าเนินงาน จดัการ
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล งบประมาณ และเคร่ืองมือส่ิงอ านวยความสะดวกขององคก์ร
ทั้งหมด แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
               1. การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human) หมายถึง การด าเนินการจดัการดา้นบุคคลภายใน
องคก์รการบินตามมาตรฐานสากล โดยการคดัเลือกศกัยภาพทั้งทางดา้นร่างกายและจิตวิทยาการบิน
และความรู้โดยผูเ้ช่ียวชาญอยา่งยุติธรรมโปร่งใส มีกระบวนการฝึกหดัตามขั้นตอนการเรียนรู้ตาม
มาตรฐานสากล และการคัดสรรแต่งตั้งโดยพิจารณาผลการฝึกบิน ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการสนับสนุนให้มีการศึกษาหา
ความรู้หรือการจดัฝึกอบรมต่างๆ มีการจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอในการท างาน พิจารณาความดี
ความชอบอย่างเหมาะสมเพื่อขวญัก าลงัใจในการท างาน โดยบุคลากรเหล่าน้ีทุกประเภทส่งผลต่อ
ความปลอดภยัในการบินโดยตรง 
               2. การบริหารงบประมาณ (Monetary) หมายถึง การด าเนินการจดัการดา้นการจดัท าบญัชี
ค่าใช้จ่ายเงินในกิจกรรมการบินให้ครบถ้วน กิจกรรมด้านนิรภยัการบินและภาคพื้น การฝึกบิน
เคร่ืองบินจ าลอง การฝึกร่วมผสม การฝึกบินเดินทาง การซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้การศึกษาหลกัสูตร
ต่างๆ รวมทั้งการจดัสวสัดิการต่างๆ เพื่อให้สามารถรักษาความรู้ทกัษะการบินและการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์รมีความปลอดภยัทางการบิน   
              3. การบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก (Equipment and Facility) หมายถึง การ
ด าเนินการจดัการอุปกรณ์เคร่ืองมือให้ถูกตอ้งตรงตามความตอ้งการอยา่งแทจ้ริงและสอดคลอ้งกบั
การวางแผนของหน่วยงาน การเก็บรักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ และการออกแบบเคร่ืองมือและส่ิง
อ านวยความสะดวกเป็นท่ียอมรับของผูใ้ช้และได้มาตรฐานสากล การจดัสรรเคร่ืองมือมีพอเพียง
ส าหรับการใชง้าน รวมทั้งการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเผยแพร่ขอ้มูลและการบริหารขอ้มูลซ่ึงช่วย
ใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและปลอดภยั  
               บรรยากาศขององค์กร  (Climate) หมายถึง สภาพหรือลกัษณะโครงสร้างองคก์ร นโยบาย
องคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร แบ่งออกเป็น  3  ส่วน  คือ   
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               1. โครงสร้าง       (Structure) หมายถึง องคป์ระกอบอยา่งเป็นทางการ ทั้งขนาด จ านวน
หน่วยงานท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงล าดบัการบงัคบับญัชา การจดัล าดบัขั้นตอนการบงัคบับญัชาเป็นท่ี
ยอมรับ ไม่มีการขา้มขั้นตอน รวมทั้งแบ่งมอบอ านาจและความรับผิดชอบโดยชดัเจน ให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการวางแผนและส่งเสริมในการตดัสินใจ การส่ือสารท่ีดีและมีกฎระเบียบต่างๆไวอ้ยา่ง
ชดัเจนในการบรรจุบุคลากรเขา้ท างานตามโครงสร้างหนา้ท่ีซ่ึงจะลดความผิดพลาดในการท างาน
และการเกิดอุบติัเหตุไดง่้ายยิง่ข้ึน 
               2. นโยบาย       (Policies) หมายถึง ขอ้ความท่ีช่วยช้ีน าการตดัสินใจอนาคตขององคก์ร 
ตอ้งมีความชดัเจนและตอ้งไม่มีความขดัแยง้ในตวัเองสอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกนั มีความ
เหมาะสมและสามารถปฏิบติัให้เป็นจริงได้ มีการช้ีแจงให้บุคลากรในหน่วยงานรู้ และสามารถ
ปฏิบติัตามได้ซ่ึงเป็นการลดการเกิดอุบติัเหตุในการท างานและป้องกันความเส่ียงแอบแฝงของ
องคก์ร 
               3. วัฒนธรรมองค์กร (Culture Organization) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลในองคก์รเต็มใจยึดถือ
ปฏิบติักนัตามมาในแนวทางเดียวกนั เป็นกฎเกณฑ์ท่ียึดถือกนัเอง ไดแ้ก่ คุณค่า ค่านิยม ทศันคติ 
ความเช่ือประเพณีภายในองค์กร ความเป็นธรรมภายในองค์กรมีผลต่อจิตใจพฤติกรรมของคนใน
องค์กร ความรักในหมู่คณะ ความยึดหยุ่นในการบริหารงาน การคิดสร้างสรรค์ การตัดสินใจ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดี โดยเม่ือสร้างใหมี้และเกิดข้ึนในองคก์รจะท าใหมี้ความปลอดภยัมากข้ึน 
               การจัดกระบวนการท างานขององค์กร (Process) หมายถึง การด าเนินการหลกัขององคก์ร
อยา่งเป็นทางการ โดยกระบวนงานท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ   
               1. การจัดส่วนปฏิบัติ า ขององค์กร (Operations) หมายถึง สภาพเง่ือนไขของการท างาน
ท่ีก าหนดข้ึนในองค์กร ซ่ึงส่วนปฏิบติัการเป็นส่วนงานหลกัในองค์กรการบินตอ้งมีการก าหนด
ขั้นตอนของการสั่งการ บทบาทหน้าท่ี แบบพิธีปฏิบติั ก าหนดเวลา ปริมาณงานท่ีเป็นผลผลิต 
ส่ิงจูงใจ รางวลั ค่าตอบแทน แผนงาน โดยสภาพเง่ือนไขของการท างานถ้าหากเป็นไปโดยไม่
สมเหตุสมผลทั้งขั้นตอนการสั่งการผดิแบบพิธีจะเกิดความเสียหายต่อความปลอดภยัการบิน 
               2. การจัดส่วนระบบขั้นตอนปฏิบัติขององค์กร (Procedures) หมายถึง การจดัวิธีการใน
การท างานขององคก์รอยา่งเป็นทางการตามมาตรฐานสากลโดยมีคู่มือตรวจสอบมาตรฐานการบิน 
คู่มือการบิน คู่มือการซ่อมบ ารุง และระเบียบปฏิบติัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องต้องมีความชัดเจนในการ
ปฏิบติังาน และได้รับการยอมรับจากหน่วยงานของรัฐด้านการบิน ซ่ึงบุคคลากรในองค์กรตอ้ง
ปฏิบติัตามเพื่อป้องกนัความผดิพลาดในการท างาน 
              3. การจัดส่วนตรวจสอบภายใน (Oversight) หมายถึง การเฝ้าระวงั การประเมิน การ
ติดตาม และการตรวจสอบการบริหารจัดการภายในขององค์กร สภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างาน เพื่อให้เกิดความแน่ใจในความปลอดภยัของการท างาน โดยมีการ
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บริหารจัดการความเส่ียง การตรวจสอบระบบความปลอดภัยให้ได้ตามมาตรฐานสากล การ
ตรวจสอบมาตรฐานการปฏิบติังาน ท่ีส าคญัในเร่ืองการประเมินความเส่ียงแอบแฝงหรืออนัตราย
ซอ้นเร้นระดบัองคก์ร และน าผลการประเมินมาปรับปรุงระบบการท างานเพื่อลดการเกิดอุบติัเหตุ 
 



 

 

บทที ่2 
 

              ละผล                      
 

              การวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ”          
                คน้ควา้   เอ ส   ต ารา แนวคิด ทฤษฏี รวมทั้ง              เพื่อให้ครอบคลุม
เน้ือหาของการวจิยัคร้ังน้ี โดยมีรายละเอียด        
       1. ผูน้ าทางทหาร 
        2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
        3. การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ า 
        4. บุคลิกภาพของผูน้ า 
        5. การบริหารจดัการทรัพยากร บรรยากาศขององคก์ร และการจดักระบวนการท างานของ
องคก์ร 
        6. บทบาทกองทพัอากาศ 
        7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
              8. สรุปกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

1.ผู้น าทางทหาร 
 

        ความส าคัญของผู้น า 
        บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2553, หน้า 82-83) กล่าวว่า องค์การทุกแห่งเป็นหน่วยงานท่ีมี
โครงสร้างของหน่วยงาน มีการจดัระบบงาน และมีระเบียบแบบแผนในการปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ล
งานตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้องค์การใดท่ีมีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพองค์การนั้นก็จะประสบ
ความส าเร็จและมีความกา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว สาเหตุท่ีส าคญัท่ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีผูน้ า ไดแ้ก่  
        1.องค์การทุกแห่งไม่ว่าจะเป็นองค์การประเภทใดก็ตาม โครงสร้างขององค์การยงัไม่มี
ความสมบูรณ์ ดงันั้นผูน้ าจึงตอ้งเป็นผูก้  าหนดโครงสร้างของงาน และเป็นผูต้ดัสินใจวา่ใครจะเป็นผู ้
ท  างานในส่วนใด แลว้จึงมอบหมายงานนั้นให้ปฏิบติั นอกจากน้ียงัตอ้งช่วยเหลือสมาชิกของตนให้
ท างานจนกวา่จะประสบผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
       2.สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เช่น มีการเปล่ียนแปลง
ทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี ดงันั้นผูน้ าจึงตอ้งรู้จกัใชก้ลยุทธ์ในการเจรจากบัสมาชิก
ขององคก์าร และช่วยใหพ้วกเขาสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป 
        3.การเปล่ียนแปลงกลไกต่างๆ ภายในองค์การท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ผูบ้ริหารจึงตอ้งอาศยั
ความเป็นผูน้ าเพื่อประสานการท างานของสมาชิกในองคก์ารให้เป็นหน่วยเดียวกนั โดยเฉพาะอยา่ง
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ยิ่งในช่วงเวลาท่ีองค์การก าลงัเติบโตไปอย่างรวดเร็ว หรืออยู่ในภาวะท่ีก าลงัตกต ่าสุดขีด ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพจะสามารถแกปั้ญหาและขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ของกลุ่มท่ีมีความคิดเห็นแตกต่างกนัได ้
        4.เน่ืองจากสมาชิกภายในองค์การมีความแตกต่างกนั ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งใช้ความเป็น
ผูน้ าในการกระตุน้และชักจูงจิตใจเพื่อให้พวกเขามีความตั้งใจในการท างาน และอยู่กับองค์กร
ตลอดไป 
        ชูชยั  สมิทธิไกร (2554, หน้า 390) กล่าวว่า ผูน้  ามีความส าคญัต่อองค์การหลายประการ 
ดงัต่อไปน้ี  
        1.เป็นผูโ้น้มน้าวจูงใจให้บุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานต่างๆ ด้วยความทุ่มเทและ
เสียสละจนบรรลุส าเร็จตามเป้าหมาย เน่ืองจากผูน้ าเป็นผูท่ี้ไดรั้บความเคารพนบัถือและศรัทธาจาก
ผูอ่ื้น ดงันั้นยอ่มเป็นการง่ายท่ีผูน้ าจะกระตุน้ หรือช้ีน าใหบุ้คลากรท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
        2.เป็นผูป้ระสานความเขา้ใจและขจดัความขดัแยง้ระหวา่งสมาชิกภายในทีม ความขดัแยง้
เป็นส่ิงท่ีตอ้งเกิดข้ึนเป็นปกติภายในหน่วยงาน แต่ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้ช่วยจดัการใหค้วามขดัแยง้เหล่านั้น
ยติุลงอยา่งสร้างสรรคแ์ละเป็นผลดีต่อหน่วยงาน 
        3.เป็นผู ้ท่ีผลักดันให้การด าเนินงานของทีมหรือหน่วยงานเป็นไปอย่างราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากการเสนอความคิดหรือแผนการต่างๆ ของผูน้ ามกัไดรั้บความเช่ือถือยอมรับ
จากสมาชิกภายในหน่วยงาน ดังนั้นการผลกัดนัให้องค์การด าเนินงานไปอย่างถูกทิศทางและมี
ประสิทธิภาพจึงเป็นไปไดสู้งมาก 
          ดงันั้นผูน้ าขององค์กรเป็นผูท่ี้มีภาระหน้าท่ีท่ีจะก่อให้เกิดความร่วมมืออย่างดีระหว่าง
สมาชิกฝ่ายต่างๆขององคก์ร มีความรับผิดชอบต่อประสิทธิภาพและความเจริญรุ่งเรืองขององคก์ร 
หากได้พิจารณาถึงผลงานต่าง ๆ ขององค์กรแลว้จะเห็นได้ว่าผลงานเหล่านั้นมีความสัมพนัธ์กบั
ความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร  ผูน้  าท่ีไม่มีความสามารถในการน า จะเป็นผูท้  าลายขวญัผูร่้วมงาน  และ
จะเป็นผลใหก้ารท างานต่างๆ ขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกนัขา้มผูน้ าท่ีมีความสามารถจะมีผล
ท าใหเ้ปล่ียนลกัษณะของคนท่ีท างานใหก้ลบักลายเป็นกลุ่มท่ีมีความขยนัขนัแขง็ และช่วยให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จได ้  

  ผู้น าทางทหาร 
   ภารกิจของหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงจะบรรลุผลส าเ ร็จได้ ข้ึนอยู่กับผู ้น าหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานนั้น ๆ จะบริหารงานและบริหารคนด้วยวิธีการอย่างไร ภารกิจของ
กองทพั คือ การเตรียมและการใชก้ าลงัทหารเพื่อท าสงคราม หรือป้องกนัประเทศเม่ือประเทศชาติไม่
อาจหลีกเล่ียงใช้มาตรการอ่ืนใดอีก กองทพัตอ้งสามารถรับประกนัต่อรัฐชาติให้ได้ว่า เม่ือใดท่ีรัฐ
ตดัสินใจใชก้ าลงัทหารเขา้ท าสงครามแลว้ตอ้งไดรั้บชยัชนะ ดงันั้นกองทพัอากาศจึงตอ้งมีเป้าหมาย 
คือ การเอาชนะขา้ศึกท่ีรุกรานดว้ยก าลงัทางอากาศท่ีมีอยู ่ผูน้  าหน่วยทหารจ าเป็นตอ้งระลึกไวเ้สมอ
ว่า ตลอดระยะเวลาในประวติัศาสตร์ของมนุษย์ชาติ ไม่เคยมียุคปลอดสงครามท่ีแท้จริงอยู่เลย 
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สงครามยงัคงเกิดข้ึนอยูเ่สมอเล็กบา้งใหญ่บา้งในแห่งใดแห่งหน่ึงบนโลก การเตรียมก าลงัฝึกทหาร
ให้มีความพร้อมโดยไม่ตอ้งท าการรบในสงครามเลยตลอดชั่วชีวิต จึงเป็นส่ิงสุดยอดปรารถนาท่ี
กองทพัของทุกชนชาติตอ้งการ แต่เป็นจริงแสนยากในต าราพิชยัสงครามของซุนว ู(Suntzu) กล่าวไว้
วา่ “ กองทพัท่ีมีชยั คือ กองทพัท่ีก่อนออกศึกมัน่ใจวา่ไดรั้บชยัชนะแลว้จึงรบ กองทพัท่ีพ่ายแพ ้คือ 
กองทพัท่ีออกรบแล้วจึงค่อยแสวงหาชัยชนะ ” ขอ้พิจารณาส าคญั 7 ประการก่อนท าการรบ ให้
พิจารณาเปรียบเทียบดงัน้ี 
            1. ผูน้  าประเทศฝ่ายใดก าจิตใจคนในชาติมากกวา่กนั 
            2. แม่ทพันายกองฝ่ายใดมีความสามารถมากกวา่กนั 
             3. เง่ือนไขทางภูมิศาสตร์ฝ่ายใดไดเ้ปรียบ 
              4. ฝ่ายใดรักษากฎ ระเบียบ วนิยั เคร่งครัดกวา่กนั 
               5. กองทพัฝ่ายใดเขม้แขง็กวา่กนั 
               6. ทหารหาญฝ่ายใดไดรั้บการฝึกมามากกวา่กนั 
               7. การใหร้างวลัและการลงโทษ  ฝ่ายใดมีความยติุธรรมมากกวา่กนั 
        เม่ือเปรียบเทียบดูแล้วก็จะทราบผล  แมย้งัมิได้รบก็รู้ผลแพช้นะกระจ่าง ดงันั้น ซุนว ู
(Suntzu) ได้ให้ความส าคญักับผูน้ าและแม่ทพันายกองซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการท าสงคราม 
สอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ พลตรี คาร์ล ฟอน เคลา้เซวทิส์ (Karl Von Clausewitz) ท่ีวา่ “ปัจจยัส าคญั
ต่อการท าสงครามให้ชนะ คือ บุคลิกของผูน้ าประเทศ และผูน้ าทางทหาร” (จอม รุ่งสวา่ง, 2548, 
หน้า 20-21) โดยในการเตรียมก าลงัให้เป็น “กองทพัท่ีมีชัย” แลว้ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยทหารตอ้ง
สามารถจดัการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัท าการรบ ยินดีพลีชีพเพื่อชาติในยามสงคราม หรือ ร่วม
ใจกนัท างาน รักสามคัคี ยนิดีอดทนต่อความล าบาก และเตรียมก าลงัใหมี้ความพร้อมในยามสงบ  
              ผูน้  าทางทหารของกองทพัอากาศ แบ่งตามล าดบัความรับผดิชอบไดอ้อกเป็น 3 ระดบั คือ 
              1. ผูน้  าระดบัล่าง  ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบัฝูงบิน  หัวหน้าแผนกซ่อมบ ารุง เป็นตน้ ซ่ึงเป็นผูน้ าใน
หน่วยท่ีตอ้งปฏิบติังานเฉพาะดา้นท่ีไดรั้บมอบหมาย 
              2. ผูน้  าระดบักลาง ไดแ้ก่  ผูบ้งัคบักองบิน  ผูอ้  านวยการกอง ซ่ึงเป็นผูน้ าเหนือระดบัหน่วย
ปฏิบติังาน แต่อยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาหรือด าเนินงานตามนโยบายของหน่วยเหนืออีกที 
              3. ผูน้  าระดบัสูง ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบัหน่วยระดบักรมข้ึนไป ซ่ึงตอ้งรับผิดชอบในการบริหารงาน
ตามภารกิจอยา่งเป็นอิสระ 
        ดงันั้นสรุปไดว้า่ผูน้ าทางทหารในแต่ละระดบัลว้นต่างตอ้งมีความรู้ ความสามารถในระดบั 
ยทุธวธีิ ยทุธการ และยทุธศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัออกไป ผูน้ าระดบัสูงเป็นผูท่ี้ส าคญัในการบริหารงาน
เชิงยุทธศาสตร์จึงต้องสนใจหาความรู้ในการบริหารจัดการและการประเมินสถานการณ์ทาง
ยทุธศาสตร์  สามารถมองอนาคตของหน่วยงานได ้ ลดความรู้ความสามารถทางเทคนิคลงเหลือแต่
เพียงภาพกวา้งของงาน  และใชเ้วลาในการปฎิบติังานนอกหน่วย  หรืองานดา้นมนุษยสัมพนัธ์มาก
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ข้ึน เพื่อแสวงหาการสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยตน กล่าวคือ ผูน้ าระดบัสูง  “ตอ้งรู้วา่ใครรู้
มากกวา่รู้ดว้ยตนเอง  แต่ตอ้งรู้จกัคนและรู้จกัใชค้นใหม้ากข้ึน” 
 

2.ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 

              วตัถุประสงค์ในการเปลีย่นแปลงองค์กร 
               เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552, หน้า 247-251) กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงองค์การ คือ 
กระบวนการท่ีท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมากข้ึนในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ การ
เปล่ียนแปลงน้ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนต่างๆภายในองคก์ารและมีผลกระทบต่อการใช้อ านาจหน้าท่ีตาม
สายการบงัคบับญัชา ความรับผิดชอบของสมาชิกในองค์การและการติดต่อส่ือสารในองค์การ 
รวมทั้งแรงผลักดันจาการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีใหม่ๆ การขยายขอบเขตไปสู่สากล การ
เปล่ียนแปลงมีความส าคัญ คือ การเปล่ียนแปลงท าให้องค์การปรับตัวในการตอบสนองต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม เช่น การใชเ้ทคโนโลยต่ีางๆ เปล่ียนแปลงไป กฎขอ้บงัคบัทางธุรกิจเปล่ียนแปลง ดงันั้น 
การศึกษาเร่ืองการเปล่ียนแปลงองคก์ารจึงมีความส าคญั เพราะผูบ้ริหารทุกคนในองคก์ารทุกแห่งก็
เผชิญกบัสภาพการท างานท่ีเปล่ียนไปอยู่เสมอ ผูบ้ริหารควรพิจารณาการเปล่ียนแปลงท่ีท าให้เกิด
ความส าเร็จต่อองค์กร การเปล่ียนแปลงในองค์กรจะเกิดข้ึนได้เก่ียวข้องกบัองค์ประกอบส าคญั
ต่อไปน้ี คือ 
               1. ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
               2. การพิจารณาวา่มีอะไรบา้งท่ีควรจะตอ้งเปล่ียนแปลง 
               3. ชนิดของการเปล่ียนแปลง 
               4. ผลกระทบท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง 
               5. การประเมินผลการเปล่ียนแปลง 
               ดงันั้นองคก์รจะมีการเปล่ียนแปลงไดผู้บ้ริหารองคก์รตอ้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัมากในการท างาน 
              ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551, หนา้ 221-223) กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการ
ท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติ และเกิดข้ึนตลอดเวลาไม่สามารถหยุดย ั้งได ้โดยเฉพาะองค์การธุรกิจท่ีจะ
ปรับตวัใหท้นัและสอดคลอ้งกบักระแสพลวตัท่ีเกิดข้ึนเพื่อให้องคก์ารสามารถด ารงอยูแ่ละสามารถ
กา้วหนา้ต่อไปในอนาคต โดยวตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลงจ าแนกได ้2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
              1.การปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม เช่นเดียวกบัส่ิงมีชีวิตท่ีเขม้แข็งและสามารถปรับตวัได ้
จึงจะสามารถด ารงอยู่ท่ามกลางการเปล่ียนแปลง องค์การจะตอ้งท าการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ี
สอดคลอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก เพื่อให้สามารถด ารงอยูแ่ละพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้อยา่ง
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ต่อเน่ือง สามารถจ าแนกรูปแบบการตอบสนองต่อแรงผลกัดนัจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกออกเป็น 2 
ลกัษณะ ต่อไปน้ี 
 -การปรับตัวแบบตอบสนอง ผู ้บริหารองค์การท าการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ การปรับตวัแบบ
ตอบสนองจะเป็นแนวทางท่ีองค์การส่วนใหญ่ในอดีตนิยมปฏิบติั เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มเกิดข้ึนในอตัราท่ีไม่รวดเร็วและซบัซ้อนมากนกั ดงันั้นเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน
ในสภาพแวดล้อม ผูบ้ริหารองค์การจะไม่ด าเนินการอะไร จนกระทัง่แน่ใจในสถานการณ์หรือ
ทิศทางของการเปล่ียนแปลงแลว้จึงตดัสินใจด าเนินการ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความผดิพลาดนอ้ย 
 -การปรับตวัแบบเตรียมพร้อม ผูบ้ริหารองค์การจะท าการศึกษาขอ้มูล วางแผนปฏิบติั 
และด าเนินการปรับตวั เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยการเปล่ียนแปลงแบบเตรียมพร้อม
อาศยัความละเอียดอ่อน และประสบการณ์ของตวัแทนการเปล่ียนแปลงในการวิเคราะห์ขอ้มูลและ
การคาดการณ์อนาคต เน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีซับซ้อนเก่ียวข้องกับความเส่ียง และไม่แน่นอนของ
เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน 
              2.การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร การแสดงออกและการปฏิบติัตนของสมาชิกจะ
มีผลกระทบต่อการท างานขององค์การ ดังนั้ นเพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการปรับปรุงพฤติกรรมของสมาชิก ให้เป็นไปในทิศทางท่ีสร้าง
ประโยชน์แก่ธุรกิจ เน่ืองจากถา้สมาชิกขององคก์ารมีพฤติกรรมหรือสัมพนัธ์ท่ีไม่เหมาะสมต่อการ
ด าเนินงานขององคก์าร ก็อาจจะสร้างปัญหาในการด าเนินการ หรือท าให้การด าเนินงานไม่เป็นไป
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
                องคก์รหน่ึงจะประกอบดว้ยบุคลากรหลายระดบั และบุคลากรในทุกระดบัมีความจ าเป็น
ท่ีจะตอ้งมีภาวะผูน้ า ซ่ึงภาวะผูน้ าน้ีจะเป็นเคร่ืองช้ีวดัถึงตวัผูน้ า และจะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ านั้นมี
ความส าคญัอยา่งยิ่งยวดต่อทั้งตนเอง  ผูร่้วมงานและรวมไปถึงองค์กร โดย ภาวะผูน้ า (Leadership) 
มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่านดว้ยกนั คือ 
               เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 10) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ การใช้อิทธิพลของบุคคล
หรือของต าแหน่งให้ผูอ่ื้นยินยอมปฏิบติัตาม เพื่อท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามท่ี
ก าหนดไว ้ 
               ค  านวณ ประสมผล (2547, หนา้69) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า คือ การท างานให้บรรลุผลโดยผา่น
ทางบุคลากรดว้ยการกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ การมีส่วนร่วม และความคิดสร้างสรรค ์ 
               บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2553, หน้า 108) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือ การท่ีผูน้ าใช้อิทธิพลหรือ
อ านาจหนา้ท่ีท่ีตนมีอยู่ในการชกัน า หรือโน้มน้าวผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติัหน้าท่ี
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีก าหนดไว ้
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               ดงันั้นสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า คือ พฤติกรรมท่ีผูน้ าใช้อิทธิพล อ านาจหน้าท่ีของบุคคลหรือ
ของต าแหน่งมีอยู่ในการชักน า การกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ การมีส่วนร่วม โน้มน้าว
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ยินยอมปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีก าหนดไว ้
   ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
               จากการศึกษาคน้ควา้มีผูใ้หค้วามหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
 ยุดา รักไทย (2543, หนา้ 93) กล่าวว่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ บุคคลท่ีตอ้งการให้เกิด
การเปล่ียนแปลงหน่ึงๆ ข้ึน และอยูใ่นฐานะท่ีตอ้งท างานร่วมกบักลุ่มเพื่อใหบ้รรลุส่ิงท่ีตอ้งการ 
                ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545, หน้า 45) กล่าวว่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ บุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององค์กร หรือมาจากภายนอกองค์กรโดยมีวตัถุประสงค์หลกัท่ีจะใช้
ความรู้ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์ เพื่ออ านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลงของ
องคก์รใหเ้กิดข้ึนและด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
                เนตร์พณัณา ยาวริาช (2552, หนา้ 132)  กล่าววา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ บุคคลผูมี้ความ
พยายามในการท่ีจะปรับปรุงสภาพขององคก์ารใหดี้ข้ึน  
               แฮพลอค (Havclock, 1973) กล่าววา่  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ ผูอ้  านวยความสะดวกใน
การเปล่ียนแปลงหรือผูก่้อใหเ้กิดนวตักรรม  
               ดังนั้ นสรุปได้ว่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ บุคคลเป็นสมาชิกขององค์กรหรือมาจาก
ภายนอกองคก์รท่ีตอ้งท างานร่วมกบักลุ่ม โดยการใชค้วามรู้ทกัษะความสามารถและประสบการณ์
เพื่ออ านวยความสะดวกใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงสภาพองคก์รใหดี้ข้ึน  
               ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
               ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มีช่ือเรียกเป็นภาษาไทยท่ีพบ
โดยทั่วไปหลายช่ือด้วยกัน เช่น ภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพ ภาวะผูน้ าการปฏิรูป ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัใชค้  าวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและจากการศึกษาคน้ควา้มีผูใ้ห้
ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
               ดูบรินท์ (DuBrin , 2007, p.505) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ผูน้ าท่ีน าการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัดา้นบวกมาสู่องคก์ร  
                สุชาดา รังสินนัท ์(2550, หนา้ 114) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ภาวะ
ของบุคคลท่ีตอ้งการใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์ารในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ตอ้งท างานร่วมกบั
บุคคล และผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตามท่ีตอ้งการ 
               สุพาณี สฤษฏ์วานิช (2552, หนา้ 258) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ 
ผูน้ าท่ีใช้บารมีเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่แก่องค์การ สามารถพลิกฟ้ืนองค์การท่ีมี
ปัญหานั้นใหป้ระสบความส าเร็จ 
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               วนิยั ปานแดง (2553, หนา้ 28) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ กระบวนการท่ีผูน้ า
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน และผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงกวา่
ความพยายามท่ีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ท าให้เกิด
การตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและองคก์าร จูงใจผูร่้วมงานและผูต้าม มองไกลเกิน
กวา่ความสนใจตนเองของพรรคพวก ใหเ้ขามองเห็นประโยชน์ต่อกลุ่มองคก์ารและสังคม 
               รัตติกรณ์ จงวศิาล (2556, หนา้ 1) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ระดบัพฤติกรรม
ท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือ
ผูต้าม โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้ามให้สูงข้ึนกว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนหรือมี
ศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานหรือผู ้
ตามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มและสังคม 
               ดงันั้นสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงให้เห็นการ
จดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยผูน้ าปฏิบติัตน
เป็นแบบอย่าง แสดงถึงการมีวิสัยทัศน์ ส่งเสริมให้ผูต้ามมีความคิดสร้างสรรค์ และมุ่งพฒันา
ศกัยภาพผูต้ามใหสู้งโดยน าไปสู่การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีส าคญัดา้นบวกต่อองคก์าร 
                ความเป็นมาของแนวคิดทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
               วิวฒันาการของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เร่ิมดว้ย ซิกมนัด์ ฟรอยค์ และแมกซ์ เวเบอร์ 
(Sigmand Freud and Max Weber) ซ่ึงมีแนวคิดว่าผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งมีบารมี 
(Charisma) หรือความสามารถท่ีจะดึงดูดและพฒันาการปฏิบติังานของผูต้ามได ้ซ่ึงโรเบิร์ต เฮาส์ 
(Robert House) ไดแ้ปลงรายการคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษของเวเบอร์เป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) และแสดงให้เห็นวา่มาตราส่วนดงักล่าวสามารถท านายพฤติกรรม
ภาวะผูน้ า (Leadership performance) ได ้โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฏีภาวะผูน้ าท่ี
สามารถใชอ้ธิบายกระบวนการอิทธิพลไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ตั้งแต่ระดบัจุลภาคระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม
เป็นรายบุคคลไปจนถึงระดบัมหภาคระหวา่งผูน้ ากบับุคลากรทั้งองคก์าร โดยบทบาทหลกัของผูน้ า
การเปล่ียนแปลง คือ ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงต่างๆข้ึนในองค์การ แต่ตลอดเส้นทางของ
กระบวนการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ผูน้ ากบัผูต้ามจะผกูพนักนัอยา่งมัน่คง (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2545, 
หนา้ 327) 
                ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของเจมส์ แมคเกรเกอร์ เบิร์นส (Jame MacGregor 
Burns’ Transformational Leadership Model) 
                เบิร์นส ( James M. Burns, 1978) ศึกษาแนวคิคของเวเบอร์ (Weber) และให้เหตุผลวา่ผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน ยดึกฎระเบียบ คุณลกัษณะและไม่ไดใ้หค้วามสัาคญักบัสถานการณ์ นอกจากน้ี 
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เบิร์นสยงัให้เหตุผลว่าค่านิยมเชิงจริยธรรม มีความส าคญัต่อภาวะผูน้ า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเวเบอร์ท่ี
กล่าวว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงเน้นเป้าหมาย ในขณะท่ีผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเน้นวิธีการเจรจาและ
แลกเปล่ียน เบิร์นศึกษาบริบท ด้านประวติั สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองของผูน้ าท่ียิ่งใหญ่เพื่อ
พฒันาประเภทยอ่ย ๆ ของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและผูน้ าการเปล่ียนแปลง เบิร์นสชอบผูน้ าคุณธรรม 
ซ่ึงปราศจากความตั้งใจท่ีจะไปสู่อ านาจหรือความทะเยอทะยาน ผูน้ าท่ีมีค่านิยมเชิงคุณธรรมจะ
กลบัไปพิจารณาความตอ้งการจ าเป็นพื้นฐาน ความกดดนัและค่านิยมของผูต้าม ซ่ึงเป็นการน าสู่
ความสัมพนัธ์ไม่ใช่เพียงอ านาจแต่เป็นความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ความคาดหวงัและค่านิยมท่ี
สูงข้ึน สามารถตอบสนองต่อผูน้ า ผูต้ามซ่ึงมีความรู้เก่ียวกบัผูน้ าตลอดจนความสามารถท่ีจะเลือก
ระหว่างทางเลือก ผูน้ ารับผิดชอบพนัธะสัญญาในการท่ีจะเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง เบิร์นส (Burns) เน้นว่าผูน้ าคุณธรรมท่ีมีเป้าหมายสูงข้ึนเท่านั้นท่ีสามารถเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงได ้ดงันั้น ทฤษฎีคุณธรรมของเบิร์นจะผลกัดนัความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั การเป็น
ผูน้ าคุณธรรมส าหรับเบิร์นสเป็นเร่ืองส าคญัต่อความตอ้งการจ าเป็นและการจูงใจ ผูต้ามท่ีมีศกัยภาพ 
คือ ตวัแปรส าคัญส าหรับการเปล่ียนแปลง ส่วนส าหรับเบิร์นสแล้วผูน้ าการเปล่ียนแปลงเน้น
เป้าหมาย คือ เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค และความสุข นอกจากน้ียงัให้ความส าคญักบั
ความตอ้งการจ าเป็น และความตอ้งการของผูต้ามท่ีมีศกัยภาพ มองหาแรงจูงใจในตวัผูต้าม แสวงหา
วธีิท่ีจะท าใหค้วามตอ้งการจ าเป็นสูงข้ึนอยา่งน่าพอใจ และท าใหผู้ต้ามเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ 
                เบิร์นส (Burns) ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามสามารถ บรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็นและความคาดหวงัทั้งของ
ผูน้ าและของผูต้าม เบิร์นสเห็นวา่ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้น
อ านาจ ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะ เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 
                1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ าติคต่อกบั
ผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั โดยใช้กระบวนการต่อรองโดยผูน้ าจะใชร้างวลั
เพื่อตอบสนองความตอ้งการและเพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน ถือวา่ผูน้ าและผูต้ามมี
ความตอ้งการอยู่ในระดบัขั้นแรกตามทฤษฎีความตอ้งการเป็นล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow's 
need hierarchy Theory) 
                2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ผูน้ าจะตระหนกัถึงความ
ตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบัความตอ้งการ
ซ่ึงกนัและกนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และเปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม จะกระตุน้ผูต้ามให้เกิดความส านึก ยกระดบัความตอ้งการของ
ผูต้ามให้สูงข้ึนตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) ท าให้ผูต้ามเกิดจิตส านึกของ
อุดมการณ์อนัสูงส่ง และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (End values) เช่น อิสรภาพ 
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ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน ทั้งน้ีเพื่อไม่ให้ผูต้ามถูกครอบง าดว้ย
อ านาจฝ่ายต ่า เช่น ความกลวั ความโลภความเกลียด ความอิจฉาริษยา เป็นตน้ 
               3. ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเป็นผูน้ า
แบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริง เม่ือผูน้ าไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ทั้งผูน้  าและผูต้ามใหสู้งข้ึนและก่อให้เกิตการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึนเม่ือ
ผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่างค่านิยมกบั
วิธีปฏิบติั สร้างจิตส านึกให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงกว่าเดิมตามล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนแปลงท าใหผู้น้  าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน 
              ภาวะผูน้ าทั้งสามลกัษณะตามทฤษฎีของเบิร์นส มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง คือ ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรม 
               เบิร์นสจ าแนกประเภทของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น 4 แบบ ประกอบดว้ย 
               1. ภาวะผูน้ าท่ีใชปั้ญญา (Intellectuals) คือ ผูน้ ามีวิสัยทศัน์ท่ีสามารถเปล่ียนสภาพสังคม มี
เเนวคิดและค่านิยมในการมองขา้มความตอ้งการและเปล่ียนสภาพแวดลอ้ม มุ่งเนน้เป้าประสงคท่ี์มา
จากค่านิยม 
               2. ภาวะผูน้ านกัปฏิรูป (Reformer) คือ ภาวะผูน้ าท่ีตอ้งการการมีส่วนร่วมของพนัธมิตรทั้ง
ท่ีมีเป้าหมายท่ีจะปฏิรูปและไม่ปฏิรูปตนเอง เป็นภาวะผูน้ าท่ีเน้นคุณธรรม มุ่งจบัคู่วิธีการและ
เป้าหมาย เปล่ียนสภาพส่วนต่าง ๆ ของสังคมใหต้ระหนกัถึงหลกัคุณธรรม  
               3. ภาวะผูน้ าการปฏิวติั (Revolutionaries) คือ ภาวะผูน้ าท่ีตอ้งการการผูกมดัความมุ่งมัน่ 
ความกล้าหาญู ความไม่เห็นแก่ตวั และแมแ้ต่การละทิ้งตนเอง นักปฏิรูปปฏิบติัการเป็นส่วนๆ 
ในขณะท่ีนักปฏิวติัปฏิบติัการในภาพรวม ในความหมายท่ีกวา้งมากท่ีสุดของการปฏิวติั คือ การ
เปล่ียนสภาพของระบบสังคมทั้งระบบให้สมบูรณ์และในวงกวา้ง การเปล่ียนสภาพดังกล่าว 
หมายถึง การสร้างลทัธิใหม่ ความเคล่ือนไหว กระตือรือร้นท่ีจะลม้ลา้งสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั 
และสามารถส่งผลต่อการสร้างเศรษฐกิจ การศึกษา สังคม กฎหมาย และแมแ้ต่ชนชั้นทางสังคมใหม่ 
               4. ภาวะผูน้ าแบบวีรบุรุษ (Heroes) คือ ภาวะผูน้ าท่ีมีบารมีหรือความสามารถพิเศษ
(Charismatics) ซ่ึงถูกอา้งอิงมากท่ีสุดในปัจจุบนัในฐานะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
               สรุปจากรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของเบิร์นส คือ ผูน้ าท่ี มีคุณธรรมซ่ึงถือเป็น
ผูน้ าท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากสามารถน าผูต้ามไปสู่การใหเ้หตุผลเชิงคุณธรรมในระดบัท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพ
มากกว่า ซับซ้อนมากกว่า และมีคุณธรรมสูงกว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ส่วนผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นผูท่ี้เปล่ียนผูต้ามให้เป็นผูน้ า และเปล่ียนผูน้ าให้เกิดคุณธรรม ผูน้ าและผูต้ามมี
ความสัมพนัธ์บนฐานของอ านาจและค่านิยมเชิงคุณธรรม 
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               ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของบาส (Bass’s Theory of Transformational 
Leadership) 
               บาส (Bernard M.Bass, 1985) ไดเ้สนอทฤษฏีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยอาศยัพื้นฐาน
แนวความคิดของเบิร์นส ซ่ึงแบ่งผู ้น า เป็น 2 แบบ คือ ผู ้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) ใช้การให้รางวลัเพื่อแลกเปล่ียนกบัการยินยอมปฏิบติัตาม ส่วนผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ไดใ้ห้นิยามในแง่ของผูน้ าท่ีกระทบต่อผูต้าม อนัไดแ้ก่ ผูต้ามให้
ความไวว้างใจ มีความรู้สึกช่ืนชม ให้ความจงรักภกัดี และความเคารพนบัถือต่อผูน้ า จนสามารถ
ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจท างานไดผ้ลมากกว่าความคาดหวงัเดิมท่ีก าหนดไว ้โดยบาสอธิบายว่า ผูน้  า
การเปล่ียนแปลงจะจูงใจต่อผูต้าม ดงัน้ี 
               1.ท าใหผู้ต้ามเกิดตระหนกัในความส าคญัของผลงานท่ีเกิดข้ึน 
                2.โนม้นา้วจิตใจของผูต้ามใหเ้ปล่ียนจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเอง มาเป็นเห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร 
               3.กระตุน้ใหผู้ต้ามยกระดบัของความตอ้งการท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 
               บาส (Bass) ได้ช้ีให้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแบบบารมี
(Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transaction) ในช่วงเร่ิมต้นของทฤษฎีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง บาสได้เสนอภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transctional Leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตั ท่ีมี
ความต่อเน่ืองกันตามรูปแบบภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลงจะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน โดยผูน้ าจะใช้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึน
ต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนัเพื่อให้ผูต้าม
ปฏิบติัตาม โดยกล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่เป็นส่วนขยายของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
เน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะเน้นเฉพาะเร่ืองการจดัการหรือการแลกเปล่ียน ซ่ึงเกิดข้ึน
ระหว่างผูน้ า ผูร่้วมงานและผูต้ามซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยูบ่นพื้นฐานท่ีผูน้ าถกเถียงพูดคุยกนัวา่มี
ความตอ้งการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวลัท่ีผูต้ามและผูร่้วมงานจะไดรั้บหากพวกเขาท าใน
ส่ิงท่ีตอ้งการส าเร็จ แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ผูน้ าจะปฏิบติัต่อผูร่้วมงานและผูต้ามมากกวา่
การก าหนดใหมี้การแลกเปล่ียน หรือขอ้ตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบติัในวิถีทางท่ีจะนาไปสู่
การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน โดยการปฏิบติัในองค์ประกอบใดองค์ประกอบหน่ึงหรือมากกว่าท่ี
เก่ียวกบั การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทน้ีผูน้ าคนเดียวกนัอาจใช้ประสบการณ์ท่ี
แตกต่างกนัในเวลาท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ตาม บาสกล่าวว่าภาวะผูน้ าแบบแเลกเปล่ียนสามารถ
ส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต ่ากวา่ ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุง
ประสิทธิภาพท่ีสูงกวา่ 
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               บาส (Bass) นิยามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในแง่ของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม ผูน้ าเปล่ียนแปลง
ผูต้าม โดยการท าให้ตระหนักในความส าคญูั และคุณค่าแห่งผลลัพธ์ของงานมากข้ึน หรือโดย
ยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามหรือโดยชกัจูงใหผู้ต้ามเห็นแก่องคก์ารมากกวา่การสนใจตนเอง ผล
จากอิทธิพลเหล่าน้ีท าให้ผูต้ามมีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า และได้รับการจูงใจให้ท าส่ิง   
ต่าง ๆ ไดม้ากกวา่ท่ีคาคหวงัในตอนแรก บาส (Bass) เห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่
ค าเดียวท่ีเรียกวา่ บารมี (Charisma) บารมีไดรั้บการนิยามวา่เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่งอิทธิพลต่อผู ้
ตาม โดยใชก้ารปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเขม้แขง็และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า บาส (Bass) เห็นวา่การมี
บารมีจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญั
อีก 3 ส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุน้การใช้
ปัญญา (Intellectual Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 
Consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั้งสามองคป์ระกอบรวมกบั
การสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผูต้าม ผลท่ี
ผสมผสานน้ีท าให้ผูน้  าการเปล่ียนแปลงแตกต่างจากผูน้ าบารมี นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลง
พยายามท่ีจะเพิ่มพลงัและยกระดบัผูต้าม ในขณะท่ีผูน้ าแบบบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าให้ผูต้าม
อ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งผูน้  า และสร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความผกูพนั แนวคิดของ บาส (Bass) 
ให้นิยามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทางท่ีกวา้งกว่าเบิร์นส คือ การให้รางวลัตอบแทนนั้น 
นอกจากการใชส่ิ้งจูงใจ เพื่อให้มีความพยายามมากข้ึนแลว้ จะรวมการท าให้งานท่ีตอ้งการมีความ
ชดัเจนข้ึน และบาส (Bass) ยงัพิจารณาว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั บาส (Bass) ยอมรับว่าในผูน้ าคน
เดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่าง 
               จากทฤษฏีของบาส (Bass) สรุปว่า การสร้างทีมเป็นปัจจยัท่ีส าคญูัของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และการเปล่ียนแปลงจะสัมฤทธิผลดว้ยวธีิการ 3 วธีิท่ีสัมพนัธ์กนั กล่าวคือ 
 1.การยกระดับการตระหนักรู้ของบุคคล ระดับสติสัมปชัญญะของบุคคลเก่ียวกับ
ความส าคญั และคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีออกแบบและวธีิการต่าง ๆ ในการเขา้ถึงผลลพัธ์ 
 2.การท าให้บุคคลมองขา้มความสนใจของตนเองเพื่อประโยชน์ของทีม องค์การหรือ
สังคมท่ีกวา้งข้ึน 
 3.การเปล่ียนแปลงระดับความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow) หรือ        
แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) หรือขยายความตอ้งการจ าเป็น (Need) และความตอ้งการ (Want) 
              รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบาส (Bass) แตกต่างจากรูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของเบิร์นส (Burns) ในลกัษณะท่ีส าคญั 3 ประการ กล่าวคือ 
              1.รูปแบบของบาสขยายกรอบความตอ้งการจ าเป็นและความตอ้งการ 
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              2.รูปแบบของบาสเน้นการเปล่ียนแปลงท่ีสังเกตเห็นได้ของผู ้ตาม และแยง้ว่าพลวตั
พฤติกรรมแบบเดียวกนัของผูน้ าสามารถท าให้เกิดประโยชน์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว หรือมีค่า
ส าหรับผูต้าม 
              3.ผูน้ าจะสร้างแบบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
              ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบาสและอโวลิโอ  (Bass and Avolio’s Theory of 
Transformational Leadership) 
              บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990) ไดก้ล่าววา่ ในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผา่นมาทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดพ้ฒันาเป็นรูปเป็นร่างข้ึน โดยการศึกษาวิจยั การรวบรวมขอ้มูลการ
พฒันาและฝึกอบรมจากทุกระดบัในองคก์ารและในสังคมกบัผูน้ าทุกระดบัท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ไม่
มีกิจกรรม จนถึงผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพสูงทั้ งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร 
สถาบนัการศึกษา และขา้มวฒันธรรม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีวดั
โดยเคร่ืองมือภาวะผูน้ าพหุปัจจยั (Multifactor Leadership Questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพฒันา
โดย บาสและอโวลิโอ เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและให้ความพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน และมีการวิจยัเชิงประจกัษ ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นวา่ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคคลและขององคก์ร หลงัจากมี
การศึกษาทฤษฎีและมีการวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นระยะเวลาหน่ึง คือ
ตั้งแต่ บาส (Bass) เสนอทฤษฎีน้ีในปี ค.ศ.1985 ไดมี้การพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าพิสัยสมบูรณ์ (Model of the full range of leadership) ซ่ึงรูปแบบน้ีจะ
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบพฤติกรรม ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมของภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน รวมทั้งภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ
พฤติกรรมการไม่มีภาวะผูน้ า (Non leadership behavior) อย่างไรก็ตาม จากผลการศึกษา พบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าทีมีประสิทธิผลมากท่ีสุค   
               ตามแนวคิดของ บาสและอโวลิโอ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ คือ 
                1. การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าปฏิบติั
ตนเป็นตวัอย่างแก่ผูต้ามดว้ยวิธีการท่ีท าให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ผูน้ าไดรั้บการยอมรับ การยกย่อง 
ความเคารพความนบัถือ ความเช่ือถือ ความไวว้างใจ และความจงรักภกัดีจากผูต้าม ผูต้ามพยายาม
ประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ า ผูน้  าเต็มใจท่ีจะเส่ียง มัน่คง และเช่ือว่าท าในส่ิงท่ีถูกต้อง แสดง
มาตรฐานการน าในเชิงคุณธรรมและจริยธรรมในระดบัสูง  ผูน้  ามีความสามารถพิเศษมีความเช่ือมัน่
ในตนเอง มีสมรรถนะ มีความชดัเจนในพนัธกิจ เป้าประสงค ์และค่านิยม ปฏิบติัตามเป้าประสงค์
และค่านิยม มุ่งมัน่ในอุดมการณ์ท่ีจะบรรลุเป้าประสงคท่ี์ส าคญัและยนิดีท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วน
ตนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานภูมิใจท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์และท างานร่วมกบัผูน้ า 
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 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การมีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคตท่ีแรงกลา้ บนฐานของค่านิยมและอุคมคติ มุ่งเน้นการกระตุน้ความ
กระตือรือร้น สร้างความเช่ือมัน่เเละดลใจผูต้าม ปลุกจิตวิญญาณทีมให้มีชีวิตชีวา โดยใชก้ารกระท า
เชิงสัญลักษณ์และภาษาในการชักชวน ผูน้ าจะสร้างแรงบันดาลใจกับผูต้าม มีการพฒันาและ
แสดงออกอยา่งชดัเจนในการท าให้เกิดวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคต ศรัทธาอย่างแรงกลา้ในวิสัยทศัน์ 
คิดในแง่บวก มองโลกในแง่ดี สร้างเจตคติท่ีดี และแสดงความกระตือรือร้น ส่งเสริมให้ผูต้าม
สามารถท าใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ดงักล่าวได ้กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญได ้
 3. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การเป็นผูท้า้ทายปทสัฐานขององค์การ ส่งเสริมการคิดแยกแยะ และเป็นผูผ้ลกัดนัผูต้ามให้พฒันา
ยุทธศาสตร์เชิงนวตักรรม ผูน้ าจะกระตุน้ความพยายามของผูต้ามท่ีเก่ียวกบันวตักรรมและความคิด
สร้างสรรค ์โดยการตั้งสมมติฐาน การก าหนดกรอบของปัญหาใหม่ และการเขา้ถึงสถานการณ์เดิม
ดว้ยวธีิการใหม่ ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์ ผูน้  าท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย 
และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่าง
ต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึงการมุ่งความเจริญและตอ้งการพฒันาผูต้ามสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลใน
ฐานะเป็นผูดู้แลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ า
สนใจความตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามแต่ละคนท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิและความเจริญก้าวหน้า โดยการ
ปฏิบติัในฐานะผูส้อน พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาของผูต้าม เพื่อการพฒันาผูต้ามแต่ละคน  ผูน้ าจะพฒันา
ศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน สนใจความตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามและสนบัสนุน
ใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้โดยการสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่ ๆ ตามบรรยากาศท่ีเอ้ือ ผูน้ าตระหนกั
ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นและความปรารถนา พฤติกรรมผูน้ าท่ี
แสดงการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง และการ
ปฏิบติัของผูน้ าท่ีแสดงถึงความเข้าใจและการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การให้
ก าลงัใจบุคคลและการมอบหมายงานในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
              ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี จากแนวคิดของ บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990)  ผูว้ิจยั
สรุปไดว้า่  
              ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงให้เห็นการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยผูน้ าปฏิบติัตนเป็นแบบอย่าง แสดงถึงการมีวิสัยทศัน์ ส่งเสริมให้ผูต้ามมีความคิดสร้างสรรค ์
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และมุ่งพฒันาศกัยภาพผูต้ามให้สูงโดยน าไปสู่การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีส าคญัด้านบวกต่อองค์การ 
ประกอบพฤติกรรม 4 ดา้น คือ 
 1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
ปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งแก่ผูต้ามดว้ยวิธีการท่ีท าให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ผูน้ าไดรั้บการยอมรับ การยก
ย่อง ความเคารพความนับถือ ความเช่ือถือ ความไวว้างใจ และความจงรักภกัดีจากผูต้าม ผูต้าม
พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ า ผูน้  าเต็มใจท่ีจะเส่ียง มัน่คง และเช่ือว่าท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
แสดงมาตรฐานการน าในเชิงคุณธรรมและจริยธรรมในระดบัสูง  ผูน้ ามีความสามารถพิเศษมีความ
เช่ือมั่นในตนเอง มีสมรรถนะ มีความชัดเจนในพนัธกิจ เป้าประสงค์ และค่านิยม ปฏิบัติตาม
เป้าประสงค์และค่านิยม มุ่งมัน่ในอุดมการณ์ท่ีจะบรรลุเป้าประสงคท่ี์ส าคญัและยินดีท่ีจะเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติังานภูมิใจท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์และ
ท างานร่วมกบัผูน้ า 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การมีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคตท่ีแรงกลา้ บนฐานของค่านิยมและอุคมคติ มุ่งเน้นการกระตุน้ความ
กระตือรือร้น สร้างความเช่ือมัน่เเละดลใจผูต้าม ปลุกจิตวิญญาณทีมให้มีชีวิตชีวา โดยใชก้ารกระท า
เชิงสัญลักษณ์และภาษาในการชักชวน ผูน้ าจะสร้างแรงบันดาลใจกับผูต้าม มีการพฒันาและ
แสดงออกอยา่งชดัเจนในการท าให้เกิดวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคต ศรัทธาอย่างแรงกลา้ในวิสัยทศัน์ 
คิดในแง่บวก มองโลกในแง่ดี สร้างเจตคติท่ีดี และแสดงความกระตือรือร้น ส่งเสริมให้ผูต้าม
สามารถท าใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ดงักล่าวได ้กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญได ้
               3. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การเป็นผูท้า้ทายปทสัฐานขององค์การ ส่งเสริมการคิดแยกแยะ และเป็นผูผ้ลกัดนัผูต้ามให้พฒันา
ยุทธศาสตร์เชิงนวตักรรม ผูน้ าจะกระตุน้ความพยายามของผูต้ามท่ีเก่ียวกบันวตักรรมและความคิด
สร้างสรรค ์โดยการตั้งสมมติฐาน การก าหนดกรอบของปัญหาใหม่ และการเขา้ถึงสถานการณ์เดิม
ดว้ยวธีิการใหม่ ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์ ผูน้  าท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย 
และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่าง
ต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 
               4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีผูน้ าแสดงถึงการมุ่งความเจริญและตอ้งการพฒันาผูต้ามสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็น
ผูดู้แลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าสนใจความ
ตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามแต่ละคนท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิและความเจริญกา้วหน้า โดยการปฏิบติัในฐานะ
ผูส้อน พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาของผูต้าม เพื่อการพฒันาผูต้ามแต่ละคน  ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผู ้
ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน สนใจความตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามและสนบัสนุนให้เกิดความ
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เจริญกา้วหน้าโดยการสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่ ๆ ตามบรรยากาศท่ีเอ้ือ ผูน้ าตระหนักถึงความ
แตกต่างระหวา่งบุคคลในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นและความปรารถนา พฤติกรรมผูน้ าท่ีแสดงการ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง และการปฏิบติัของ
ผูน้ าท่ีแสดงถึงความเขา้ใจและการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การให้ก าลงัใจบุคคล
และการมอบหมายงานในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 

3.การวเิคราะห์ปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะผู้น า 
 

               การท่ีจะเป็นผูน้ านั้นใครๆ คิดวา่สามารถท่ีจะเป็นผูน้ าได ้แต่การท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นก็เป็น
เร่ืองท่ีไม่ง่าย แต่ก็สามารถได้รับการฝึกฝนตัวเองหรือพฒันาท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีดีได้ ปัจจัยหรือ
องค์ประกอบของความเป็นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีส าคญัท าให้สามารถวิเคราะห์ถึงสาเหตุท่ีส่งผลต่อภาวะ
ผูน้ า ทั้งน้ีท าใหเ้ราไดรู้้จกัปรับตนเองและเปล่ียนแปลงใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัปัจจยัเชิงสาเหตุได ้
หรือท าใหเ้ราก าหนดรูปแบบของผูน้ า ลกัษณะของผูน้ าใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัองคก์ารนั้นๆ 
ได ้
               การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาค้นควา้พบว่ามีผูศึ้กษา ปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยท่ีส่งผล
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลของภาวะผูน้ ามีหลายท่าน ดงัน้ี 
 กิติพนัธ์  รุจิรกุล (2529, หน้า 53) สรุปวา่ องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อแบบของการเป็น
ผูน้ า ประกอบดว้ยลกัษณะ 5 ประการ คือ 
               1.ลกัษณะของผูน้ า  ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะทางกาย และบุคลิกภาพ 
               2.ลกัษณะของผูต้าม ผูน้ าควรมีลกัษณะสอดคลอ้งกบัผูต้าม 
               3.ลกัษณะของงานท่ีจะตอ้งปฏิบติั 
               4.ลกัษณะขององคก์าร เช่น บรรยากาศ แบบองคก์าร 
               5.ลักษณะของส่ิงแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ระบบการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และ
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลย ี
               พงศ ์ หรดาล (2540, หนา้ 154-156) กล่าววา่ การศึกษาสาเหตุหรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดแบบ
ของผูน้ าก็เพื่อท่ีจะได้ผูน้  าท่ีดีและประกอบด้วยความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความคิด
สร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นลกัษณะพิเศษประจ าตวัและตอ้งไขวค่วา้ทุกคร้ังท่ีมีโอกาสและไม่
ควรปล่อยโอกาศให้ผ่านไป คุณสมบติัเหล่าน้ีจะเป็นตวัก าหนดหรือสร้างข้ึนไดแ้ละทุกคนต่างก็มี
โอกาสท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีดีได ้ถา้ปัจจยัเหล่าน้ีเกิดข้ึนกบับุคคลนั้นๆ รวมทั้งมีใจแน่วแน่และมีความ
พยายาม ซ่ึงปัจจยัต่างๆ ท่ีก่อใหเ้กิดแบบของผูน้ าแยกพิจารณาไดด้งัต่อไปน้ี คือ 
              1.ปัจจยัท่ีเกิดจากทศันคติของผูน้ า ผูน้  าแต่ละคนจะมีทศันคติต่อส่ิงต่างๆท่ีอยู่รอบตัว
แตกต่างกนั และทศันคติเหล่าน้ีจะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมผูน้ าในแบบต่างๆ คือ  
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 1.1 ทศันคติต่อตนเอง ถ้าผูน้ ามีความเช่ือมัน่ว่าตนเองมีความรู้ ความสามารถในการ
วินิจฉยัสั่งการไดถู้กตอ้ง เพราะคิดวา่ตวัเองมีความรู้ ความสามารถประสบการณ์สูง ผูน้ ามีทศันคติ
เช่นน้ีก็จะกลายเป็นผูน้ าท่ีไม่ยอมรับผูอ่ื้น ท าใหก้ลายเป็นผูน้ าแบบไม่มีความร่วมมือท างาน 
 1.2 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ถา้ผูน้ าท่ีมีความเช่ือมัน่หรือไวว้างใจตวัเพื่อนร่วมงาน
ดว้ยกนัก็จะท าให้ผูน้  ามีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน และถือวา่เพื่อนร่วมงานมีความส าคญัก็จะเกิด
ผูน้ าแบบร่วมมือกนัท างาน 
   1.3 ทศันคติต่อหนา้ท่ีการงาน ถา้ผูน้ ามีความคิดว่าตนเองเป็นผูรั้บผิดชอบงานทั้งหมด
ในองค์กรก็จะพยายามควบคุมการปฏิบัติการให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ เพราะคิดว่าตัวเองมี
ความส าคญั และไม่ยอมให้ผูอ่ื้นเขา้ร่วมในการตดัสินใจ ผูน้ าท่ีมีลักษณะเช่นน้ีก็จะเป็นผูน้ าท่ีมี
พฤติกรรมไปในทางเผด็จการ 
               2.ปัจจยัท่ีเกิดจากผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานทุกคนจะมีส่วนท่ีจะท าให้ผูน้  าเกิดบุคคลิกภาพใน
แบบต่างๆ คือ 
 2.1 ผูร่้วมงานท่ีตอ้งการความอิสระในการปฏิบติังาน ถา้หากผูร่้วมงานมีลกัษณะแบบน้ี
ก็จะมีส่วนท าใหผู้น้  าในกลุ่มผูร่้วมงานเป็นลกัษณะประชาธิปไตย หรืออตัราธิปไตย 
 2.2 ผูร่้วมงานมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ถา้ผูร่้วมงานมีลกัษณะแบบน้ี ผูน้ าไม่ตอ้งมี
การควบคุมก ากบัดูแลมากนกั เพราะผูร่้วมงานสามารถท างานไดอ้ยา่งดีและไวใ้จได ้การมีผูร่้วมงาน
มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีเช่นน้ีผูน้ าก็จะมีลกัษณะประชาธิปไตย 
 2.3 ผูร่้วมงานเขา้ใจวตัถุประสงค์ขององค์การ คือ มีความอยากเขา้ร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นหรือตัดสินใจในการบริหารงาน ผูน้ าท่ีท างานร่วมกับผู ้ร่วมงานประเภทน้ีจะมี
พฤติกรรมเป็นประชาธิปไตย 
 2.4 ผูร่้วมงานมีความรู้ ความสามารถ ผูน้ าจะเป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบประชาธิปไตย 
คือ สามารถปล่อยใหผู้ร่้วมงานไดท้  างานเตม็ความรู้ ความสามารถของตน 
               3. ปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มต่างๆ เช่น เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง จะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูน้ า ผูน้  าจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มเพื่อความอยูร่อดขององคก์ร 
ดงันั้นอิทธิพลต่างๆจึงมีผลต่อพฤติกรรมของผูน้ า คือ 
 3.1 ลักษณะขององค์กร ได้แก่ รูปแบบขององค์กร ขนาดองค์กร อายุขององค์กร 
โครงสร้างขององคก์ร  
 3.2 อิทธิพลของกลุ่มในองค์กร ไดแ้ก่ การรวมพลงัของกลุ่ม ความร่วมมือ และความ
ร่วมใจของคนในกลุ่ม 
  3.3 สภาพปัญหาและการบริหารงานภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ปัญหาในการบริหารงานหรือ
เร่ืองเร่งด่วนท่ีจะตอ้งแกไ้ข ลกัษณะเช่นน้ีอาจผลกัดนัให้ผูน้  ามีพฤติกรรมในทางเผด็จการไดง่้าย แต่
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ถา้ปัญหามีเวลาท่ีจะแกไ้ข ผูน้ าจะน าปัญหามาประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกไ้ข ผูน้ าประเภทน้ีจึงมี
พฤติกรรมในทางประชาธิปไตย 
              สมยศ   นาวีการ (2540, หน้า 162-166) สรุปว่า คุณลกัษณะของผูน้ าอยู่บนพื้นฐาน 6 
ประการ คือ 
 1.คุณลกัษณะทางร่างกาย เช่น อาย ุส่วนสูง รูปร่าง น ้าหนกั 
 2.ภูมิหลงัทางสังคม การศึกษาท่ีตรวจสอบภูมิหลงัทางสังคมเศรษฐกิจของผูน้ าจะมุ่งท่ี
ปัจจยั เช่น การศึกษา สถานภาพทางสังคม ความคล่องตวั  
 3.สติปัญญา เช่น ความสามารถ ดุลยพินิจ ความรู้ ความเด็ดขาด การพดูคล่องแคล่ว 
 4.บุคลิกภาพ เช่น ความกา้วร้าว ความต่ืนตวั การครอบง า ความกระตือรือร้น ความเป็นตวั
ของตวัเอง ความคิดสร้างสรรค ์ความสนใจภายนอก ความซ่ือสัตย ์ความเช่ือมัน่ตนเอง 
 5.คุณลักษณะทางงาน เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ ความต้องการความรับผิดชอบ 
ความคิดริเร่ิม ความพากเพียร ความใจกลา้ การมุ่งงาน 
 6.คุณลกัษณะทางสังคม เช่น ความนิยมแพร่หลาย ทกัษะทางความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ความดึงดูด ความร่วมมือ ความมีเกียรติ การมีไหวพริบ การชอบสังคม การทูต 
               ศิริพร  พงศศ์รีโรจน์ (2540, หนา้ 18) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีมี 3 ดา้น คือ 
               1.คุณสมบติัทางวิชาการ ไดแ้ก่ ความรู้ดา้นวิชาชีพเป็นอย่างดี มีความรู้ทัว่ไปเป็นอย่างดี 
และควรมีประสบการณ์ในการบริหารและเป็นผูน้ าแก่สมาชิกในกลุ่มดว้ย 
               2.คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ บุคคลท่ีเป็นผูน้ าจะตอ้งมีบุคลิกภาพด้านร่างกายท่ีดี เช่น มี
การวางตนเหมาะสม มีชีวิตชีวา วาจาดี และจะตอ้งมีบุคลิกภาพดา้นจิตใจดี เช่น มีความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง ศรัทธาในความสามารถผูอ่ื้น มีความอดทน กลา้หาญ มีเมตตาจิต มีวินยั มีใจเป็นธรรมและมี
อารมณ์ขนั นอกจากน้ีมีบุคลิกภาพดา้นสังคมดว้ย เช่น มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น มีน ้ าใจ ช่วยเหลือ
สังคม และเห็นประโยชน์ส่วนรวมเหนือประโยชน์ส่วนตน 
               3.คุณลกัษณะทางด้านความสามารถในการปฎิบติังาน เช่น จะต้องมีสติปัญญาฉลาด รู้
บทบาทตนเอง มีความรับผิดชอบ มีความกลา้หาญเด็ดขาด มีความรอบคอบ กระตือรือร้น บงัคบัใจ
ตนเองได้ มีความสามารถในการตดัสินใจ มีการจูงใจ และมีผลงานท่ีประสบความส าเร็จเป็นท่ี
ยอมรับ 
              เกรียงไกร  ศิริมงคล (2541, หนา้ 34) กล่าววา่ ทกัษะขั้นพื้นฐานของผูบ้ริหารระดบักลาง
ขององค์การส าหรับศตวรรษท่ี 21 ท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงบทบาทของตนเอง จากผูป้ระสานงานมา
เป็นผูน้ าหน่วยงานท่ีรับผดิชอบอยู ่ทกัษะดงักล่าวมี 6 ประการ คือ 
              1.ตอ้งมีวสิัยทศัน์ 
              2.เป็นนกัปฏิบติั 
              3.เป็นนกัส่ือสารท่ีดี 
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              4.มีความรู้เร่ืองสารสนเทศ 
              5.มีความรู้เร่ืองประชาสัมพนัธ์ 
              6.มีแนวคิดดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
              มาลี  จุฑา (2542, หนา้ 10-11) กล่าววา่ ทฤษฏีลกัษณะพิเศษของผูน้ า หรือทฤษฎีรัฐบุรุษ มี
แนวคิดวา่ ผูน้  ายอ่มมีลกัษณะพิเศษโดยก าเนิดท่ีเกิดจากผูน้ า ซ่ึงลกัษณะเฉพาะของบุคคล ส่วนใหญ่
จะพิจารณาท่ีบุคลิกภาพหรือโหงวเฮง้ (ปัญจลกัษณ์) ของบุคคล อนัประกอบด้วย ลกัษณะเด่น 4 
ประการ คือ  
              1.เฉลียวฉลาด ผูน้ าตอ้งฉลาด จึงสามารถน าองคก์ารพฒันาต่อไปอยา่งไม่หยดุย ั้ง 
              2.บรรลุวุฒิภาวะทางสังคม ผูน้ าตอ้งมีลกัษณะเป็นผูใ้หญ่ วางตวัดี พูดน้อย ฟังมาก และมี
ความอดทน 
               3.มีความมุ่งมัน่และมีแรงขบัทางดา้นความส าเร็จ ผูน้  าตอ้งมีไฟแรงเสมอ จึงจะสามารถน า
องคก์รพฒันาต่อไปได ้
              4.มีมนุษยสัมพนัธ์ดี ผูน้  าเก่ง เขา้กบัคนไดทุ้กระดบัและทุกประเภท 
              ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2542, หนา้ 203-207) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เลือกแบบของผูน้ า มีดงัน้ี 
              1.คุณลกัษณะของผูน้ า เป็นลกัษณะทางกายภาพและบุคลิกภาพของผูน้ า แมว้่าการวิจยัจะ
ไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากับลักษณะทางกายภาพก็ตาม แต่ก็มีบางสถานการณ์ท่ี
สาระส าคญัอยูล่กัษณะเฉพาะของผูน้ ามี ดงัน้ี 
 1.1 สภาพทางกายภาพ ไดแ้ก่ ความแขง็แรงทางกาย มีความคลอ้งแคล่ววอ่งไว เขม้แข็ง 
เสียงดงั ในสังคมแบบดั้งเดิม ลกัษณะทางกายภาพมีความส าคญั เป็นคนเก่งเป็นนกัรบ แมว้า่งานวิจยั
ส่วนใหญ่จะไม่ยืนยนัความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะทางกายกบัความเป็นผูน้ า แต่ก็มีงานวิจยับาง
ฉบบัท่ีแสดงวา่ลกัษณะทางกายมีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ า เช่น ผูท่ี้มีความสูงใหญ่ร่างกายแข็งแรง
ก็มกัไดเ้ปรียบกวา่ผูท่ี้มีร่างกายเล็กบอบบาง 
                     1.2 บุคลิกภาพ แม้ว่าบุคลิกภาพบางอย่างจะไม่สัมพันธ์กับการเป็นผู ้น า แต่ก็มี
คุณลกัษณะท่ีเป็นทางดา้นจิตใจ เช่น ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความรับผิดชอบ ความกระตือรือร้น 
ความมีอารมณ์ขนั มองโลกในแง่ดีก็มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นผูน้ า 
               2.ผูต้าม ลกัษณะผูน้ าควรจะไดพ้ิจารณาใหส้อดคลอ้งกบัผูต้าม แต่ไม่ไดห้มายความวา่ผูน้ า
ของกลุ่มจะตอ้งเหมือนกบัสมาชิกในกลุ่มหรือหน่วยงาน แต่การท่ีแตกต่างกนัมากๆ ท าให้เกิดความ
ไม่เขา้ใจกลุ่มและไม่สามารถท างาน สั่งงาน บริหารงานในกลุ่มได ้เพราะสมาชิกในกลุ่มไม่ตอ้งการ
ใหเ้ป็นผูน้ าของตน คุณลกัษณะของผูต้ามท่ีดีจะมีลกัษณะเขา้ใจนโยบายของหน่วยงาน มีความเป็น
มิตรกบัผูน้ า เขา้กบับุคคลอ่ืนไดง่้าย มีเมตตากรุณาต่อผูอ่ื้น ตดัสินใจเพื่อหน่วยงานโดยส่วนรวม
มากกวา่ส่วนตน มีความสุขกบัสมาชิกขององคก์าร พฤติกรรมของแต่ละบุคคลจะสามารถมองเห็น
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วา่เป็นผูต้ามประเภทใด ความแตกต่างของแต่ละบุคคลข้ึนอยูก่บัเจตคติ ความสนใจนิสัยของแต่ละ
คน พฤติกรรมเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดบทบาทของผูต้ามแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 2.1 เป็นผูก้้าวร้าว คอยพูดจาถากถาง เยาะเยย้ก้าวร้าวผูอ่ื้นโจมตีความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้น 
 2.2 เป็นผูข้่มขู่ เป็นผูท่ี้พยายามบงัคบัใชอ้  านาจ และพยายามจะเป็นผูน้ ากลุ่ม 
 2.3 ผูต้อ้งการยกยอ่งนบัถือ เป็นผูท่ี้เรียกร้องความสนใจจากผูอ่ื้นไม่ให้ตนดอ้ยกวา่ผูอ่ื้น 
ท าตนใหเ้ป็นท่ีนิยมนบัถือหรือไดรั้บผลตอบแทนในส่ิงท่ีเขาแสดงออก 
 2.4 เป็นผูท่ี้ตอ้งการความเห็นใจ เรียกร้องความสงสาร พดูถึงความเสียสละของตน อา้ง
ถึงการถูกผูอ่ื้นใชอ้  านาจเพื่อใหก้ลุ่มเห็นใจ 
 2.5 ผูผู้กขาด ผูกขาดในการพูด พยายามให้คนอ่ืนสนใจตนทุกทาง แต่ขณะเดียวกนัก็
ไม่ใหค้วามสนใจกบัผูใ้ดในกลุ่ม 
 2.6 ผูค้ลอ้ยตาม แสดงความเห็นดว้ยกบักลุ่ม ยอมรับความคิดเห็นของกลุ่ม มีลกัษณะ
เป็นผูส้ังเกตการณ์โดยขาดขอ้คิดเห็น 
 2.7 ผูช้อบเร่ืองจุกจิก มีลกัษณะเป็นผูขุ้ดคุย้ในรายละเอียดปลีกย่อย ซ่ึงไม่ใช่ประเด็น
ส าคญั 
 2.8 ผูห้ลีกหนีกลุ่ม เป็นผูท่ี้ขาดความสนใจกลุ่ม มกัจะหลีกหนีการแกปั้ญหาของกลุ่ม
กนัไปในเร่ืองตลกโปกฮา เฉยเมยหรือหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็น 
               3.ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติั งานแต่ละอยา่งตอ้งการลกัษณะการท างานท่ีแตกต่างกนัไป ผูท่ี้
มีพละก าลงั ร่างกายแขง็แรง รูปร่างบึกบึนเหมาะจะเป็นผูน้ าท่ีตอ้งใชพ้ละก าลงัสูงซ่ึงในสถานการณ์
เช่น ผูท่ี้มีความรู้ทางวิชาการก็ไม่เหมาะสมจะเป็นผูน้ าได้ในบางสถานการณ์ลกัษณะงาน ความ
ซบัซอ้นของงาน วธีิการท างานเป็นตวัก าหนดวา่ใครควรแสดงบทบาทของผูน้ า คุณลกัษณะของงาน
บางอยา่งตอ้งการบริหารแตกต่างไป งานบางอยา่งตอ้งการความสามารถพิเศษ การเป็นหวัหนา้งาน
คุมงานการผลิตในโรงงานก็จะตอ้งการคนท่ีเป็นผูน้ าแตกต่างจากผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล ผูน้ าบางคน
ชอบแสดงออกดว้ยการพดู บางคนมุ่งดา้นงานส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัก าหนดลกัษณะของผูน้ า 
              4.ลกัษณะขององค์การ ลกัษณะขององค์การก็เป็นตวัก าหนดผูน้ าในองค์การ ส่ิงท่ีควร
พิจารณาเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร มีดงัน้ี 
 4.1 รูปแบบขององคก์าร องคก์ารเป็นแบบท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เช่น เป็น
ผูจ้ดัการโรงงานกบัการเป็นผูน้ าของสมาคมผูผ้ลิต นายกสโมสร หรือผูน้ าสหภาพแรงงาน จะมี
ลกัษณะของผูน้ าแตกต่างกนัไป 
 4.2 ขนาดขององค์การ องค์การท่ีมีขนาดซ่ึงมีจ านวนสมาชิกต่างกนั เช่น หน่วยงานท่ี
เป็นขนาดเล็กกบัขนาดใหญ่ก็จะมีผูน้ าคนละแบบ 
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 4.3 อายุขององค์การ แบบของผูน้ าจะเปล่ียนไปตามความเจริญขององค์กรนั้น ใน
ระยะแรกท่ีเร่ิมก่อตั้งองคก์าร ตอ้งการผูน้ าท่ีเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีจิตใจเป็นนกัพฒันา 
ผูน้ าจึงมีลกัษณะมุ่งงาน แต่เม่ือองคก์ารมีความมัน่คงเจริญเติบโตมีขนาดใหญ่มีหลายแผนก ตอ้งการ
การกระจายอ านาจ มอบหมายหน้าท่ีรับผิดชอบงาน มีสายการบงัคบับญัชาผูน้ าจะเ ป็นผูน้ าแบบ
บญัชาธิปไตย 
 4.4 โครงสร้างขององค์การ หมายถึง ลักษณะของการจัดสายการบังคับบัญชาใน
องคก์าร เช่น การบริหารงานแบบราชการ ก็จะแบ่งงานออกเป็นส่วนๆ แบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
สามารถตรวจสอบได ้มีระเบียบกฎและแบบแผนท่ีจะปฏิบติั โดยมีลกัษณะดงัน้ี 
  ก.มีล าดบัขั้นของการบงัคบับญัชา 
  ข.มีสมาชิกท่ีมีความช านาญเฉพาะดา้น 
  ค.มีการกระจายอ านาจ 
  ง.มีบทบาทท่ีเด่นชดั 
  จ.มีความเป็นทางการ 
  ฉ.มีความเฉพาะเจาะจงในกระบวนการท างาน 
 4.5 บรรยากาศขององคก์าร บรรยากาศขององคก์ารเป็นการเนน้ถึงปฎิสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความส าเร็จขององค์การกับการสนองความต้องการของสมาชิก การผสมผสานระหว่างงานท่ี
ตอ้งการกบัความตอ้งการของสมาชิกท าใหเ้กิดบรรยากาศขององคก์าร 
              5.ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์การ ได้แก่ องค์การอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัองค์การ ระบบ
เศรษฐกิจ การเมือง ระบบสังคม ส่ิงเหล่าน้ีล้วนมีอิทธิพลต่อสถานการณ์ของการเป็นผูน้ า เม่ือ
เปล่ียนแปลงการปกครองยอ่มมีผลกระทบต่อนโยบายทางเศรษฐกิจ สังคม ท าให้ผูน้  าตอ้งเปล่ียนไป 
ผูน้ าท่ียดึความเช่ือมัน่คนละแนวกบัหน่วยงานยอ่มไม่สามารถจะเป็นผูน้ าได ้
              ชาญชยั   อาจินสมาจาร (2543, หนา้ 86) กล่าววา่ คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
ภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย 
              1.สติปัญญา ประกอบดว้ย วจิารญาณ กลา้ตดัสินใจ ความรู้ ความคล่องแคล่ว 
              2.บุคลิกภาพ ประกอบดว้ย ความสามารถในการปรับตวั ความต่ืนตวั ความคิดสร้างสรรค ์
บูรณการส่วนบุคคล ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสมดุลในอารมณ์ การควบคุมอารมณ์ ความอิสระ 
              3.ความสามารถ ประกอบดว้ย ไดรั้บความร่วมมือ ให้ความร่วมมือ เป็นนกัคิด นกัพฒันา
เป็นท่ียกยอ่ง มีความสามารถในการเขา้สังคม การมีส่วนร่วมในสังคม มีไหวพริบ 
              ทินพนัธ์ุ   นาคะตะ (2546, หนา้ 18) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ลกัษณะทาง
กาย ทางสังคมและบุคลิกภาพท่ีดี และมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งขวาง 
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              แกว้ตา  ไทรงาม และคณะ (2548, หนา้ 6) กล่าววา่ ปัจจยัส าคญั 4 ประการของผูน้ า คือ 
              1.ผูต้าม บุคลากรแต่ละคนตอ้งการสไตล์ภาวะผูน้ าแตกต่างกนั เช่น บุคลากรใหม่ตอ้งการ
การนิเทศมากกวา่บุคคลท่ีมีประสบการณ์มาก ผูน้ าตอ้งรู้จกับุคลากรของท่าน คือ ท่านตอ้งเขา้ใจให้
ดีถึงธรรมชาติของมนุษยรู้์ความตอ้งการ อารมณ์และแรงจูงใจ ท่านตอ้งรู้จกับุคลากรของท่าน วา่เขา
มีลกัษณะอยา่งไร 
              2.ผูน้  า ท่านตอ้งเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงวา่ ท่านเป็นใคร ท่านรู้อะไร ท่านสามารถท าอะไรได ้ผูท่ี้
ตดัสินความเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จอยูท่ี่ผูต้ามมิใช่ผูน้ า  
              3.การส่ือสาร ท่านต้องส่ือสาร 2 ทาง ใช้ภาษาท่าทางให้มากข้ึน เช่น ท่านต้องท าเป็น
ตวัอยา่งท่ีจะส่ือไปถึงบุคลากรของท่าน 
              4.สถานการณ์ ทุกสถานการณ์แตกต่างกัน ส่ิงท่ีท่านท าในสถานการณ์หน่ึงอาจจะไม่
สามารถด าเนินการได้ในสถานการณ์หน่ึง ท่านตอ้งใช้ดุลยพินิจของท่านในการตดัสินใจปฎิบติั
อยา่งดีท่ีสุด และสไตลข์องผูน้ าตอ้งสอดคลอ้งกบัเหตุการณ์ 
             ชยัเสฏฐ ์  พรหมศรี (2549, หนา้ 13-32) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความสามารถของ
การเป็นผูน้ า ประกอบดว้ย 
              1.ปัจจยัทางวฒันธรรม  ผูน้  าเกิดท่ีไหนถูกเล้ียงดูในกลุ่มคนหรือครอบครัวแบบไหน ถ่ินท่ี
อยูอ่าศยัเป็นอยา่งไร มีวฒันธรรม ความเช่ือท่ีมีผลต่อการด าเนินชีวิตและการท างานอยา่งไร ปัจจยั
ทางวฒันธรรมเป็นตวัก าหนดความสามารถในการท างานไดเ้ป็นอยา่งมาก 
              2.ปัจจยัทางบุคลิกภาพ บุคลิกภาพเป็นส่วนท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัดา้นต่างๆมากมาย 
ซ่ึงส่งผลต่อคุณลกัษณะ หรือแสดงออกของผูน้ า ถา้ผูน้  าท่ีมีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั ไม่ชอบคบคา้
สมาคมกบัใคร ก็อาจไม่เหมาะกบังานขายหรืองานการตลาดท่ีตอ้งพบปะผูค้นมากหนา้หลายตาใน
แต่ละวนั 
              3.ปัจจัยทางสังคม ครอบครัวและกลุ่มเพื่อน  กลุ่มเพื่อนและครอบครัวมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถของผูน้ าเป็นอย่างมาก ท าไมผูป้กครองบางคนถึงอยากให้ลูกเขา้โรงเรียนดีๆ ท่ีมีลูก
ของคนมีระดบั มีฐานะเขา้มาเรียน น่ีเป็นเพราะสภาพแวดลอ้มและกลุ่มคนเหล่าน้ี จะช่วยส่งเสริม
กนัและกนั และมีโอกาสท่ีจะเห็นโลกกวา้งมากกว่าคนอ่ืน อนัเน่ืองมาจากฐานะท่ีบา้นส่งเสริมให้
กระท าได้ ในทางตรงข้ามถ้าผูน้ าอยู่ในกลุ่มเพื่อนท่ีไม่ดี กลุ่มท่ีไม่เคารพกฎหมาย ก็อาจสร้าง
อิทธิพลในเร่ืองความไม่ชอบธรรมในการด าเนินชีวติ 
              4.ปัจจยัการศึกษา การศึกษาเป็นตวัก าหนดความสามารถของผูน้ าท่ีแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน 
เพราะระดบัการศึกษา หรือสถาบนัการศึกษาท่ีผูส้ าเร็จมาเป็นเคร่ืองช้ีวดัความเหล่ือมล ้ าในเร่ือง
ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะตวับุคลากร ส่ิงอ านวยความสะดวก และกลุ่มผูเ้รียนท่ีมีศกัยภาพ
แตกต่างกนั จะท าใหไ้ดรั้บประสบการณ์ และวธีิคิดไม่เหมือนกนั อนัน าไปสู่การสร้างความแตกต่าง
ในการท างาน และการด าเนินชีวติท่ีไม่เหมือนกนัไดใ้นระดบัหน่ึง  
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              5.ผูต้าม (Follower) บุคคลแต่ละคน ตอ้งการลกัษณะหรือรูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีแตกต่างกนั 
เช่น พนักงานท่ีต้องการผูน้ าท่ีคอยดูแล ควบคุมมากกว่าผูท่ี้มีประสบการณ์  หรือบุคคลท่ีขาด
แรงจูงใจก็ตอ้งการลกัษณะการเป็นผูน้ าท่ีแตกต่างจากบุคคลท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูง ดงันั้น ผูน้  าตอ้ง
รู้จกัพนักงานของตน พื้นฐานประการส าคญัของการเป็นผูน้ า คือ ความเข้าใจท่ีดีเก่ียวกับเร่ือง
ธรรมชาติของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการ อารมณ์และแรงจูงใจ เป็นตน้ 
              6.การส่ือสาร (Communication) ผูน้ าบริหารคนโดยใช้การส่ือสารแบบ 2 ทาง (Two-way 
communication) ซ่ึงในการส่ือสารแบบน้ีมีการส่ือสารแบบอวจนภาษารวมอยูด่ว้ย  
              7.สถานการณ์ (Situation) ส่ิงท่ีผูน้  ากระท าในสถานการณ์หน่ึง อาจไม่ได้ผลในอีก
สถานการณ์หน่ึง เพราะฉะนั้นผูน้ าจึงตอ้งใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจวา่อะไรเป็นการกระท าดีท่ีสุด 
และรูปแบบการเป็นผูน้ าแบบไหนท่ีจ าเป็นในแต่ละสถานการณ์ 
               มานิต  บุญประเสริฐ (2549, หนา้ 15) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ  
               1.ผูต้าม ผูต้ามแต่ละคนตอ้งการรูปแบบการน าท่ีแตกต่างกนั เช่น ผูเ้ขา้มาใหม่ยอ่มตอ้งการ
ค าแนะน ามากกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์แลว้ บุคคลท่ีขาดแรงจูงใจยอ่มตอ้งการวิธีท่ีแตกต่างจากผูท่ี้มี
แรงจูงใจในการท างาน ผูน้ าตอ้งรู้จกัผูร่้วมงาน เขา้ใจธรรมชาติของคน เช่น ความจ าเป็น อารมณ์ 
และแรงจุงใจ 
               2.ผูน้  า ผูน้  าต้องเข้าใจตนเอง ส่ิงท่ีตนท าได้ ส่ิงท่ีตนเองรู้ และผูท่ี้บอกว่าผูน้ าประสบ
ความส าเร็จหรือไม่ คือ ผูต้าม ถา้ผูต้ามขาดความเช่ือมัน่และไวว้างใจผูน้ า ผูต้ามจะขาดแรงจูงใจ
หรือแรงบนัดาลใจ ผูน้ าตอ้งสามารถใหค้วามมัน่ใจวา่เขาเป็นผูน้ าท่ีดี 
               3.สถานการณ์ สถานการณ์ต่างๆ ตอ้งการภาวะผูน้ าท่ีต่างกนั การท่ีผูน้ าประสบความส าเร็จ
ในสถานการณ์หน่ึงไม่ไดเ้ร่ืองยืนยนัความส าเร็จตลอดไป ผูน้ าตอ้งตดัสินใจวา่รูปแบบการน าแบบ
ใดเหมาะสมกับสถานการณ์ใด โดยค านึงถึงลักษณะของงาน คุณสมบัติของคนในองค์การ 
วฒันธรรมองค์การหรือส่ิงแวดล้อมในองค์การ แต่ละองค์การมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไปตาม
ประวติัการก่อตั้ง 
              วิเชียร  วิทยอุดม (2550, หนา้ 11-12) กล่าวว่า องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกแบบ
ของผูน้ าสามารถพิจารณา ไดด้งัน้ี 
              1.ลกัษณะผูน้ า (Trait of Leader) ผูน้  าตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีดี มีลกัษณะท่าทาง มีความต่ืนตวั มี
สติปัญญา มีความทะเยอทะยาน มีความคิดริเร่ิม รู้จกัการเขา้สังคม เป็นแบบฉบบัหรือแบบอยา่งแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเม่ือไดส้ัมผสัหรือพบเห็นเขา้ก็เกิดการยอมรับในตวัผูน้ า นอกจากนั้นแลว้ผูน้ า
จะตอ้งมีลกัษณะทางกายท่ีดี เช่น ขนาดของร่างกาย ความสูง ความแขง็แรงวอ่งไว เสียงมีพลงัอ านาจ
ฟังดูแลว้น่าเกรงขาม เป็นตน้ 
              2.ลกัษณะของผูต้าม (Trait of Followers) ตอ้งศึกษาพิจารณาถึงองคป์ระกอบพื้นฐานดา้น
การศึกษา เช้ือชาติ เพศ อาย ุวยั ทศันคติ เจตคติ ค่านิยม อารมณ์ของผูต้าม เพื่อจะสามารถมองเห็นวา่
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ผูต้ามเป็นคนแบบไหน ประเภทไหน ทั้งน้ีเพื่อจะไดว้างตวัผูน้ าให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัองคก์าร
หรือหน่วยงาน ก็จะเกิดการร่วมมือประสานงานกนั มีความสามคัคีพร้อมเพียงกนั เพื่อให้บรรลุถึง
จุดหมายของกลุ่มผูต้ามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
              3.ลกัษณะของตวังานหรือเน้ืองาน (Characteristic of Task) ตวังานหรือเน้ือหาของงานจะมี
รายละเอียดของงานแตกต่างกนั จึงตอ้งการผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษเฉพาะอยา่งให้เหมาะสมกบั
ตวังานหรือเน้ือหาของงานนั้นๆ ในบางสถานการณ์ลักษณะของงานจะมีความซับซ้อน วิธีการ
ท างานจะเป็นเคร่ืองช้ีให้เห็นหรือเป็นตวัก าหนดว่าควรจะต้องการผูน้ าแบบไหน จึงจะมีความ
เหมาะสมในลกัษณะงานบางอยา่ง ซ่ึงตอ้งใชค้วามสามารถพิเศษและความเช่ียวชาญสูง จึงตอ้งอาศยั
ผูน้ าท่ีมีความรอบรู้และเช่ียวชาญเป็นอย่างมากเหนือคนอ่ืนใดเป็นผูน้ า บางตวังานหรือเน้ือหาของ
งานเป็นในลกัษณะของการให้บริการ ให้ความรู้ ให้การอบรมทางวิชาการ ให้การแนะน าเพื่อการ
ด ารงชีวติท่ีดีอยูใ่นสังคม เช่น อาชีพครูบาอาจารย ์สาธารณสุข พฒันากร เป็นตน้ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ตวั
งาน หรือเน้ือหาของงานจะเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงว่าตอ้งการผูน้ าลกัษณะอย่างไร จึงเหมาะสมกับ
ประเภทและขนิดของงานนั้นๆ 
              4.ลกัษณะขององค์การ (Characteristic of Organization) ตอ้งพิจารณาศึกษาถึง ปรัชญา 
ค่านิยมขององคก์ร จะท าให้เกิดแบบอยา่งของการบริหาร (Management Style) อาทิเช่น ถา้ตอ้งการ
การควบคุมอยา่งใกลชิ้ดก็ตอ้งใชผู้น้  าตามทฤษฏี X ถา้ไม่ตอ้งการควบคุมมากและปล่อยให้มีอิสระ
บา้งก็ตอ้งใช้ผูน้  าตามทฤษฏี Y ซ่ึงจะเห็นว่าลกัษณะขององคก์ารจะเป็นเคร่ืองมือบ่งบอกถึงความ
ต้องการของผูน้ าท่ีมีลักษณะเฉพาะอย่างให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดขององค์การนั้นๆ 
นอกจากน้ีแลว้ยงัตอ้งพิจารณาถึงรูปแบบขององค์กรวา่ มีรูปแบบองคก์ารแบบใด ขนาดองคก์ารมี
จ านวนสมาชิกมากหรือสมาชิกนอ้ย เป็นองคก์ารขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ โครงสร้างขององคก์ารมี
การแบ่งส่วนงานอย่างไร กระบวนการด าเนินงานขององค์กรเป็นอย่างไร บรรยากาศขององคก์าร
ส่งเสริมใหส้มาชิกมีส่วนร่วมหรือไม่ ซ่ึงทั้งหมดน้ีลว้นมีผลต่อการก าหนดทางเลือกผูน้ าแบบทั้งส้ิน 
เช่น องคก์ารท่ีเนน้การใชค้วามรู้ในเชิงวิชาการ ไดแ้ก่ กระทรวงศึกษาธิการ ก็ตอ้งใชผู้น้  าท่ีมีคุณวุฒิ
ความรู้ความสามารถทางวชิาการสูงมีปริญญาบตัรหรือวฒิุทางการศึกษาสูง 
              5.ส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External Environment) ส่ิงแวดลอ้มภายนอกของการเกิดผูน้ าแต่ละ
กรณีก็จะแตกต่างกนัไปเป็นกรณีๆไป สถานการณ์อยา่งหน่ึงเหมาะสมหรือตอ้งการบุคคลหน่ึงเป็น
ผูน้ า แต่สถานการณ์อีกอยา่งหน่ึงตอ้งการอีกบุคคลหน่ึงเป็นผูน้ า ซ่ึงจะท าให้ประสิทธิภาพของกลุ่ม
นั้นๆ สูงข้ึน ซ่ึงจะเห็นไดว้่าผูน้  าท่ีจะเกิดข้ึนไดก้็จะตอ้งมีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และ
ส่ิงแวดลอ้ม ส่ิงแวดลอ้มอยา่งหน่ึงหรือเหตุการณ์อยา่งหน่ึง อาจจะตอ้งการผูน้ าแบบหน่ึงท าให้การ
เป็นผูน้ าของเขายอ่มเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
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               กว ี วงศพ์ุฒ (2550, หนา้ 22-23) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูน้ า คือ 
 1.คุณลกัษณะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น ผูมี้อ  านาจมีความรู้สึกไม่เหมือนกนัต่อลูกน้อง ชาย 
หญิง หรือผูสู้งอายกุวา่ตน 
 2.ความสามารถของผูน้ า ทกัษะความสามารถตลอดจนคุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ า จะ
เป็นทั้งอิทธิพลและขอจ ากดัของผูน้ าในการแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของเขา 
ตลอดจนพฤติกรรมในการท างานของเขาเอง 
 3.นโยบายและบรรยากาศในองค์การ หากมีลกัษณะเปิดเผยและเป็นประชาธิปไตย มี
ลกัษณะการบริหารงานแบบท่ีพยายามดึงใหผู้ร่้วมงานเขา้มามีส่วนร่วม ผูน้ าในองคก์ารก็มีแนวโนม้
ท่ีจะมีพฤติกรรมเป็นไปในท านองเดียวกนัดว้ย 
 4.ลกัษณะการบงัคบับญัชาท่ีไดรั้บ ผูน้ ามกัจะมีพฤติกรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในท านอง
เดียวกบัท่ีตนไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงกวา่ 
 5.กลุ่มเพื่อน มีอิทธิพลอยา่งมากต่อพฤติกรรมของผูน้ าในองคก์ร ผูน้ าระดบัเดียวกนัมกัจะ
มีอิทธิพลและมีแรงกดดนัให้กระท าตามผูน้ าแต่ละคนในองคก์าร เพราะผูน้ าท่ีอยู่ในระดบัเดียวกนั
มกัพยายามมีพฤติกรรมท่ีเป็นไปในแนวเดียวกนั 
               6.ลกัษณะงาน ลกัษณะงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนกนั งานท่ียากและคลุมเครือ ตอ้งการผูน้ าท่ีใกลชิ้ดกวา่งานท่ีเป็นงานประจ า 
               รังสรรค ์  ประเสริฐศรี (2551, หนา้ 13) กล่าววา่ องค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
เป็นผูน้ า แบ่งออกเป็น 5 ประเภท คือ 
               1.ความสามารถ รวมถึงสติปัญญา ความกระตือรือร้น ความสามารถมนการพูด ความคิด
ริเร่ิม การตดัสินใจ 
               2.ความส าเร็จ ไดแ้ก่ การศึกษา ความรู้และการกีฬา 
               3.ความรับผิดชอบ ได้แก่ การเป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืน ความเพียรพยายาม ความเช่ือมัน่ใน
ตนเอง ความปราถนาท่ีจะท าดีท่ีสุด 
               4.สถานะ รวมถึงสถานะทางสังคมและการเป็นท่ีนิยมของคนอ่ืน 
 5.สถานการณ์ ไดแ้ก่ ทกัษะความตอ้งการและความสนใจของผูต้าม จุดประสงคท่ี์ตอ้งการ
ใหบ้รรลุ 
              ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 120-121) กล่าวว่า บุคคลจะเป็นผูน้ าไดน้ั้นจะตอ้งมี
องคป์ระกอบต่อไปน้ี 
 1.ผูน้  า บุคคลท่ีเป็นผูน้ าอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ ซ่ึงมกัจะไดรั้บการยอมรับ
จากสมาชิกของกลุ่ม 
 2.กลุ่มหรือหมู่คณะ บุคคลหรือคณะบุคคลท่ีปฏิบติัตามท่ีผูน้ าตอ้งการ โดยจะตอ้งมีการ
ประสานงานกนั และสนบัสนุนต่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 
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 3.วตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายท่ีกลุ่มตอ้งการซ่ึงจะเป็นความตอ้งการร่วมท่ีก าหนดและ
ช้ีน าโดยผูน้ า รวมทั้งไดรั้บการยอมรับจากสมาชิก 
 4.สถานการณ์ ปรากฏการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะมีอิทธิพลทั้งในทิศทางบวกหรือ
มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมีความเขา้ใจ และสามารถใชป้ระโยชน์
จากสถานการณ์อยา่งเตม็ท่ี 
               5.สภาพแวดลอ้ม ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกกลุ่ม โดยจะประกอบดว้ยปัจจยัระดบัต่างๆท่ีมี
ผลต่อโอกาสและอุปสรรคในการด าเนินงานของกลุ่ม 
                เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2552, หน้า 18-19) กล่าวว่า ปัจจัยของการเป็นผู ้น าท่ีดี 
ประกอบดว้ย  
   1.ปัจจยัท่ีเกิดจากตวัผูน้ าเอง หมายถึง ตวัผูน้ าเองมีทศันคติต่อตนเองในความสามารถใน
การน า เช่น มีความเช่ือมัน่ในตนเอง เช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีตนเองมีอยู่
ในการพิจารณาส่ิงต่างๆได้อย่างเหมาะสม มีทัศนคติท่ีดีต่อผูร่้วมงานด้วยมีความไวว้างใจใน
ผูร่้วมงาน มีทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีรับผิดชอบอยูท่ี่ มีทศันคติท่ีดีต่ออาชีพและกิจการงานท่ีรับผิดชอบ
อยู ่มีความภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองปฏิบติัหนา้ท่ีเห็นคุณค่าของงานท่ีท า 
               2.ปัจจัยท่ีเกิดจากผูร่้วมงาน หมายถึง ผูร่้วมงานมีพฤติกรรมท่ีดีในการสนับสนุนการ
ท างานของผูน้ า สามารถน าความคิด ความตอ้งการของผูน้ ามาปฏิบติัได้อยา่งบงัเกิดผลตามท่ีผูน้ า
ตอ้งการ สามารถท างานร่วมกนัได ้มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีส่วนร่วมในการท างานร่วมกนั 
มีความพร้อมท่ีจะท างาน และมีความรับผดิชอบในงานสามารถแกปั้ญหาต่างๆ อนัเกิดจาการท างาน
ได ้สามารถใช้ประสบการณ์ในการท างานได้เป็นอย่างดี มีทศันคติท่ีดีต่อผูน้ ามีความเช่ือมัน่และ
ไวว้างใจในตวัผูน้ า 
                3.ปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่างๆขององคก์รมีผลกระทบต่อ
ความเป็นผูน้ า หากผูน้ าสามารถปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดล้อมขององค์กรไดก้็จะท าให้
ผูน้  าอยูใ่นสภาวการณ์ท่ีดี สภาพแวดลอ้มต่างๆ ในองคก์รท่ีมีผลกระทบต่อผูน้ า ไดแ้ก่ ลกัษณะของ
องค์กร โครงสร้างขององคก์ร ระบบการท างาน ระเบียบวิธีปฏิบติั อิทธิพลของกลุ่มในองคก์ารใน
การใหค้วามร่วมมือ สนบัสนุนหรือขดัขวางการท างานของผูน้ า หากกลุ่มมีความผกูพนัและยอมรับ
นบัถือในตวัผูน้ า ก็จะท าใหผู้น้  าไดรั้บความส าเร็จในการท างานมากข้ึน  
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2552, หน้า 57-61) กล่าวว่า คุณสมบติัพื้นฐานท่ีจ าเป็นส าหรับการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ความสามารถปฏิบติัภารกิจส าเร็จลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลกั ดงัต่อไปน้ี 
               1.ดา้นภูมิหลงัและประสบการณ์ ความรู้และประสบการณ์ในอดีตจะช่วยในการปฏิบติังาน
ได้เป็นส าคญั กล่าวคือ จะท าให้ผูน้  าสามารถคาดการณ์เก่ียวกับงานธุรกิจได้ ผูน้  าท่ีดีจะต้องมี
คุณสมบติัดา้นวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล การตดัสินใจ วินิจฉยัสั่งการ การวางแผนอยูบ่นพื้นฐานขอ้มูลท่ี
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เป็นจริงเพื่อใชพ้ิจารณาทางเลือกและวธีิการท่ีถูกตอ้ง เพราะการตดัสินใจเป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งมีการ
วเิคราะห์ทางเลือกในการปฏิบติั ตอ้งมีเหตุผลในการกระท าเช่นนั้น 
              2.ดา้นสติปัญญาและคุณภาพทางสมอง ความสามรถทางดา้นสติปัญญา และคุณภาพทาง
สมองเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูน้ า เหตุวา่ความสามารถเหล่าน้ีมีความส าคญัต่อหน้าท่ีของนกับริหาร
มาก พิจารณาไดด้งัน้ี 
 2.1 ความสามารถทางด้านภาษา ผูน้ าตอ้งมีความสามารถในการใช้ภาษา สัญลกัษณ์ 
เพราะทุกส่ิงทุกอย่างท่ีนกับริหารตอ้งเก่ียวขอ้งลว้นแลว้เป็นเร่ืองเก่ียวกบัถอ้ยค า การพูด การอ่าน 
การท ารายงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนส าคญัของระบบส่ือสาร ตอ้งใชภ้าษาให้เหมาะกบัเพศวยั และ
กาลเวลาดว้ย หมายถึงการท่ีจะมีความสามารถในการอ่านและการพดูในสาธารณชนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
มีทกัษะในการพดูและการอ่านทั้งในลกัษณะเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  
 2.2 ความสามารถทางด้านเหตุผล ความสามารถด้านน้ีเป็นความสามารถในทาง
เปรียบเทียบ และการแปลความหมายอย่างมีเหตุผลจากสัญลกัษณ์ท่ีปรากฏ สามารถตีความหมาย
ทางภาษาเป็นตวัเลข และจากตวัเลขเป็นความเรียงได ้ความมีเหตุผลเป็นส่ิงส าคญัของนกับริหาร
และผูน้ า ท าใหบุ้คคลดงักล่าวสามารถท่ีจะหาเหตุผลต่างๆ จากสาเหตุต่างๆ กนั 
 2.3 ความสามารถจดจ า ความจ าเป็นเร่ืองเก่ียวกับความสามารถทางสมองและ
ความสามารถท่ีจะน ามาปฏิบติัได ้เช่น การจดจ าช่ือและลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดข้องนัก
บริหารชั้นน าก็เป็นบุคลิกภาพท่ีจ าเป็นอยา่งหน่ึงของนกับริหาร 
 2.4 ความสามารถดา้นรอบรู้ทัว่ไป เป็นความสามารถในทางสารสนเทศ การเรียนรู้ใน
การรวบรวม และการแยกแยะปัญหา สรุปย่อปัญหาต่างๆ ได้ ความรอบรู้ในท่ีน้ีหมายถึง
ความสามารถในทางการวเิคราะห์ การสังเคราะห์ และการตดัสินใจตามขอ้มูลท่ีไดรั้บ การวิเคราะห์
น้ีเป็นการวเิคราะห์ดว้ยตนเอง และการท่ีจะกระท าเช่นน้ีไดต้อ้งมีความรู้อยา่งกวา้งขวางจากขอ้มูลท่ี
ไดรั้บการศึกษาวจิยั 
 2.5 ความสามารถในการวินิจฉยัสั่งการ เป็นความสามารถท่ีส าคญัของผูน้ าท่ีตอ้งชัง่ใจ
ใคร่ครวญเก่ียวกบัการตดัสินใจ โดยเฉพาะการตดัสินใจเก่ียวกบัการวางแผนและความตอ้งการของ
ลูกคา้ หรือประชาชนผูบ้ริโภคสินคา้ 
 2.6 ความสามารถยึดหยุ่นได ้ เป็นความสามารถในดา้นสติปัญญา และการวินิจฉยัสั่ง
การอนัท าใหง้านเกิดความส าเร็จได ้แต่ในการบริหารระดบัสูงการเปล่ียนแปลงจากภายนอกองคก์าร 
จะมีส่วนท าให้เกิดความยึดหยุ่นในการปฎิบติังานได ้นกับริหารจะตอ้งมีความสามารถในการยึด
หยุ่นต่อเหตุการณ์ต่างๆ ให้เหมาะสมกับสภาวการณ์ท่ีเกิดข้ึน ความสามารถในการยึดหยุ่นน้ีก็
เพื่อท่ีจะใหส้ามารถเขา้ไดก้บับุคคลต่างๆ ไดดี้ 
              3.ดา้นคุณลกัษณะทางร่างกาย ผูน้ าจะตอ้งมีร่างกายสมบูรณ์ดงัค ากล่าวท่ีว่า “ผูท่ี้มีก าลงั
ร่างกายสมบูรณ์จะมีจิตใจท่ีดี” และสุขภาพจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานโดยเฉพาะการเป็นท่ี
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ยอมรับนบัถือของผูร่้วมงานวา่เป็นผูเ้ขม้แข็ง อดทน ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเกิดศรัทธา ความเช่ือว่า
จะสามารถฟันฝ่าอุปสรรคและน าหมู่คณะท างานได ้
              4.ดา้นบุคลิกภาพและความสนใจ องค์ประกอบในดา้นน้ีของผูน้ าจะสามารถพิจารณาได้
จากความสนใจในหน้าท่ีของหัวหน้างาน ผูท่ี้มีความสนใจในงานจะท าให้เกิดความกระตือรือร้น
และเต็มใจในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจภายในดี มีความสนใจและเต็มใจท่ีจะแกปั้ญหาต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนตลอดเวลา มีความสนใจในงานท่ีจะท าใหเ้กิดความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 
               5.ดา้นความเช่ือมัน่ในตนเอง ซ่ึงปัจจยัส าคญัของบุคลิกภาพของนกับริหาร และตอ้งเป็นผู ้
บรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ์ การด าเนินงานขององค์การท่ีลม้เหลวเกิดจากการตดัสินใจท่ีขาดความ
เช่ือมัน่ในตนเอง การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเองใหเ้กิดความมัน่ใจนั้นเก่ียวขอ้งกบัทกัษะพื้นฐาน 6 
ประการ ต่อไปน้ี  
 5.1 ตอ้งมีทิศทางการปฏิบติังานท่ีมัน่คง โดยคิดถึงจุดมุ่งหมายของงาน ขั้นตอนท่ีตอ้ง
ปฏิบติัเพื่อการท างานนั้นให้เสร็จ และส ารวจวา่จะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ท  าส่ิงเหล่าน้ีให้เต็มท่ีได้
อยา่งไร 
 5.2 ตอ้งมีจิตใจเป็นผูน้ าโดยแท ้คือ สามารถคาดการณ์และหยัง่รู้จิตใจของผูอ่ื้นหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดี รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา รู้จกัเคารพในสิทธิหนา้ท่ีของผูอ่ื้น เคารพ
ในการแสดงความคิดเห็นของผูอ่ื้น มองเห็นคุณค่าของทีมงาน  เป็นผูมี้ความวริิยะอุตสาหะพากเพียร
ในกิจการงาน และการเอาชนะน ้ าใจผูร่้วมงานโดยการปลูกสร้างศรัทธาความพอใจรักใคร่ ทุ่มเท
จิตใจและเวลาใหแ้ก่งาน 
 5.3 ตอ้งมีความสามารถท่ีจะท างานนั้น บางคร้ังจะมีส่ิงกีดขวางหรืออุปสรรคเกิดข้ึนใน
การท างาน เพราะไม่มีทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างานนั้นๆ นอกจากนั้นบางคนอาจมีปัญหาในเร่ือง
การควบคุมตนเองในการปฏิบติังานอีกดว้ย เช่น มีนิสัยไม่ดีในเร่ืองการท างาน ขาดระเบียบวินยัและ
ความสามารถในการส ารวมจิตใจ 
 5.4 ตอ้งควบคุมความวติกกงัวลและความกลวัได ้ปฏิกิริยาทางอารมณ์ท่ีไม่เหมาะสมจะ
ขดัขวางการท างาน การท างานหนกัโดยทัว่ๆ ไปอาจก่อให้เกิดความเหน็ดเหน่ือย หงุดหงิด และ
วิจารณญาณท่ีไม่ดีข้ึนได ้ความกลวัสถานการณ์บางอยา่งในงานอาจท าให้ไม่บรรลุถึงจุดมุ่งหมาย
ของงานดว้ย 
 5.5 ตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืนในท่ีท างาน คนท่ีถูกไล่ออกจากงานส่วนมาก
เป็นเพราะเขา้กบัผูอ่ื้นไม่ได ้ไม่มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน ความสามารถท่ีจะผกูสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ไดจึ้งนบัว่าเป็นหัวใจส าคญัในองค์การ ตอ้งรู้จกัการขอร้อง 
รู้จกัปฏิเสธ เม่ือจ าเป็น 
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 5.6 รู้จกัศิลปะของการเจรจาเร่ืองงาน น่ีตอ้งการความรู้ในเร่ืองสังคมของงานและ
ช านาญเฉพาะ ซ่ึงจะท าให้สามารถท างานภายในสังคมแห่งงานนั้นเพื่อจะบรรลุถึงจุดหมาย
ปลายทางโดยเฉพาะได ้
                บุญมัน่  ธนาศุภวฒัน์ (2553, หนา้ 97) กล่าววา่ ผูท่ี้จะเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จไดน้ั้น
ควรจะมีลกัษณะบางประการท่ีเอ้ืออ านวยและส่งเสริมให้ตนเองไดก้า้วข้ึนไปสู่ต าแหน่งหนา้ท่ีและ
ความรับผดิชอบในระดบัสูง คุณสมบติัของการเป็นผูน้ ามีดงัน้ี 
               1.คุณสมบติัส่วนตวั ไดแ้ก่ 
 1.1 มีระดบัเชาวปั์ญญาสูง มีไหวพริบ มีความฉลาดหลกัแหลม สามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 1.2 มีวฒิุภาวะทางอารมณ์ มีความสุขมุ เยอืกเยน็ มีความมัน่คงทางอารมณ์ 
 1.3 มีบุคลิกภาพท่ีดี มีการแสดงออก เจตคติ ความสนใจ นิสัยใจคอท่ีเป็นท่ียอมรับ และ
นิยมยกยอ่งในสังคม 
 1.4  มีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ 
              2.คุณสมบติัทางดา้นสังคม เป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถปลูกฝังเรียนรู้ ขวนขวายสร้างเพิ่มเติม
ข้ึนเพื่อท าใหต้นเองมีคุณสมบติัของการเป็นผูน้ าได ้ไดแ้ก่ 
  2.1 มีความรู้ความเขา้ใจในงานธุรกิจท่ีตนตอ้งเก่ียวขอ้งรับผดิชอบอยา่งลึกซ้ึง 
 2.2 มีความคิดริเร่ิม มีความสนใจในเร่ืองต่างๆ อยา่งกวา้งขวาง พร้อมท่ีจะทดลองท าส่ิง
ใหม่ๆ บนพื้นฐานของการศึกษาคน้ควา้วจิยัอยา่งรอบคอบ 
 2.3 มีความรับผดิชอบและสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัอาชีพและลกัษณะของงานท่ีตนท า
ไดอ้ยา่งดี 
 2.4 มีความซ่ือสัตยต่์อตนเองและสังคม ไม่เห็นแก่ตวั มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและ
อุดมการณ์ของกลุ่ม 
 2.5 มีความเสียสละ อดทน ขยนัขนัแขง็และต่ืนตวัอยูเ่สมอ  
 2.6 มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 
 2.7 มีศิลปะในการแต่งกาย การสนทนาและการพดูในชุมชน 
 2.8 มีความสามารถในการใช้ภาษาได้อย่างคล่องแคล่วเหมาะสมกับกาลเทศะและ
บุคคล 
 2.9 มีความเช่ือมัน่ตนเอง  
               คลาร์ก (Clarke, 1979, p. 28-29) กล่าววา่ ลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ คือ 
               1.มีความอดทนและรู้จกัแสดงความพึงพอใจในผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2.มีการยอม รับในความสามารถ  การประสานงาน และ คุณลักษณะ ท่ี ดีของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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              3.มีการช้ีแจงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ในเร่ืองงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
              4.ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร่้วมในการวางแผนในการท างานในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 
              5.พฒันาความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ก่งมากข้ึน 
              6.ส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความภูมิใจในตนเอง 
              7.สร้างความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้  างานป็นทีมเดียวกนั 
              8.สร้างบรรยากาศการท างานใหเ้หมาะสม 
              9.ใหโ้อกาสในการท างานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
             10.ใชค้นท่ีมีความรู้ใหต้รงกบังานท่ีกระท า 
             11.มีส่วนรับผดิชอบในการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท า 
              รอสสันบาค และคณะ (Rosonbach and other, 1989, p.54-55) กล่าวถึง ผูน้ าท่ีมีคุณภาพ 
ดงัน้ี 
              1.เขา้ใจและเช่ือมัน่ตนเอง 
              2.มีวสิัยทศัน์ในการท างาน 
              3.ฉลาด และมีการตดัสินใจท่ีดี 
              4.มีความสามารถในการเรียนรู้ 
              5.เปิดใจกวา้งต่อส่ิงใหม่ๆ 
              6.มีส่วนร่วมในการสร้างสรรคส์ังคม 
              7.มุ่งมัน่ในการท างาน มีพลงั อดทน กลา้หาญและกระตือรือร้น 
              8.ซ่ือสัตยแ์ละเฉลียวฉลาด 
              9.กลา้เส่ียง และเป็นนกัลงทุน 
             10.มีความสามารถในการส่ือสาร โนม้นา้วและเป็นผูฟั้งท่ีดี 
             11.เขา้ใจ อ านาจหนา้ท่ี 
             12.มุ่งพยายามใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิและเป้าหมาย 
             13.เป็นผูมี้อารมณ์ขนั และมีความยดึหยุน่ 
             บาสและอโวริโอ (Bass and Avolio, 1990, p.89) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีมี 6 ดา้น 
คือ 
              1.ดา้นกายภาพ ประกอบดว้ย การมีพละก าลงั ความแขง็แรงของร่างกาย 
              2.ดา้นปัญญา ประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด ความรู้ และความกลา้ในการตดัสินใจ 
              3.ดา้นบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความซ่ือสัตย ์ความกระตือรือร้น  
              4.ดา้นสังคม ประกอบดว้ย ทกัษะในการเขา้สังคม และการแสวงหาความร่วมมือ 
              5.ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย ความแสวงหาความส าเร็จ ความรับผิดชอบในการ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย และความเด็ดเด่ียวในการต่อสู้กบัอุปสรรค 
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              6.ดา้นภูมิหลงัทางสังคม ประกอบดว้ย การศึกษา และสถานภาพฐานะทางสังคม 
              ยคุล ์(Yukl , 1998 , p.244) กล่าววา่ คุณลกัษณะส าคญัท่ีจ  าเป็นต่อความมีประสิทธิภาพของ
ผูบ้ริหาร คือ 
              1.ดา้นบุคลิกภาพ ประกอบดว้ย 
 -ความมีพลงั 
 -ความอดทนต่อความแครียด 
 -ความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 -เช่ืออ านาจในตนเอง 
 -มีวฒิุภาวะดา้นอารมณ์ 
 -มีคุณธรรม 
              2.ดา้นแรงจูงใจ 
 -มีแรงจูงใจดา้นอ านาจทางสังคม 
 -มีความตอ้งการมุ่งความส าเร็จอยูใ่นระดบัสูงปานกลาง 
 -มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัในระดบัต ่า 
              3.ดา้นความสามารถ 
 -มีทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 -มีทกัษะดา้นมโนทศัน์ 
 -มีทกัษะดา้นเทคนิค 
 -มีทกัษะในการเกล้ียกล่อมชกัชวน 
              ฮอดเกตตส์ (Hodgetts, 1999, p 256-258) กล่าววา่  คุณลกัษณะพิเศษของผูน้ าท่ีสัมพนัธ์กบั
การบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพและมีส่วนส าคญัในการเสริมสร้างภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ 
              1.การมีเชาวน์ปัญญาเหนือผูอ่ื้น  
              2.การมีวฒิุภาวะทางอารมณ์  ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งเป็นผูมี้วุฒิภาวะทางอารมณ์ คือ จะตอ้งเป็นผูมี้
ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความสามารถในการวนิิจฉยัสั่งการ มีความยุติธรรมเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าและ
เป็นท่ีปรึกษาได ้เป็นผูท่ี้มีจุดยืนของตนเองโดยรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร มีบทบาทหน้าท่ีอะไร 
เป้าหมายอะไร และจะบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไร 
              3.การรู้จกัใช้วิธีการจูงใจ ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งรู้จกัการจูงใจเป็นการกระตุน้หรือเร้าเพื่อช่วยให้
บุคคลเกิดพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะช่วยใหง้านท่ีรับผดิชอบประสบความส าเร็จ ตลอดจนมีพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานดว้ยความใส่ใจ ขยนัท างานดว้ยใจจดจ่อ กระตือรือร้น อุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และ
เชาวปั์ญญา 
              4.การมีทกัษะในการแกป้้ญหา ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะเป็นผูท่ี้สามารถแกปั้ญหาต่างๆ 
โดยมองวา่ปัญหา คือส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีจะไดพ้ิสูจน์ถึงความสามารถในการจดัการตนเอง 
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               5.การมีทกัษะดา้นการบริหาร ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งมีทกัษะการบริหาร ไดแ้ก่ 
ทกัษะดา้นเทคนิคการปฏิบติังาน ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ และทกัษะดา้นความคิดรวบยอด 
              ดร๊าฟ (Daft, 2001, p.83) กล่าวว่า คุณลกัษณะท่ีส าคญัเชิงบุคลิกภาพของการเป็นผูน้ าท่ี
ประสบความส าเร็จ คือ 
               1.ความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นภาวะความพร้อมท่ีบุคคลมีอยู่ในการตดัสินใจ การแสดง
ความคิดเห็น และการปฏิบติังานของตนเอง ความเช่ือมัน่ในตนเองเกิดจากการท่ีบุคคลตระหนกัว่า
ตนเองมีความเฉลียวฉลาด มีความรู้ความสามารถในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีเผชิญหนา้อยู ่ผูน้  าท่ีมี
ความเช่ือมั่นในตนเองจะรับรู้ภาพลักษณ์เชิงบวกของตนเอง และเม่ือแสดงความสามารถให้
ประจกัษต่์อสาธารณะแลว้ จะส่งเสริมใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ในผูน้ า 
               2.ความซ่ือสัตยม์ัน่คง หมายถึง ความตรงไปตรงมา ไม่หลอกลวง ส่ิงท่ีพูดกบัส่ิงท่ีปฏิบติั
เป็นส่ิงเดียวกนั ความซ่ือสัตยม์ัน่คงเป็นรากฐานของความเช่ือถือศรัทธาท่ีผูต้ามมีต่อผูน้ า 
               3.พลงัขบัเคล่ือนตนเอง หมายถึง การมีแรงจูงใจระดบัสูงท่ีผลกัดนัให้ผูน้  ามีความมุ่งมัน่
เด็ดเด่ียว ยืนหยดัผลักดันภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย ผูน้ าท่ีมีพลังขับเคล่ือนตนเองจะแสวงหา
ความส าเร็จ มีความทะเยอทะยานและมีความคิดสร้างสรรค ์  
              งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องของปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะผู้น า  
              วุฒิชัย  วรชิน (2546) ศึกษาวิจัย  เ ร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู ้น ากับ
ประสิทธิผลภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะผูน้ าได้แก่ 1) คุณลกัษณะด้านบุคลิกภาพ 2) 
คุณลกัษณะทางแรงจูงใจ 3) คุณลกัษณะทางทกัษะในการบริหาร มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ภาวะผูน้ า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
              กลัยานี พรมทอง (2546) ศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในวิทยาลยัพลศึกษา ผลการวิจยัพบว่า 1) ผูบ้ริหารใน
วิทยาลยัพลศึกษามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้ดว้ยปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) 
ความฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก 
              ณัฐวุฒิ   เตมียสุวรรณ (2550) ศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตวัแทน บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จ  ากดั ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ และบรรยากาศองค์กร ส่งผลต่อภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
              วรรณี  อ้ึงสิทธิพูนพร (2551) ศึกษาวิจยั เร่ือง รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุ
ขององคป์ระกอบท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของคณบดีของมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ ผลการวจิยัพบวา่  



                                                                                                                                                                                      46 

 

               1.รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุขององค์ประกอบท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของ
คณบดีของมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
 1.1 สถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งในคณะ/ส านกัวชิา  
 1.2 คุณลกัษณะของคณบดี  
 1.3 พฤติกรรมการบริหารของคณบดี  
               2.องค์ประกอบท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของคณบดีของมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐมีทิศทาง
และขนาดของอิทธิพลแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
 2.1 องคป์ระกอบดา้นสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งในคณะ/ส านกัวิชา มีอิทธิพลทั้งทางตรง
และทางออ้มโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.35 และ 0.29 ตามล าดบั 
 2.2 องค์ประกอบดา้นคุณลกัษณะของคณบดี มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มโดยมี
ค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.08 และ 0.13 ตามล าดบั  
 2.3 องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมการบริหารของคณบดี มีอิทธิพลทางตรงเพียงทางเดียว
ต่อภาวะผูน้ าของคณบดี โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.39 
              ปรเมษฐ์ โมลี (2552) ศึกษาวิจยั เร่ือง การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิง
สาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ ผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะของผูน้ า องคป์ระกอบดา้นสถานการณ์ของผูน้ า ปัจจยัดา้น
พฤติกรรมของผูน้ า และปัจจยัดา้นบทบาทของผูน้ า มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของรูปแบบ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ 
               แชนนอล (Shannon Webb, 2004) ศึกษาวจิยั เร่ืองการส ารวจความสัมพนัธ์ของความฉลาด
ทางอารมณ์กับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในความสัมพนัธ์ในลักษณะพี่เล้ียง (Exploring the 
Relationship of Emotional Intelligence to Transformational Leadership Within Mentoring 
Relationships) ผลการวจิยัพบวา่ ความฉลาดทางอารมณ์สามารถพยากรณ์ลกัษณะท่ีหลากหลายของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได ้
              ซานดรา เอ็ม. เคอรี (Sandra M. Curry, 2004) ศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ
ฉลาดทางอารมณ์และภาวะผูน้ าท่ีรับรู้โดยตนเองในผูบ้ริหารสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่า 
องคป์ระกอบหลกัของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีรับรู้โดยตนเองสัมพนัธ์กบัแบบวิถีภาวะผูน้ าท่ีรับรู้
โดยตนเองเป็นอนัดบัแรก และความฉลาดทางอารมณ์ในภาพรวมท่ีรับรู้โดยตนเองของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของภาวะผูน้ าในภาพรวม 
              เจ. แมกม์น (J. Mgmt, 2006 ) ไดศึ้กษาวิจยั  เร่ือง ความฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าในผูบ้ริหารระดบัสูงของอุตสาหกรรมการก่อสร้าง  ผลการศึกษาพบวา่ ความฉลาคทาง
อารมณ์สัมพนัธ์กบัพพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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              จากการศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฏี  และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัสามารถวเิคราะห์
ตวัแปรพยากรณ์ของปัจจยัเชิงสาเหตุของภาวะผูน้ า ไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
ตารางที ่1 การวเิคราะห์ตวัแปรพยากรณ์ จากเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยั 

                       ผู้ศึกษา 

  

 ตวัแปร กติ
พินั

ธ์  
25

29
 

พง
ศ์ 
 25

40
 

สม
ยศ

 25
40

 

ศิริ
พร

 25
40

 

เกรี
ยง
ไก
ร 2

54
1 

มา
ล ี 

25
42

 

ปรี
ยา
พร

 25
42

 

ชา
ญชั

ย 2
54

3 

ทนิ
พนั

ธุ์ 2
54

6 

แก้
วต

า 2
54

8 

ชัย
เส
ฎฐ์

 25
49

 

 1.ตวัของผู้น าเอง            

  1.1 แรงจูงใจ            

  1.2 สติปัญญา            

  1.3 ความเช่ือมัน่ในตนเอง                              

  1.4 ความรู้            

  1.5 ทกัษะ            

  1.6 ความฉลาดทางอารมณ์            

  1.7 ภูมิหลงัและประสบการณ์            

  1.8 คุณลกัษณะทางกาย             

  1.9 คุณธรรม            

  1.10 มนุษยส์มัพนัธ ์            

2.ผู้ร่วมงาน            

3.สภาพแวดล้อมภายในองค์กร            

  3.1 ลกัษณะขององคก์าร            

  3.2 บรรยากาศ            

  3.3 ลกัษณะงาน            

  3.4 นโยบายองคก์าร            

  3.5 วฒันธรรมองคก์าร            

4.สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ 

           

  4.1 การเมือง            

  4.2 เศรษฐกิจ            

  4.3 สงัคม            

  4.4 เทคโนโลย ี            
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ตารางที ่1 (ต่อ)  
                       ผู้ศึกษา 
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 1.ตวัของผู้น าเอง            

  1.1 แรงจูงใจ            

  1.2 สติปัญญา            

  1.3 ความเช่ือมัน่ในตนเอง                              

  1.4 ความรู้            

  1.5 ทกัษะ            

  1.6 ความฉลาดทางอารมณ์            

  1.7 ภูมิหลงัและประสบการณ์            

  1.8 คุณลกัษณะทางกาย             

  1.9 คุณธรรม            

  1.10 มนุษยส์มัพนัธ ์            

2.ผู้ร่วมงาน            

3.สภาพแวดล้อมภายในองค์กร            

  3.1 ลกัษณะขององคก์าร            

  3.2 บรรยากาศ            

  3.3 ลกัษณะงาน            

  3.4 นโยบายองคก์าร            

  3.5 วฒันธรรมองคก์าร            

4.สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ 

           

  4.1 การเมือง            

  4.2 เศรษฐกิจ            

  4.3 สงัคม            

  4.4 เทคโนโลย ี            
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  ตารางที ่1 (ต่อ)  

                         ผู้ศึกษา 
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1.ตวัของผู้น าเอง            

  1.1 แรงจูงใจ            

  1.2 สติปัญญา            

  1.3 ความเช่ือมัน่ในตนเอง                              

  1.4 ความรู้ความสามารถ            

  1.5 ทกัษะ            

  1.6 ความฉลาดทางอารมณ์            

  1.7 ภูมิหลงัและประสบการณ์            

  1.8 คุณลกัษณะทางกาย             

  1.9 คุณธรรม            

  1.10 มนุษยส์มัพนัธ ์            

2.ผู้ร่วมงาน            

3.สภาพแวดล้อมภายในองค์กร            

  3.1 ลกัษณะขององคก์าร            

  3.2 บรรยากาศ            

  3.3 ลกัษณะงาน            

  3.4 นโยบายองคก์าร            

  3.5 วฒันธรรมองคก์าร            

4.สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ            

  4.1 การเมือง            

  4.2 เศรษฐกิจ            

  4.3 สงัคม            

  4.4 เทคโนโลย ี            
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               การวเิคราะห์ตวัแปรพยากรณ์ของปัจจยัเชิงสาเหตุของภาวะผูน้ า จากเอกสาร ต ารา แนวคิด 
ทฤษฏี และงานวิจยั ดงัจากตารางท่ี 1 ดงันั้นตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ (1) ตวัผูน้ าเอง ประกอบดว้ย 
แรงจูงใจ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้ความสามารถทกัษะ ความฉลาดทางอารมณ์ ภูมิ
หลังและประสบการณ์  คุณลักษณะทางกาย  คุณธรรม  มนุษย์สัมพันธ์  (2 )  ผู ้ ร่ วมงาน 
(3).สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบด้วย ลกัษณะขององค์การ บรรยากาศ ลกัษณะงาน 
นโยบายองค์การ วฒันธรรมองค์การ (4) สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ประกอบดว้ย การเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลย ี                   
               ผูว้ิจยัได้ศึกษาค้นควา้และสอบถามความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิในกองทพัอากาศ และ
อาจารยท่ี์ปรึกษา ดงันั้นสังเคราะห์ตวัแปรพยากรณ์ในการวจิยัคร้ังน้ี มีดงัน้ี 
              1.ตวัผูน้ าเอง ประกอบด้วย แรงจูงใจ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความรู้
ความสามารถทกัษะ ความฉลาดทางอารมณ์ ภูมิหลงัและประสบการณ์ คุณลกัษณะทางกาย 
คุณธรรม มนุษยส์ัมพนัธ์ เม่ือพิจารณาแลว้เป็น ตวัแปรบุคลิกภาพของผูน้ า 
              2.ผูร่้วมงาน และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ประกอบด้วย ลกัษณะขององค์การ
บรรยากาศ ลกัษณะงาน นโยบายองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร เม่ือพิจารณาแลว้เป็น ลกัษณะของ
องคก์รดา้นการบิน ซ่ึงประกอบดว้ย (1) การบริหารจดัการทรัพยากร (2) บรรยากาศขององคก์ร (3) 
การจดักระบวนการท างานขององคก์ร 
              3.สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ประกอบดว้ย การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี 
เม่ือพิจารณาแลว้ไม่ส่งผลต่อภาวะผูน้ า เพราะวา่ การบริหารงานในกระทรวงกลาโหมซ่ึงเป็นองคก์ร
ของรัฐ มีกฎระเบียบท่ีชดัเจน ลกัษณะงานท่ีชดัเจน และไดรั้บงบประมาณจากรัฐในการด าเนินงาน 
โดยมีภารกิจในการป้องกนัประเทศ ดงันั้นจึงท าใหปั้จจยัภายนอกส่งผลกระทบต่อองคก์รนอ้ยมาก 
              ดงันั้นผูว้จิยัจึงสรุป ปัจจยัเชิงสาเหตุ ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรพยากรณ์ ตามตารางท่ี 2 ดงัน้ี 
              1.บุคลิกภาพของผูน้ า 
              2.การบริหารจดัการทรัพยากร 
              3.บรรยากาศขององคก์ร 
              4.การจดักระบวนการท างานขององคก์ร 
               การสังเคราะห์ตวัแปรพยากรณ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ า จากเอกสาร ต ารา แนวคิด 
ทฤษฏี  และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปไดด้งัแสดงในตารางท่ี  2 
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ตารางที ่2  การสังเคราะห์ตวัแปรพยากรณ์ จากเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยั 
 

                     ตัวแปร 
 
 
ผู้ศึกษา 

บุคคลกิภาพ
ของผู้น า 

การบริหาร
จัดการ

ทรัพยากร 

บรรยากาศของ
องค์กร 

การจัด
กระบวนการ
ท างานของ
องค์กร 

กิติพนัธ์  2529     
พงศ ์2540     
สมยศ 2540     
ศิริพร 2540     
เกรียงไกร 2541     
มาลี 2542     
ปรียาพร 2542     
ชาญชยั 2543     
ทินพนัธ์ุ 2546     
แกว้ตา 2548     
ชยัเสฏฐ ์2549     
มานิต 2549     
วเิชียร 2550     
กว ี2550     
รังสรรค ์2551     
ณฏัฐพนัธ์ 2551     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                                                                      52 

 

ตารางที ่2 (ต่อ)  
 

                    ตัวแปร 
 
 
ผู้ศึกษา 

บุคคลกิภาพ
ของผู้น า 

การบริหาร
จัดการ

ทรัพยากร 

บรรยากาศของ
องค์กร 

การจัด
กระบวนการ
ท างานของ
องค์กร 

เนตร์พณัณา 2552     
ยงยทุธ 2552     
บุญมัน่ 2553     
Clark 1979     
Rosonback 1989     
Bass and Avolio 1990     
Yukl 1998     
Hodgetts 1999     
Daft 2001     
วฒิุชยั 2546     
กลัยานี 2546     
ณฐัวฒิุ 2550     
วรรณี 2551     
ปรเมษฐ 2552     
Shannon 2004     
Shandra M. 2004     
S.Mgmt 2006     
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                ดงันั้นจากการวเิคราะห์เอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้สรุปผล
ตามตารางท่ี 1 และ 2 และผูว้ิจ ัยสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ประกอบดว้ย 
               1.บุคลิกภาพของผูน้ า 
               2.การบริหารจดัการทรัพยากร 
               3.บรรยากาศขององคก์ร 
               4.การจดักระบวนการท างานขององคก์ร 
 

4. บุคลกิภาพของผู้น า 
 

 จากการศึกษาคน้ควา้มีผูใ้หค้วามหมาย ของบุคลิกภาพ ดงัน้ี 
 อนาสตาซี (Anastasi, 1968, p.111) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะของ
บุคคลเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนัธุกรรมกับส่ิงแวดล้อม ซ่ึงแม้แต่ในสภาพแวดล้อมและ
พนัธุกรรมเดียวกนัก็อาจท าใหเ้กิดบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัได ้
 แคทเทล (Cattell, 1970, p.2-3) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของ
พฤติกรรมทั้งหมดมีทั้งท่ีเปิดเผยและซ่อนเร้น 
 แมคแคนแนล (McCannell, 1974, p.610) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึง นิสัยท่ี
คนคิดและแสดงพฤติกรรมออกมาเป็นแบบแผน เพื่อใชใ้นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มลกัษณะ
นิสัยท่ีกล่าวถึงน้ี หมายถึง ค่านิยม แรงจูงใจ เจตคติ อารมณ์ ความสามารถต่างๆ มโนภาพแห่งตน 
รวมทั้งสติปัญญา 
 เบอร์นาร์ด (Bernard, 1970, p.110) ไดส้รุปความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึง สภาพ
รวมทั้งหมดของลกัษณะทางกายภาพ พฤติกรรม แนวโน้มการกระท าความสามารถซ่ึงอยู่ภายใน
และท่ีแสดงออกใหเ้ห็น 
 กูด (Good, 1973, p.417) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ภาพรวมของพนัธุกรรมและ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
 มอริส (Morris, 1979, p.618) ได้ให้ความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบของ
คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีประจ าตวัของบุคคลเก่ียวกบัพฤติกรรม อารมณ์ แรงจูงใจ ความคิด เจตคติ 
 สิริชยั ประทีปฉาย (2533, หนา้ 3) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะ
โดยส่วนรวมของแต่ละบุคคลซ่ึงมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของผูพ้บเห็น 
 ศรีธรรม ธนภูมิ (2535, หนา้ 14) ให้ความหมายไวว้า่ บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะนิสัย
หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกซ ้ า ๆ เพื่อตอบสนองและปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้ม และสังเกต
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ไดจ้ากความสามารถ ความสนใจ ลกัษณะเด่น ค่านิยม ทศันคติ ภาพพจน์ท่ีเก่ียวกบัตนและความ
ประพฤติ 
 ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2539, หนา้ 5) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ คือ ลกัษณะเฉพาะตวั
ของบุคคลในดา้นต่างๆทั้งส่วนภายนอก ท่ีมองเห็นชดัเจน เช่น รูปร่าง หนา้ตา กริยา มารยาท การ
แต่งตวั วิธีการพูดจา การนั่งยืน และส่วนภายในท่ีมองเห็นได้ยาก เช่น สติปัญญา ความถนัด 
ลกัษณะทางอารมณ์ ความใฝ่ฝัน ค่านิยม ความสนใจ ปรัชญาชีวติ 
 ล้วน และองัคณา สายยศ (2543, หน้า 216) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ หมายถึง
ลกัษณะโดดเด่นของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงแสดงออกแบบนั้นอยู่ประจ ากบัสถานการณ์เฉพาะ
อยา่งจนเกิดเป็นนิสัยถาวร 
 จากความหมายของบุคลิกภาพ ท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง 
คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีไดรั้บมาจากพนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้สดงออกมาแบบนั้นอยู่
เป็นประจ ากบัสถานการณ์เฉพาะอย่างจนเกิดเป็นนิสัยถาวร เป็นลกัษณะท่าทาง การแสดงออก 
อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ทั้งเปิดเผยและซ่อนเร้น ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่านั้นเป็นส่ิงท่ีท าให้เห็นความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล 
 บุคลิกภาพมีความส าคญัต่อพฤติกรรมหลายประการ โดยเฉพาะท าให้สามารถคาดหมาย
พฤติกรรมได ้คือ ถา้รู้ว่าบุคคลนั้นมีบุคลิกภาพอยา่งไร จะท านายไดว้่าในสถานการณ์ใดจะแสดง
พฤติกรรมอยา่งไร รวมถึงความสามรถเผชิญปัญหาต่างๆ และมีส่วนส าคญัอยา่งมากในการปรับตวั 
(กนัยา สุวรรณแสง : 2536) นอกจากน้ียงัเป็นตวัก าหนดการปรับตวัต่อความเครียดในชีวิตอยา่งไร
(Watson and Hubbard , 1996) และยงัเป็นตวัช่วยส่งเสริมหรือยบัยงัความส าเร็จในดา้นต่างๆ เช่น 
การท างาน การติดต่อประสานงาน การศึกษาเก่ียวกบับุคลิกจะช่วยให้ทราบและเขา้ใจพฤติกรรม
ของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆได ้ท าให้พยากรณ์หรือควบคุมพฤติกรรมนั้นได ้(โสภา ชปีลมนัน์ : 
2539) การศึกษาบุคลิกภาพท่ีเป็นท่ียอมรับกนัมากในปัจจุบนัคือ แนวคิดบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ 
(The Big Five หรือ Five Factor Model; FFM) ดว้ยเหตุท่ีสามารถประยุกตไ์ดก้บัวฒันธรรมต่าง ๆ 
อยา่งไรก็ตาม ระหวา่งปี ค.ศ. 1960 –1970 ความส าคญัของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบยงัไม่ไดรั้บ
การยอมรับ แต่เร่ิมกลบัมามีบทบาทอีกคร้ังในช่วงปี ค.ศ. 1980 ซ่ึงนักวิจยัในสาขาต่าง ๆ สรุปว่า
รูปแบบของบุคลิกภาพเหล่าน้ี เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของบุคลิกภาพท่ีสามารถพบได้จากการ
รายงานดว้ยตนเองและการประเมินในกลุ่มบุคคลวยัต่าง ๆ การศึกษาบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบมี
จุดเร่ิมตน้มาจากการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพโดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบของแคทเทล ซ่ึงต่อมา 
ทิวและคริสตลั (Tupes & Christal. 1961) ไดน้ าแบบวดับุคลิกภาพ 16 องคป์ระกอบ (16 PF) ของ
แคทเทล ไปให้กลุ่มตวัอย่างประมาณค่า แลว้น ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบ ปรากฏวา่คน้พบตวัแปร
บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ หลังจากนั้นได้มีนักจิตวิทยาอีกหลายคนได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ โดยตั้งช่ือแต่ละองคป์ระกอบแตกต่างกนัไป 
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 นกัจิตวทิยาและนกัการศึกษากลุ่มหน่ึง ซ่ึงวา่ดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญัของบุคลิกภาพของ
บุคคลนั้นข้ึนอยู่กบัโครงสร้างพื้นฐานทางบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ซ่ึงผลสรุปน้ีไดพ้ิมพ์ลงใน
หนงัสือ Journal of Personality ในปี ค.ศ. 1988-1989 โดยเชบลิน และบคัเนอร์ (Chaplin and 
Buckner, 1988, p 528) ไดเ้สนอโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคญัของบุคลิกภาพตามลกัษณะนิสัยต่างๆ 
รวม 50 ลกัษณะซ่ึงจดัเป็นกลุ่มองคป์ระกอบท่ีส าคญัของบุคลิกภาพได ้5 องคป์ระกอบ คือ 1. ความ
สุภาพอ่อนโยน (Agreeableness) 2. ความซ่ือตรงต่อหน้าท่ี (Conscientiousness) 3. วฒันธรรม 
(Culture) 4. ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 5. ชอบแสดงตวั (Extraversion) หลงัจาก
การศึกษาการจดัระบบโครงสร้างพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคล ผ่านมา 40 ปี มีการใช้การ
วเิคราะห์องคป์ระกอบการจดัระบบโครงสร้างพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคล ดิกแมน (Digman, 
1989, p 195 – 214) พบวา่โครงสร้างพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคลไม่วา่จะเป็นผูใ้หญ่หรือเด็ก
ต่างชาติหรือต่างภาษายอ่มมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ คือ 1. การแสดงตวั(Extraversion) 2. 
ความสุภาพอ่อนโยน (Agreeableness) 3. ความซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี (Conscientiousness) 4. ความมัน่คง
ทางอารมณ์ (Emotional Stability) 5. สติปัญญา (Intellect )  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของฟิสก ์
(Fiske) ท่ีไดพ้ิสูจน์ความจริงเป็นท่ีประจกัษ ์5 องคป์ระกอบท่ีส าคญั (The Big Five ) เป็นคนแรก
โดยการใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่และการใชว้ธีิการประมาณค่าโดยกลุ่มเพื่อน ผูป้ระเมินอาชีพหรือ
ครูสร้างความเช่ือมัน่ได้เช่นกนั ท าให้มีผูส้นใจมากข้ึนในเร่ืองโครงสร้างพื้นฐานทางบุคลิกภาพ 
ร่วมทั้งนกัการศึกษาใหม่ๆให้ความสนใจท าการศึกษาเร่ืองน้ีเป็นการสนบัสนุน โดยเฉพาะ คอสตา
และแมคเคร (Costa and McCrea, 1992) ไดแ้บ่งบุคลิกภาพออกเป็น 5 องค์ประกอบ โดยแต่ละ
องคป์ระกอบจะมีลกัษณะส าคญัดงัน้ี 
 1. บุคลิกภาพหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึงความวิตก
กงัวล (Anxiety) ความรู้สึกเป็นศตัรูอยา่งโกรธเคือง (Angry Hostility) การมีแรงกระตุน้ในตนเองสูง 
(Impulsiveness) มีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) ประกอบดว้ย 
  1.1 มีความวิตกกงัวล (Anxiety) หมายถึง บุคคลท่ีความวา้วุน่ หวาดกลวัมีแนวโนม้ท่ี
จะวติก ตึงเครียด กระสับกระส่าย 
  1.2 ความรู้สึกเป็นศตัรูอยา่งโกรธเคือง (Angry Hostility) เป็นลกัษณะท่ีบ่งช้ีแนวโนม้
ของความโกรธ และความขุ่นเคือง 
  1.3 ความรู้สึกซึมเศร้า (Depression) เป็นผูท่ี้มีความรู้สึกผิด เศร้า ส้ินหวงัและมีความ
ทอ้แทง่้าย 
  1.4 การค านึงถึงแต่ตนเอง (Self  Consciousness) เป็นลกัษณะผูท่ี้มีอารมณ์ความรู้สึก
ของความละอาย รู้สึกไม่สบายใจท่ีจะมีผูอ่ื้นอยูแ่วดลอ้ม ไวต่อการแสดงออกท่ีผูอ่ื้นมีต่อตน และมี
แนวโนม้ท่ีจะรู้สึกต ่าตอ้ย อาย หรือกงัวลกบัการเขา้สังคม 
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  1.5 การมีแรงกระตุน้ในตวัเองสูง (Impulsiveness) หมายถึง การไม่สามารถจะควบคุม
แรงกระตุน้ และความตอ้งการของตนเองได ้
  1.6 มีอารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) หมายถึง ความอ่อนแอต่อความเครียด ไม่
สามารถเผชิญกบัความเครียดได ้เป็นคนส้ินหวงั ต่ืนตระหนกเม่ือประสบกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน 
 2. บุคลิกภาพแสดงออก (Extraversion) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึงการเป็นผูมี้
ความอบอุ่น (Warmth) ชอบอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา 
(Assertiveness) ชอบมีกิจกรรม (Activity) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement - Seeking) มี
อารมณ์ดา้นบวก (Positive Emotions) ประกอบดว้ย 
  2.1 การเป็นผูมี้ความอบอุ่น (Warm) หมายถึง การเป็นผูท่ี้มีความรักและเป็นมิตรต่อ
ผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง 
  2.2 ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) หมายถึง ความชอบท่ีจะอยู่ร่วมกบั
ผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ 
  2.3 การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) หมายถึง ผูท่ี้กลา้ท่ีจะแสดง
ความเป็นผูน้ า หรือเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลในสังคม 
  2.4 การชอบมีกิจกรรม (Activity) หมายถึง ผูท่ี้มีความวอ่งไว ต่ืนตวั มีความตอ้งการ
ท ากิจกรรมอยูเ่สมอ 
  2.5 ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement – Seeking) หมายถึง ผูท่ี้ชอบส่ิงแวดลอ้มท่ี
มีสีสันสดใส 
  2.6 การมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive emotions) หมายถึง ผูท่ี้มีความสนุกสนาน มี
ความสุข มีความหวงั และมองโลกในแง่ดี 
 3. บุคลิกภาพเปิดกวา้ง (Openness) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึงการเป็นคนช่าง
ฝัน (Fantacy) ความสุนทรีย ์(Aesthetics) การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) การปฏิบติั (Actions) การ
มีความคิด (Ideas) การยอมรับค่านิยม (Values) ประกอบดว้ย 
  3.1 การเป็นคนช่างฝัน (Fantacy) หมายถึง ผูท่ี้มีชีวิตเต็มไปดว้ยจินตนาการและความ
ฝัน มีความคิดสร้างสรรคภ์ายในตนเอง 
  3.2 ความสุนทรีย ์(Aesthetics) หมายถึง ผูท่ี้หว ัน่ไหวกบังานและความงดงามในงาน
ศิลปะบทกว ี
  3.3 การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings) หมายถึง การเป็นผูท่ี้รับรู้อารมณ์และความรู้สึก
ภายในตนเอง 
  3.4 การปฏิบติั (Actions) หมายถึง ผูท่ี้พร้อมท่ีจะลองท ากิจกรรมใหม่ๆ เช่น 
รับประทานอาหารใหม่ๆ ชอบความแปลกใหม่หลากหลายกวา่ความเคยชินท่ีปฏิบติัอยู ่
  3.5 การมีความคิด (Ideas) หมายถึง การมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ 
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  3.6 การยอมรับค่านิยม (Values) หมายถึง การมีความพร้อมท่ีจะตรวจสอบค่านิยม
ต่างๆ เช่น ค่านิยมทางสังคม การเมือง และศาสนา 
 4. บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีแสดงออกถึงการ
เป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ 
(Altruism) การยอมตามผูอ่ื้น(Compliance) การถ่อมตน (Modesty) และความมีจิตใจอ่อนโยน 
(Tender-mindedness) ประกอบดว้ย 
  4.1 การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น (Trust) หมายถึง การท่ีเช่ือว่าผูอ่ื้นมีความซ่ือสัตย ์และ
เจตนาดี 
  4.2 ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) หมายถึง การมีความจริงใจท่ีจะปฏิบติั
ต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา 
  4.3 ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) หมายถึง ผูท่ี้มีความห่วงใยในสวสัดิภาพของผูอ่ื้น 
  4.4 การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) หมายถึง ผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโยนตอบสนองการ
กระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขมุ 
  4.5 การถ่อมตน (Modesty) หมายถึง ผูท่ี้ถ่อมตนหรือไม่ข่มวา่ตนเองเหนือผูอ่ื้น 
  4.6 ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-mindedness) หมายถึง ผูท่ี้ให้ความส าคญัต่อความ
เป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น มีความหวัน่ไหวต่อความตอ้งการของผูอ่ื้น 
 5. บุคลิกภาพมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง คุณลักษณะท่ีแสดงออกถึงการมี
ความสามารถ (Competence) ความเป็นระเบียบ (Order) การมีความรับผิดชอบในหน้าท่ี 
(Dutifulness) การมีความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Striving) ความมีวินยัต่อตนเอง (Self 
Discipline) และความคิดท่ีสามารถปฏิบติัได ้(Deliberation) ประกอบดว้ย 
  5.1 การมีความสามารถ (Competence) หมายถึง ผูท่ี้สามารถจดัการกบัชีวิตตนเองได ้มี
ความเป็นเหตุเป็นผล 
  5.2 ความเป็นระเบียบ (Order) หมายถึง ผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
  5.3 การมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี (Dutifulness) หมายถึง ผูท่ี้ยึดมัน่ในหลกัการทาง
จริยธรรมและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีใหไ้ว ้
  5.4 การมีความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Striving) หมายถึง การท างานหนกั
เพื่อประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 
  5.5 ความมีวินยัต่อตนเอง (Self  Discipline) หมายถึง ความสามารถท่ีจะเร่ิมและ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ แมว้า่เตม็ไปดว้ยความเบ่ือหน่ายหรืออุปสรรคก็ตาม 
  5.6 ความคิดท่ีสามารถปฏิบติัได ้(Deliberation) หมายถึง การมีความคิดท่ีสามารถ
ปฏิบติัได ้มีความระมดัระวงัในการปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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 จากแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพของ คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrea ; 1992) ท่ี
กล่าวขา้งตน้นั้น บุคลิกภาพประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1.บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีหวัน่ไหวสูง
จะแสดงออกถึงความวติกกงัวล ตึงเครียด กระสับกระส่าย เกิดความโกรธไดง่้าย เศร้าหมอง ส้ินหวงั 
รู้สึกกงัวลต่อการเขา้สังคม ไม่สามารถควบคุมความอยากความปรารถนาของตนจากส่ิงกระตุน้
ต่างๆ ไม่สามารถเผชิญกบัความเครียด  และมีต่ืนตระหนกเม่ือประสบกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน 
 2. บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออก
สูงนั้นจะมีความรักและเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง ชอบท่ีจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ผูท่ี้กลา้
จะแสดงตวัเป็นผูน้ า มีความต่ืนตัว มีความต้องการท ากิจกรรมอยู่เสมอ มีความสนุกสนาน มี
ความสุขและมองโลกในแง่ดี 
 3. บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเปิด
กวา้งสูงจะแสดงออกในการด าเนินชีวิตท่ีเต็มไปดว้ยจินตนาการและความฝัน ตระหนกัรู้ถึงคุณค่า
ของงานศิลปะบทกวี ยึดอารมณ์เป็นส าคญัส่วนหน่ึงของชีวิต มีความพร้อมท่ีจะทดลองท ากิจกรรม
ท่ีแตกต่างไปจากท่ีเคยท า การมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ๆ และชอบตรวจสอบ
ความเช่ือค่านิยมท่ีสังคมเล่ือมใส   
 4. บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีการ
ยอมรับผูอ่ื้นสูงจะเป็นผูท่ี้มีความไวว้างใจผูอ่ื้น ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา มีความเต็มใจท่ีจะ
ช่วยผูอ่ื้นและใชเ้วลากบัผูอ่ื้น มีลกัษณะอ่อนโยนตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขุม และเป็น
ผูใ้หค้วามส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น 
 5. บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีสติสูงจะ
มีการเตรียมการปฏิบติังานและสามารถจดัการกบัชีวิตตนเองได ้มีความเป็นเหตุเป็นผล มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย ยึดมัน่ในหลกัการและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีให้ไว ้มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานให้
ส าเร็จแมว้่าจะเต็มไปดว้ยอุปสรรค และมีการท างานหนักเพื่อให้ประสบความส าเร็จในงานตาม
เป้าหมาย 
 ดงันั้นจากแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพของ คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrea ; 
1992) ท่ีกล่าวขา้งตน้นั้น และจากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นผูท้รงคุณวฒิุ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 
 บุคลิกภาพของผูน้ า (Personality) หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีไดรั้บมาจาก
พนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้สดงออกมาแบบนั้นอยู่เป็นประจ ากบัสถานการณ์เฉพาะอย่างจน
เกิดเป็นนิสัยถาวร เป็นลกัษณะท่าทาง การแสดงออก อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด  ทั้งเปิดเผยและซ่อน
เร้น ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่านั้นเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงบุคลิกภาพทั้ง 4 ดา้น 
ดงัน้ี 



                                                                                                                                                                                      59 

 

 1. บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออก
สูงนั้นจะมีความรักและเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง ชอบท่ีจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ผูท่ี้กลา้
จะแสดงตวัเป็นผูน้ า มีความต่ืนตัว มีความต้องการท ากิจกรรมอยู่เสมอ มีความสนุกสนาน มี
ความสุขและมองโลกในแง่ดี 
 2. บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเปิด
กวา้งสูงจะแสดงออกในการด าเนินชีวิตท่ีเต็มไปดว้ยจินตนาการและความฝัน ตระหนกัรู้ถึงคุณค่า
ของงานศิลปะบทกวี ยึดอารมณ์เป็นส าคญัส่วนหน่ึงของชีวิต มีความพร้อมท่ีจะทดลองท ากิจกรรม
ท่ีแตกต่างไปจากท่ีเคยท า การมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ๆ และชอบตรวจสอบ
ความเช่ือค่านิยมท่ีสังคมเล่ือมใส   
 3. บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีการ
ยอมรับผูอ่ื้นสูงจะเป็นผูท่ี้มีความไวว้างใจผูอ่ื้น ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา มีความเต็มใจท่ีจะ
ช่วยผูอ่ื้นและใชเ้วลากบัผูอ่ื้น มีลกัษณะอ่อนโยนตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขุม และเป็น
ผูใ้หค้วามส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น 
 4. บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีสติสูงจะ
มีการเตรียมการปฏิบติังานและสามารถจดัการกบัชีวิตตนเองได ้มีความเป็นเหตุเป็นผล มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย ยดึมัน่ในหลกัการและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีให้ไว ้มีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานให้
ส าเร็จแมว้่าจะเต็มไปดว้ยอุปสรรค และมีการท างานหนักเพื่อให้ประสบความส าเร็จในงานตาม
เป้าหมาย 
 

5. การบริหารจัดการทรัพยากร บรรยากาศขององค์กร และการจัดกระบวนการท างาน
ขององค์กร 
 

 องค์กรการบินทางพลเรือน ผูล้งทุนอุตสาหกรรมทางการบิน และบริษทัสายการบิน
พาณิชย ์มีเป้าหมายของการบิน คือ ความส าเร็จของการปฏิบติัภารกิจพร้อมด้วยความปลอดภยั  
(กรมจเรทหารอากาศ , 2547, หนา้ 1-5) ดงันั้นองคก์รการบินตอ้งลงทุนทางดา้นนิรภยัการบิน เพื่อ
ป้องกนัอากาศยานเกิดอุบติัเหตุ โดยมีกลยทุธ์เฉพาะในแต่ละเป้าหมายท่ีชดัเจน คือ ผูป้ฏิบติัตอ้งการ
ร่วมกนัท าให้การปฏิบติัหรือการฝึกให้เป็นไปตามมาตรฐานการบิน กบัท าให้การตดัสินใจในทุก
ส่วนของการท างานด้านการบิน ให้เป็นลกัษณะของการตดัสินใจในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อท่ีจะน าไปสู่การลดอุบติัเหตุ โดยความเป็นมนุษยมี์ธรรมชาติท่ีเหมือนกนัอยูห่ลาย
ประการ ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบท่ีแฝงอยูใ่นพฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นผลจากความคิดความรู้สึก 
และหน่ึงในหลาย ๆ ประการนั้น คือ การกระท าผิด ท่ีชาวตะวนัตกเรียกวา่ “ Make  Mistakes ” 
ธรรมชาติท่ีวา่น้ีนบัเป็นคุณสมบติัของมนุษยใ์นเชิงลบ ท่ีใครก็ไม่อยากให้เกิดข้ึน ดงันั้นจึงยงัไม่ตอ้ง
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แปลกใจเลยวา่ ความผิดพลาดของมนุษย ์(Human Error) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเกิดอุบติัเหตุใน
องค์กรการบินทั้งการบินพาณิชย ์การบินทหาร มากถึงร้อยละ 70-80 ตามขอ้เท็จจริงแล้วจ านวน
อากาศยานอุบติัเหตุ ล าพงัสาเหตุจากเคร่ืองยนตข์ดัขอ้งลดลงอยา่งเห็นไดช้ดัในช่วง 40 ปีท่ีผา่นมา  
ส าหรับในส่วนของความผดิพลาดจากมนุษยก์็พบวา่ลดลงเช่นกนั แต่ลดลงในอตัราชา้กวา่  ดงันั้นถา้
ตอ้งการใหอุ้บติัเหตุยงัคงลดลงต่อไป ก็ยิง่ตอ้งใหค้วามส าคญัถึงแหล่งก าเนิดของความผิดพลาดจาก
มนุษยท่ี์เก่ียวพนักบัสาเหตุของอุบติัเหตุให้มากยิ่งข้ึน ความผิดพลาดจากมนุษย ์(Human  Error) มกั
ใช้วิธีวิเคราะห์คน้หาสาเหตุภายหลังเกิดอุบติัเหตุแล้ว หากมีวิธีการวิเคราะห์ก่อนหน้าการเกิด
อุบติัเหตุ คลา้ยกบัวา่เป็นส่ิงทา้ทายในส่ิงท่ีท าไดย้าก เช่น เหตุเบ้ืองตน้จากทกัษะการปฏิบติังานไม่ดี
ก็ว่าเพราะเกิดจากเหตุมนุษยปั์จจยั (Human Factors) แต่ก็ไม่ไดล้งลึกไปถึงขอบข่ายของความ
ผิดพลาดนั้น ตวัอยา่งเช่น ความผิดพลาดจากมนุษย ์เป็นการมองจากภาพรวม ไม่ไดพ้ิจารณาไปถึง
เง่ือนไขหรือส่ิงท่ีมาบัน่ทอนศกัยภาพทางจิตใจและทางร่างกายของบุคคลลงไป เช่น การเหน่ือยลา้ 
ความเจ็บป่วย และทศันคติ เม่ืออธิบายความผิดพลาดในห้องนกับิน ยิ่งกวา่นั้นความผิดพลาดแอบ
แฝง ( Latent Errors) ท่ีเกิดขณะการปฏิบติังาน มกัเป็นผลมาจากการมอบหมายอยา่งเป็นทางการ
ตามล าดบัชั้นลงมาจากผูบ้ริหาร และบ่อย ๆ มกัไม่ให้ความส าคญั เห็นคุณค่าของผูต้รวจสอบ การ
ตรวจสอบก ากบัดูแล ทั้ง ๆ ท่ีรู้ว่าเง่ือนไข สภาพส่ิงเหล่านั้นส่งผลโดยตรงต่อการตดัสินใจของ
นกับิน ในส่วนน้ีก็พบว่าในหลายวฒันธรรมไม่ต่างกนัมาก ทั้งวฒันธรรมตะวนัตกกบัตะวนัออก 
รวมทั้งวฒันธรรมไทยดว้ย เช่น การยืดหยุน่ต่อกฎเกณฑ์ จนกระทัง่มีผลกระทบต่อความปลอดภยั 
ดังนั้ นการวิเคราะห์อากาศยานอุบัติเหตุท่ีมีความซับซ้อนในความผิดพลาดจากมนุษย์ปัจจัย 
จ าเป็นตอ้งกระท าหวัใจของการวเิคราะห์สาเหตุเชิงซอ้น (Multiple Causes Of Human  Failure)  
 การวิเคราะห์ความสูญเสียจากเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยไม่สามารถคาดคิดไวล่้วงหนา้เพื่อ
หาสาเหตุ  หรือจุดเร่ิมตน้ท่ีท าให้เกิดความสูญเสีย แต่เดิมนั้นจะอยู่ในขอบขีดของความรู้ทางดา้น
ปรัชญากบัตรรกวิทยาท่ีวา่ดว้ยกฎของเหตุและผล (Law Of Causes And Effects) เท่านั้น เน่ืองจาก
ศาสตร์ทั้งสองสาขาดงักล่าวมีความเจริญรุ่งเรืองท่ีสุดในสมยันั้น ดงันั้นประมาณปี  ค.ศ.1989 การ
เผชิญกบังานท่ีทา้ทายของการวิเคราะห์หาสาเหตุความสูญเสียทางด้านอากาศยานอุบติัเหตุ เพื่อ
หาทางป้องกนัทางดา้นนิรภยัการบินนั้น ในช่วงเวลาไม่ก่ีปีมาน้ีก็คือ การหาหนทางท่ีดีกว่าเดิมใน
การวเิคราะห์หาสาเหตุความสูญเสีย การตระหนกัในเร่ืองน้ีมีมากข้ึนจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการบิน เช่น 
ผูบ้ริหารสายการบินพาณิชยมี์ความวิตก และพยายามในการหาวิธีท่ีมีความเช่ือมัน่เพื่อลดและการ
ป้องกนัสาเหตุของอากาศยานอุบติัเหตุเชิงรุก เพราะความสูญเสียน้ีไปกระทบโดยตรงต่อผลก าไร 
จากการลงทุนธุรกิจการบิน และยิ่งกว่านั้นยงัไปเพิ่มต้นทุน การผลิตให้สูงยิ่งข้ึนอย่างชัดเจน  
อยา่งไรก็ตามในวงการอุตสาหกรรมการบิน  ปรากฏวา่ เจมส์ รีสัน ( James Reason , 1990) ไดเ้สนอ
รูปแบบทฤษฎีท่ีมีความทนัสมยัข้ึนจากพื้นฐานของความสัมพนัธ์แบบโดมิโน แสดงล าดับชั้น
ความสัมพนัธ์ท่ีชัดเจนระหว่างความล้มเหลวแอบแฝง และความลม้เหลวท่ีปรากฏ (Latent and 
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Active Failures) ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานขององค์กร และขั้นตอนการท างาน ดังแสดง
ภาพประกอบท่ี 2 

 

ภาพประกอบที ่2 ทฤษฎีการวเิคราะห์การป้องกนัอากาศยานอุบติัเหตุเชิงระบบ 
                           ( James Reason, 1990) 
 

 ล าดบัขั้นการวเิคราะห์ความสูญเสียส าหรับการป้องกนัอากาศยานอุบติัเหตุ คือ 
 1.อิทธิพลขององคก์ร (Organizational Influences) ไดแ้ก่ กระบวนการตกลงใจผิดพลาด
ของผูบ้ริหารองคก์รระดบัสูง  จดัอยูใ่นประเภทความลม้เหลวแอบแฝง  (Latent  Failures) 
 2. การก ากบัดูแลไม่ปลอดภยั  (Unsafe  Supervision)  เป็นผลเก่ียวเน่ืองมาจากการตกลง
ใจผิดพลาดขององค์กร ท าให้การก ากบัดูแลหน่วยระดับเดียวกนัและสายการบงัคบับญัชา การ
บริหารงานไดไ้ม่เตม็ท่ี  จดัอยูใ่นประเภทความลม้เหลวแอบแฝง 
 3.สภาพเง่ือนไขท่ีเกิดก่อนการกระท าท่ีไม่ปลอดภยั (Preconditions For Unsafe Acts)  
สภาวะทางร่างกาย หรือ จิตใจท่ีไม่ปกติ  หรือความไม่พร้อม  ซ่ึงเป็นความล้มเหลวแอบแฝง ท่ี
พร้อมจะเป็นความลม้เหลวท่ีปรากฏ หรือความลม้เหลวท่ีมองเห็นได ้(Active  Failures) ในหลาย
รูปแบบไดท้นัที 
 4.การกระท าท่ีไม่ปลอดภยั (Unsafe Acts) ขั้นตอนน้ีเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนไดท้ั้งจงใจ
และไม่จงใจ แต่เป็นสาเหตุใหเ้กิดอุบติัเหตุข้ึน  จดัอยูใ่นประเภทความลม้เหลวท่ีปรากฏ 
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 จากระบบการบริหารและจดัการทรัพยากรการบินของ รีสัน (Reason , 1990) ได้มี
นักจิตวิทยาของสหรัฐ  2 คน  คือ แซปเพล (Shappell) แห่งมหาวิทยาลัยอวกาศและการบิน 
( Embry – Riddle Aeronautical University)  ปัจจุบนัเป็นนกัจิตวิทยาการบินในอากาศนาวีสหรัฐ 
กบัวิกแมน (Wiegmann)  แห่งมหาวิทยาลยั  North  Florida ซ่ึงเป็นนกัจิตวิทยาการบิน และท างาน
อาชีพดา้นมนุษยปั์จจยัดา้นการบิน ไดร่้วมกนัสร้างระบบการวิเคราะห์ความสูญเสียเพื่อการป้องกนั
อากาศยานอุบติัเหตุแบบรูปธรรม โดยใช้พื้นฐานทฤษฎีการวิเคราะห์ การป้องกันอุบติัเหตุด้วย
ระบบของรีสัน ( Reason , 1990)  เป็นแม่แบบ  (กรมจเรทหารอากาศ , 2547, หนา้ 6-10) 
 แซปเพลและวิกแมน (Shappell and Wiegmann, 2003, p.45-71) ไดใ้ช้วิทยาศาสตร์
สมยัใหม่ท่ีเก่ียวขอ้งหลายสาขา คือ สาขาประสาทวิทยา จิตวิทยาการบิน วิศวกรรมการบิน มนุษย์
ปัจจยักบัการบิน และการวิจยัการสอบสวนอากาศยานอุบติัเหตุกบัมนุษยปั์จจยั เป็นตน้ ตั้งอยู่บน
พื้นฐานทฤษฎีการวิเคราะห์การป้องกนัอุบติัเหตุดว้ยระบบของรีสัน ( Reason) โดย แซปเพลและ    
วิกแมน (Shappell and Wiegmann) ไดจ้ดัท าข้ึนโดยการอธิบายอิทธิพลขององคก์ร (Organizational 
Influences) เป็นองคป์ระกอบสูงสุดของระบบงานท่ีมีความส าคญัมากต่อระบบการป้องกนัอากาศ
ยานอุบติัเหตุ ภายในประกอบด้วย ผูบ้ริหารองค์กรระดบัสูง กบัการก าหนดการสร้างวฒันธรรม
ภายในองคก์รของตน  อิทธิพลขององค์กรนั้นจะกลายเป็นความลม้เหลวแอบแฝงหรือไม่จะข้ึนอยู่
กบัการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร ใน 3 องคป์ระกอบ (ภาพประกอบท่ี 3) คือ 
 1. การบริหารจดัการทรัพยากร (Resource Management) ไดแ้ก่ 
  1.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human)   
  1.2 การบริหารงบประมาณ (Monetary) 
  1.3 การบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก  (Equipment and Facility) 
 2. การสร้างบรรยากาศขององคก์ร (Climate) ไดแ้ก่ 
  2.1โครงสร้างองคก์ร (Structure)   
  2.2 นโยบายองคก์ร (Policies) 
  2.3 วฒันธรรมองคก์ร (Culture Organization) 
 3. การจดักระบวนการท างานขององคก์ร (Process) ไดแ้ก่ 
  3.1 การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร(Operations) 
  3.2 การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร (Procedures) 
  3.3 การจดัส่วนตรวจสอบภายใน (Oversight) 
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ภาพประกอบที ่3 องคป์ระกอบอิทธิพลขององคก์รการบิน  (Shappell & Wiegmann, 2003) 

 การบริหารจดัการทรัพยากร (Resource  Management) หมายถึง การด าเนินงาน จดัการ
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล งบประมาณ และเคร่ืองมือส่ิงอ านวยความสะดวกขององคก์ร
ทั้งหมด แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 1. การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human) หมายถึง การด าเนินการจดัการดา้นบุคคลภายใน
องคก์รการบินตามมาตรฐานสากล โดยการคดัเลือกศกัยภาพทั้งทางดา้นร่างกายและจิตวิทยาการบิน
และความรู้โดยผูเ้ช่ียวชาญอยา่งยุติธรรมโปร่งใส มีกระบวนการฝึกหดัตามขั้นตอนการเรียนรู้ตาม
มาตรฐานสากล และการคดัสรรแต่งตั้งโดยพิจารณาผลการฝึกบิน ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการสนับสนุนให้มีการศึกษาหา
ความรู้หรือการจดัฝึกอบรมต่างๆ มีการจดัสรรบุคลากรให้เพียงพอในการท างาน พิจารณาความดี
ความชอบอย่างเหมาะสมเพื่อขวญัก าลงัใจในการท างาน โดยบุคลากรเหล่าน้ีทุกประเภทส่งผลต่อ
ความปลอดภยัในการบินโดยตรง 
 2. การบริหารงบประมาณ (Monetary) หมายถึง การด าเนินการจดัการดา้นการจดัท าบญัชี
ค่าใช้จ่ายเงินในกิจกรรมการบินให้ครบถ้วน กิจกรรมด้านนิรภยัการบินและ ภาคพื้น การฝึกบิน
เคร่ืองบินจ าลอง  การฝึกร่วมผสม การฝึกบินเดินทาง การซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้การศึกษาหลกัสูตร
ต่างๆ รวมทั้งการจดัสวสัดิการต่างๆ เพื่อให้สามารถรักษาความรู้ทกัษะการบินและการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์รมีความปลอดภยัทางการบิน  
 3. การบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก (Equipment and Facility) หมายถึง 
การด าเนินการจดัการอุปกรณ์เคร่ืองมือให้ถูกตอ้งตรงตามความตอ้งการอยา่งแทจ้ริงและสอดคลอ้ง
กบัการวางแผนของหน่วยงาน การเก็บรักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ  และการออกแบบเคร่ืองมือ
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และส่ิงอ านวยความสะดวกเป็นท่ียอมรับของผูใ้ช้และได้มาตรฐานสากล การจดัสรรเคร่ืองมือมี
พอเพียงส าหรับการใชง้าน รวมทั้งการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศเผยแพร่ขอ้มูลและการบริหารขอ้มูล
ซ่ึงช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและปลอดภยั 
 บรรยากาศขององคก์ร  (Climate) หมายถึง สภาพหรือลกัษณะโครงสร้างองคก์ร นโยบาย
องคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร  แบ่งออกเป็น  3  ส่วน  คือ   
 1. โครงสร้างองค์กร (Structure) หมายถึง  องค์ประกอบอย่างเป็นทางการ ทั้งขนาด 
จ านวนหน่วยงานท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึงล าดบัการบงัคบับญัชา การจดัล าดบัขั้นตอนการบงัคบั
บญัชาเป็นท่ียอมรับ ไม่มีการขา้มขั้นตอน รวมทั้งแบ่งมอบอ านาจและความรับผิดชอบโดยชดัเจน 
ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนและส่งเสริมในการตดัสินใจ การส่ือสารท่ีดีและมีกฎระเบียบ
ต่างๆไวอ้ยา่งชดัเจนในการบรรจุบุคลากรเขา้ท างานตามโครงสร้างหนา้ท่ีซ่ึงจะลดความผิดพลาดใน
การท างานและการเกิดอุบติัเหตุไดง่้ายยิง่ข้ึน 
 2. นโยบายองคก์ร (Policies) หมายถึง ขอ้ความท่ีช่วยช้ีน าการตดัสินใจอนาคตขององคก์ร 
ตอ้งมีความชดัเจนและตอ้งไม่มีความขดัแยง้ในตวัเองสอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกนั  มีความ
เหมาะสมและสามารถปฏิบติัให้เป็นจริงได้ มีการช้ีแจงให้บุคลากรในหน่วยงานรู้ และสามารถ
ปฏิบติัตามได้ซ่ึงเป็นการลดการเกิดอุบติัเหตุในการท างานและป้องกันความเส่ียงแอบแฝงของ
องคก์ร 
 3. วฒันธรรมองคก์ร (Culture Organization) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลในองคก์รเต็มใจยึดถือ
ปฏิบติักนัตามมาในแนวทางเดียวกนั เป็นกฎเกณฑ์ท่ียึดถือกนัเอง ได้แก่ คุณค่า ค่านิยม ทศันคติ 
ความเช่ือประเพณีภายในองค์กร ความเป็นธรรมภายในองค์กรมีผลต่อจิตใจพฤติกรรมของคนใน
องค์กร ความรักในหมู่คณะ ความยึดหยุ่นในการบริหารงาน การคิดสร้างสรรค์ การตัดสินใจ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดี โดยเม่ือสร้างใหมี้และเกิดข้ึนในองคก์รจะท าใหมี้ความปลอดภยัมากข้ึน 
 การจดักระบวนการท างานขององคก์ร (Process) หมายถึง การด าเนินการหลกัขององคก์ร
อยา่งเป็นทางการ โดยกระบวนงานท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
 1. การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร (Operations) หมายถึง สภาพเง่ือนไขของการท างาน
ท่ีก าหนดข้ึนในองค์กร ซ่ึงส่วนปฏิบติัการเป็นส่วนงานหลกัในองค์กรการบินตอ้งมีการก าหนด
ขั้นตอนของการสั่งการ บทบาทหน้าท่ี แบบพิธีปฏิบติั ก าหนดเวลา ปริมาณงานท่ีเป็นผลผลิต 
ส่ิงจูงใจ รางวลั ค่าตอบแทน แผนงาน โดยสภาพเง่ือนไขของการท างานถ้าหากเป็นไปโดยไม่
สมเหตุสมผลทั้งขั้นตอนการสั่งการผดิแบบพิธีจะเกิดความเสียหายต่อความปลอดภยัการบิน 
 2. การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององค์กร (Procedures) หมายถึง การจดัวิธีการใน
การท างานขององคก์รอยา่งเป็นทางการตามมาตรฐานสากล โดยมีคู่มือตรวจสอบมาตรฐานการบิน  
คู่มือการบิน คู่มือการซ่อมบ ารุง และระเบียบปฏิบติัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องต้องมีความชัดเจนในการ
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ปฏิบติังาน และได้รับการยอมรับจากหน่วยงานของรัฐด้านการบิน ซ่ึงบุคคลากรในองค์กรตอ้ง
ปฏิบติัตามเพื่อป้องกนัความผดิพลาดในการท างาน 
 3. การจดัส่วนตรวจสอบภายใน (Oversight) หมายถึง การเฝ้าระวงั การประเมิน การ
ติดตาม และการตรวจสอบการบริหารจัดการภายในขององค์กร สภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างาน เพื่อให้เกิดความแน่ใจในความปลอดภยัของการท างาน โดยมีการ
บริหารจัดการความเส่ียง การตรวจสอบระบบความปลอดภัยให้ได้ตามมาตรฐานสากล การ
ตรวจสอบมาตรฐานการปฏิบติังาน ท่ีส าคญัในเร่ืองการประเมินความเส่ียงแอบแฝงหรืออนัตราย
ซอ้นเร้นระดบัองคก์ร และน าผลการประเมินมาปรับปรุงระบบการท างานเพื่อลดการเกิดอุบติัเหตุ 
 

6.บทบาทกองทพัอากาศ 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ 
มาตรา 77 บญัญติัให้รัฐตอ้งพิทกัษรั์กษาไวซ่ึ้งสถาบนัพระมหากษตัริย ์เอกราช อธิปไตย และบูรณ
ภาพแห่งเขตอ านาจรัฐ และตอ้งจดัให้มีก าลงัทหาร อาวุธยุทโธปกรณ์ ผลประโยชน์แห่งชาติ และ
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุขและเพื่อการพฒันาประเทศ 
กอปรกับพระราชบญัญติัจดัระเบียบบริหารราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 มาตรา 21 
ก าหนดให้กองทพัอากาศ มีหน้าท่ีเตรียมก าลงัทางอากาศ ป้องกนัราชอาณาจกัร และด าเนินการ
เก่ียวกบัการใช้ก าลงักองทพัอากาศตามอ านาจหน้าท่ีของการทรวงกลาโหม มีผูบ้ญัชาการทหาร
อากาศเป็นผูบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ (กองทพัอากาศ, 2550, หนา้ 1-50) กองทพัอากาศมีหนา้ท่ีเตรียม
ก าลงักองทพัอากาศ และป้องกนัราชอาณาจกัร พร้อมการพฒันาประเทศและแกไ้ขปัญหาเม่ือเกิด
ความขดัแยง้ในระดบัต่าง ๆ โดยด ารงระดบัความพร้อมของขีดความสามารถอยูต่ลอดเวลา ดว้ยการ
เสริมสร้างศกัยภาพก าลงัทางอากาศใหมี้คุณภาพ และครอบครองเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั รวมถึงการมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัมิตรประเทศและด ารงความเขม้แข็งในความรับผิดชอบต่อภารกิจตามกฎหมาย 
โดยเฉพาะในการรักษาผลประโยชน์ของชาติ และการพฒันาประเทศตามแนวคิดทางยุทธศาสตร์  
เม่ือเกิดความขดัแยง้ในระดับสงคราม กองทัพอากาศต้องระดมทรัพยากรทั้ งหมด และใช้ขีด
ความสามารถในทุกมิติเพื่อครองอากาศแบบอิสระให้ไดเ้ป็นอนัดบัแรก เพื่อให้ฝ่ายเรามีเสรีในการ
ปฏิบติัการทางทหารอ่ืน ๆ จากนั้นจึงน าก าลงัทางอากาศเขา้ปฏิบติัการร่วมกบัก าลงัอ่ืน ๆ ในภารกิจ
ปฏิบติัการร่วมกบัก าลงัภาคพื้นตามล าดบัความส าคญัท่ีลดหลัน่กนัลงไป โดยมีขีดความสามารถ 
ดงัน้ี 
 1.ตอบสนองต่อภารกิจของรัฐ ในทุกระดบัความขดัแยง้ เพื่อพิทกัษผ์ลประโยชน์ของชาติ
และบทบาทในเวทีสากลภายใตก้ารใช้ก าลงัทหารตามกฎหมายระหว่างประเทศ ยกเวน้ในภาวะ
สงครามอนักระทบต่อความอยูร่อดของประเทศ 
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 2.ปฏิบติัการเชิงรุก ตามธรรมชาติของก าลงัทางอากาศลึกไปในพื้นท่ีเป้าหมายเพื่อยบัย ั้ง
การลุกลามสู่การสูญเสียขนาดใหญ่ และเพื่อพิทกัษก์ าลงัฝ่ายเราใหป้ลอดภยัจากการใชก้ าลงัของฝ่าย
ตรงขา้ม อนัอาจส่งผลกระทบต่อก าลงัอ านาจของชาติดา้น อ่ืน ๆ 
 3.ด ารงสภาพการรบ ยืนหยดัในการปฏิบติัการบนขีดความสามารถของตนภายใตก้าร
ระดมทรัพยากรดา้นก าลงัทางอากาศของชาติโดยรวม ทั้งในสถานการณ์ท่ีไดรั้บหรือปราศจากการ
สนบัสนุนจากพนัธมิตร 
 4.อ่อนตวัในการปฏิบติัในยามสงครามและยามปกติในการพฒันาประเทศ และการแกไ้ข
ปัญหาสังคม ตลอดจนการบรรเทาภยัพิบติัต่าง ๆ 
 การพฒันากองทพัอากาศ ไดมี้การด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.กองทพัอากาศตอ้งด ารงขีดความสามารถของกองทพัอากาศโดยใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 
มีประสิทธิภาพ และคุมค่า เพื่อใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีดีกวา่ภยัคุกคาม 
 2.ระบบบญัชาการและควบคุม อากาศยาน และระบบสนับสนุนต่าง ๆ ต้องสามารถ
รองรับการปฏิบติัการเหนือน่านฟ้าไทย อีกทั้งตอ้งสามารถปฏิบติัการร่วมกับเหล่าทพัได้อย่าง
สมบูรณ์ 
 3.มีเคร่ืองบินแบบใหม่ท่ีใหแ้นวทางการพฒันาของกองทพัอากาศ 
 4.การแสวงหาแนวทางเพื่อลดการพึ่งพาจากต่างชาติ โดยค่อยๆ เพิ่มขีดความสามารถของ
ก าลงัพลและทรัพยสิ์นทางปัญญาของกองทพัอากาศ 
 5.กองทพัอากาศก าหนดองคป์ระกอบหลกัในการพฒันา 6 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 
  5.1 ระบบบญัชาการและควบคุม (C2) ระบบบญัชาการและควบคุมท่ีสามารถบูรณา
การและเช่ือมโยงข้อมูลท่ีจ  าเป็น เพื่อการหย ัง่รู้สถานการณ์แบบเบ็ดเสร็จ (Total Situational 
Awareness) อนัจะเป็นเคร่ืองมือส าหรับผูบ้งัคบับญัชาในการวางแผน อ านวยการ สั่งการ และ
ควบคุมการใช้ก าลังทางอากาศในการปฏิบัติการรบและการปฏิบัติการท่ีมิใช่การรบ ได้อย่าง
ครบถ้วน ถูกตอ้ง ทนัตามความตอ้งการในทุกสถานการณ์ อีกทั้งตอ้งสามารถรองรับการพฒันา
เช่ือมโยงไปสู่ระบบบญัชาการและควบคุมร่วม (Joint Command and Control) 
  5.2 ระบบตรวจจบั (Sensor) ระบบการตรวจจบั (Sensor) ท่ีมีขีดความสามารถในการ
แสวงหาข้อมูลในทุกๆ ความต้องการ เพื่อให้ได้รับข้อมูลในรูปแบบดิจิตอลท่ีมีความถูกต้อง 
เพียงพอ ครบถว้น และทนัเวลา อีกทั้งสามารถจดัการขอ้มูลทั้งหมดให้อยู่ในรูปแบบขอ้มูลท่ีชาญ
ฉลาด (Smart Information) เพื่อใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติัการรบและการปฏิบติัการท่ีมิใช่การรบ 
ทั้งน้ี ตอ้งสามารถรองรับการปฏิบติัการร่วมกบัระบบการตรวจจบั (Sensor) ของกองบญัชาการ
กองทพัไทย เหล่าทพั และหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  5.3 ผูป้ฏิบติั หรือหน่วยปฏิบติั (Shooter) ผูป้ฏิบติัหรือหน่วยปฏิบติัมีขีดความสามารถ
ในการปฏิบติัการรบและการปฏิบติัการท่ีมิใช่การรบ โดยใชเ้ทคโนโลยีดิจิตอลเพื่อให้มีอ านาจการ
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ท าลาย (Fire Power) มีความแม่นย  า (Precision) มีความสามารถในการปฏิบติัภารกิจจากระยะไกล 
(Stand-off) และหรือเกินระยะสายตา (Beyond Visual Range) รวมทั้ง รองรับการใช้งานอาวุธ
สมรรถนะสูงท่ีทนัสมยัโดยตอ้งสามารถบูรณาการและเช่ือมโยงเขา้สู่การปฏิบติัการท่ีใช้เครือข่าย
เป็นศูนย์กลาง (NCO) ของ ทอ. อีกทั้ งต้องมีความพร้อมในการเช่ือมโยงกับเครือข่ายของ
กองบญัชาการกองทพัไทย เหล่าทพั และฝ่ายพลเรือนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  5.4 เครือข่าย (Network) เครือข่าย (Network) ท่ีมีขีดความสามารถในการเช่ือมโยงทุก
เครือข่ายหลกัของกองทพัอากาศทั้งเครือข่ายทั้งดา้นการรบ (Combat Network) และสนบัสนุนการ
รบ (Support Network) ให้มีความแข็งแกร่ง (Robustness) ความเพียงพอต่อความต้องการ 
(Sufficiency) ความเช่ือถือได ้(Reliability) ความรวดเร็ว (Speed) ความปลอดภยั (Security) และ
ความทนัสมยั (Update) โดยครอบคลุมพื้นท่ีปฏิบติัการ  และสามารถเช่ือมโยงขอ้มูลทางยุทธวิธี 
(TDL) ท่ีมีมาตรฐานสากลและสามารถเช่ือมโยงยทุโธปกรณ์หลกัของกองทพัอากาศไดทุ้กประเภท 
  5.5 ก าลงัพลและองคก์ร (Human Resources and Organization) ก าลงัพล ทอ.มีค่านิยม
สร้างสรรค์ (Core Value) และวฒันธรรมการปฏิบติังานมุ่งสู่การปฏิบติัการท่ีใช้เครือข่ายเป็น
ศูนยก์ลาง บนพื้นฐานของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  อีกทั้งก าลงัพลมีความเขา้ใจพื้นฐาน 
ความเช่ียวชาญ และความพร้อมในการใช้เทคโนโลยีดิจิตอลและเทคโนโลยีเครือข่ายในการ
ปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลางไดอ้ยา่งเป็นมาตรฐานสากล และมีประสิทธิภาพทั้งในระยะ
สั้นและระยะยาว หน่วยก าลงัรบและหน่วยสนับสนุนการรบของ ทอ.มีขีดความสามารถในการ
ปฏิบติัการท่ีใช้เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) ได้อย่างบูรณาการ (Integration) และประสาน
สอดคลอ้ง (Synchronization) 
  5.6 ระบบสนบัสนุนและบริการ (Support and Service) ระบบสนบัสนุนและบริการ
ของ ทอ. มีศกัยภาพและขีดความสามารถในการสนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจ ทอ.ทั้งดา้นการรบและ
มิใช่การรบ ภายใต้การปฏิบัติการท่ีมีเครือข่ายเป็นศูนย์กลางได้ โดยสามารถยงัคงด ารงขีด
ความสามารถไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ข้อสังเกตว่า ระหว่างการด าเนินการร่วมกันได้มีการปรับ 6 องค์ประกอบ เพื่อให้
สอดคล้องกบัความตอ้งการของกองทพัอากาศ โดยปรับก าลงัพลและพฤติกรรม (Human and 
Behavior) กบั องค์กรและกระบวนการ (Organization and Process) เป็นก าลงัพลและองค์กร 
(Human Resources and Organization) อีกทั้ง ไดเ้พิ่มระบบสนบัสนุนและบริการ (Support and 
Service) เพือ่ใหส้อดคลอ้งตามแนวทางยทุธศาสตร์ของกองทพัอากาศ 
 การปฏิบัติการทางอากาศ 
 กองทพัอากาศตอ้งเตรียมความพร้อมส าหรับภารกิจทางทหารท่ีเป็นสงครามและภารกิจ
อ่ืนๆ ท่ีมิใช่สงคราม โดยมีการปฏิบติัการท่ีส าคญั ดงัน้ี 
 1. การตอบโตท้างอากาศ (Counter Air Mission) 
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  - การตอบโตท้างอากาศเชิงรับ (DEFENSIVE COUNTER AIR – DCA) หรือการ
ป้องกนัภยัทางอากาศ (Air Defence) 
  - การตอบโตท้างอากาศเชิงรุก (OFFENSIVE COUNTER AIR – OCA) 
 2. การต่อตา้นก าลงัภาคพื้นร่วม (Joint Anti-Surface Force Air Missions) (การโจมตีทาง
อากาศ (Strike Missions)) 
  - การสนบัสนุนทางอากาศโดยใกลชิ้ด (Close Air Support: CAS) 
  - การขดัขวางทางอากาศ (Air Interdiction: AI) 
  - การปฏิบติัการทางทะเล (Maritime Missions) 
 3. ภารกิจในการสนบัสนุน (Supportive Missions) 
  - การสงครามอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Warfare: EW) 
  - การเติมเช้ือเพลิงในอากาศ (Air-to-Air Refueling: AAR) 
  - การขนส่งทางอากาศ (Air Transport: AT) 
  - การข่าวกรอง, การเฝ้าตรวจ และลาดตระเวน (Intelligence, Surveillance and 
Reconnaissance: ISR) 
  - การบญัชาการและการควบคุม (Command & Control: C2) 
  - การกูภ้ยั (Personnel Recovery: PR) 
  - การปฏิบติัการพิเศษ (Special Air Operations: SAO) 
  - การปฏิบติัการจิตวทิยา (Psychological Operations: PSYOPS) 
 4. ภารกิจอ่ืน ๆ 
  - ภารกิจหรือการฝึกระหวา่งประเทศ (International Missions or Exercises) 
  - การบรรเทาสาธารณภยั (Disaster Relief) 
 การตอบโต้ทางอากาศ (Counter Air Mission) 
 ภารกิจการตอบโตท้างอากาศ  หมายถึง การปฏิบติัการเชิงรุกและเชิงรับโดยมีความมุ่ง
หมายในการรักษา หรือท าให้ไดม้าซ่ึงความไดเ้ปรียบทางอากาศ หรือทา้ยท่ีสุดคือ การครองอากาศ
เหนือฝ่ายตรงขา้ม ความไดเ้ปรียบทางอากาศ ในท่ีน้ี หมายถึง สภาวะการท่ีก าลงัฝ่ายเราสามารถใช้
ห้วงอากาศท่ีเจาะจง (ตอ้งการ) ไดอ้ยา่งเสรี โดยไม่มีขอ้จ ากดั ใดๆ ส่วนการครองอากาศ หมายถึง 
การครองอากาศแบบเบ็ดเสร็จ (อยา่งสมบูรณ์แบบ) ในขณะเดียวกนั ภารกิจการตอบโตท้างอากาศ
ควรจะเป็นการปฏิบติัการร่วมระหว่างเหล่าทพัเพื่อท่ีจะเอ้ืออ านวยให้เกิดความอ่อนตวั และมีขีด
ความสามารถเชิงรุกและเชิงรับอยา่งสูงสุดอีกดว้ย 
 1. การตอบโตท้างอากาศเชิงรุก (OCA) ความมุ่งหมายของภารกิจการตอบโตท้างอากาศ
เชิงรุก คือ การท าลายก าลงัทางอากาศของฝ่ายตรงขา้ม โดยมุ่งไปท่ีความคิดริเร่ิมและทรัพยากรของ
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ฝ่ายตรงขา้ม (เช่น ฐานบิน หรือส่ิงปลูกสร้างท่ีใชใ้นการบญัชาการและควบคุม เป็นตน้) โดยภารกิจ
การตอบโตท้างอากาศเชิงรุก ประกอบไปดว้ยภารกิจดงัต่อไปน้ี 
  - การช้ีเป้าหมายกองก าลงัทางอากาศฝ่ายตรงขา้ม 
  - การสงครามอิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ 
  - การกดดนัการป้องกนัทางอากาศของขา้ศึก (Suppression of Enemy Air Defense: 
SEAD) 
  - มาตรการต่าง ๆ ท่ีเป็นการลดเสรีในการปฏิบติัของฝ่ายตรงขา้ม 
  - การบินคุม้ครองทางอากาศ (Force Protection) เช่น การบินคุม้กนั (Fighter Escort) 
และการกวาดลา้งทางอากาศ (Fighter Sweep) 
 2. การตอบโตท้างอากาศเชิงรับ (DCA) ความมุ่งหมายของภารกิจการตอบโตท้างอากาศ
เชิงรับ (หรือ การป้องกนัภยัทางอากาศ (Air Defense)) คือ การป้องกนัก าลงัฝ่ายเราและสรรพก าลงั
อนัมีค่าของฝ่ายเรา จากการโจมตีทางอากาศของฝ่ายตรงขา้ม มาตรการในการตอบโตท้างอากาศเชิง
รับสามารถเป็นแบบเชิงป้องกนั (เช่น การพราง การกระจายก าลงัภาคพื้น การส ารองระบบต่าง ๆ 
การใช้สงครามอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้) และเชิงเฝ้าระวงั (เช่น การบินสกดักั้น หรือการป้องกนัภยั
ทางอากาศทางภาคพื้น (GBAD) หรือการป้องกนัฐานบิน (ABAD) เป็นตน้)    
 3. การตอบโตท้างอากาศเชิงรุกและเชิงรับ ตอ้งการขีดความสามารถในการใช้อาวุธทั้ง
แบบเกินระยะสายตา (Beyond Visual Range: BVR) และในระยะสายตา (Within Visual Range: 
WVR) ในการรบในอากาศ ซ่ึงภารกิจทั้งหมดนั้นมีความมุ่งหมายเพื่อ 
  - คน้หา พิสูจน์ฝ่าย และยบัย ั้งการฝ่าฝืน/ลว้งล ้าน่านฟ้าไทย 
  - คน้หา พิสูจน์ฝ่าย และยบัย ั้งภยัคุกคาม โดยปฏิบติัการรบร่วมกบัเหล่าทพัอ่ืน 
  - ด ารงขีดความสามารถและความพร้อมในการปฏิบติัภารกิจของกองทพัอากาศ 
  - รักษาไวซ่ึ้งการครองอากาศเหนือน่านฟ้า และเหนือ Midnight Zone ใหไ้ดต้ลอดเวลา 
  - ท าให้ไดม้าซ่ึงความเป็นจา้วอากาศในยามคบัขนั เหนือบริเวณท่ีมีความส าคญัต่อ
ผลประโยชน์แห่งชาติ 
 ภารกจิต่อต้านก าลงัภาคพืน้ร่วม (Joint Anti-Surface Force Air Missions)   
 ภารกิจต่อตา้นกองก าลงัภาคพื้นร่วม หรือการโจมตีทางอากาศ (Strike Missions) เป็นการ
ปฏิบติัการร่วมระหวา่งเหล่าทพัท่ีมีความมุ่งหมายท่ีจะเอ้ือประโยชน์ในการสนบัสนุนก าลงัทางบก
และก าลงัรบทางเรือของฝ่ายเรา ซ่ึงจะตอ้งอาศยัภารกิจดงัต่อไปน้ี 
  - การสนบัสนุนทางอากาศโดยใกลชิ้ด (Close Air Support: CAS) เป็นการโจมตีทาง
อากาศต่อเป้าหมายภาคพื้นของฝ่ายตรงขา้มท่ีอยูป่ระชิดก าลงัภาคพื้นฝ่ายเรา 
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  - การขดัขวางทางอากาศ (Air Interdiction: AI) เป็นการโจมตีทางอากาศต่อเป้าหมาย
ภาคพื้น (รวมถึงการส่งก าลงับ ารุง การสนบัสนุนต่าง ๆ) ของฝ่ายตรงขา้ม ท่ีมิได้อยู่ประชิดก าลงั
ภาคพื้นฝ่ายเรา แต่มีผลต่อการรบในแนวการปะทะ 
  - การปฏิบติัการทางทะเล (Maritime Missions) เพื่อสนบัสนุนก าลงัรบทางเรือของฝ่าย
เรา อาจรวมถึงภารกิจอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย เช่น การข่าวกรอง, การเฝ้าตรวจ และลาดตระเวน (ISR) 
และ การขดัขวางทางอากาศ (AI) 
 ในบางสถานการณ์ ภารกิจการโจมตีทางอากาศและการตอบโตท้างอากาศเชิงรุก อาจจะมี
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ขีดความสามารถในการช้ีเป้าหมายท่ีมีความอ่อนไหวต่อเวลา ซ่ึงจะตอ้งมี
คน้หา พิสูจน์ฝ่าย และโจมตีเป้าหมายนั้น ๆ ภายในเวลาท่ีก าหนด (จ ากดั) หรือก่อนท่ีเหตุการณ์
บางอยา่งจะเกิดข้ึน หรืออาจจะมีโอกาสโจมตีภายในกรอบเวลาหน่ึง ๆ เท่านั้น ซ่ึงขีดความสามารถ
ในการช้ีเป้าหมายท่ีมีความอ่อนไหวต่อเวลาน้ีตอ้งใชว้งรอบการตดัสินใจ ท่ีรวดเร็วกวา่ปกติ 
 ภารกจิในการสนับสนุน (Supportive Missions) 
 ภารกิจในการสนับสนุนด าเนินการโดยเป็นส่วนหน่ึงของการตอบโตท้างอากาศ (CA) 
ภารกิจต่อตา้นก าลงัภาคพื้นร่วม (Joint Anti-Surface Force Air Missions) หรืออาจจะไม่เก่ียวขอ้ง
กบัภารกิจอ่ืนเลยก็ได ้
 1. สงครามอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Warfare: EW) 
  - การโจมตีทางอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Attack) 
  - การป้องกนัทางอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Protection) 
  - การสนบัสนุนทางอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Support) 
 2. การเติมเช้ือเพลิงในอากาศ (Air-to-Air Refueling: AAR)             
 3. การขนส่งทางอากาศ (Air Transport: AT) 
  - การขนส่งทางอากาศทางยทุธวธีิในภาวะท่ีมีความขดัแยง้ 
  - การขนส่งส่ิงของและบุคลากรในยามสงบ 
  - การสนบัสนุนการส่งก าลงับ ารุง และการสนบัสนุนการปฏิบติักิจพิเศษ 
 4. การข่าวกรอง, การเฝ้าตรวจ และลาดตระเวน (Intelligence, Surveillance and 
Reconnaissance: ISR) 
  - การข่าวกรองทางภาคพื้นและข่าวกรองทางอากาศ 
  - การเฝ้าตรวจ และลาดตระเวนทางอากาศ 
  - การเฝ้าสังเกต  การวเิคราะห์ และการแจกจ่าย 
 5. การบญัชาการและการควบคุม (Command & Control: C2) ภายในกองทพัอากาศ ดว้ย
ขีดความสามารถในการวางแผน อ านวยการ ควบคุม ก ากับดูแล และประเมินการปฏิบัติการ
ยทุธศาสตร์หรือยทุธวธีิ ท่ีครอบคลุมทัว่ทั้งประเทศ และพื้นท่ีท่ีตอ้งการ 
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 6. การกูภ้ยั (Personnel Recovery: PR) 
  - การคน้หาและช่วยชีวติ ในยามปกติท่ีไม่มีการรบ เพื่อรองรับทั้งภารกิจของ ทอ. หรือ
ระดบัชาติ 
  - การกูภ้ยับุคลากรในพื้นท่ีการรบนั้นรวมถึง การอพยพบุคคลพลเรือน การส่งกลบั
ผูบ้าดเจบ็หรือเสียชีวติ หรือการคน้หาและช่วยชีวติในพื้นท่ีการรบ (CSAR) 
 7. การปฏิบติัการพิเศษ (Special Air Operations: SAO) 
 8. การปฏิบติัการจิตวทิยา (Psychological Operations: PSYOPS) 
 กองทัพอากาศต้องมีขีดความสามารถในการร่วมการฝึกร่วมผสมทั้ งระดับทวิ หรือ       
พหุภาคีในต่างประเทศ หรือภายในประเทศในฐานะเจ้าภาพในการจัดการฝึก และสามารถ
สนบัสนุนภารกิจระหว่างประเทศระดบัสากลไดใ้นระดบัหน่ึง  ทั้งน้ี ขีดความสามารถดงักล่าวนั้น
ถูกจ ากดัดว้ยขั้นตอนการ Turn-around ตามลกัษณะของเคร่ืองบิน และกรณีการใชฐ้านบินในต่าง
แดน ขอ้จ ากดัในการเติมเช้ือเพลิงในอากาศ และขอ้จ ากดัของระบบส่ือสาร กองทพัอากาศตอ้งมีขีด
ความสามารถในการช่วยเหลือและบรรเทาภยัพิบติัทั้งในระดบัชาติและระดบัภูมิภาค การช่วยเหลือ
ลกัษณะน้ีอาจรวมถึงก าลงัพล การควบคุมห้วงอากาศ การขนส่งทางอากาศ การเฝ้าตรวจและการ
สนบัสนุนทางสาธารณูปโภคอ่ืน ๆ การจดัส่วนก าลงัรบกองทพัอากาศท่ีส าคญัประกอบดว้ย 10 
กองบินหลกั คือ กองบิน 1 กองบิน 2 กองบิน 4 กองบิน 5 กองบิน 6 กองบิน 7 กองบิน 21 กองบิน 
23 กองบิน 41 และกองบิน 46 
 

7.งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง           
 

 กลัยานี พรมทอง (2546) ศึกษาวจิยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์กบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในวิทยาลยัพลศึกษา ผลการวิจยัพบว่า 1) ผูบ้ริหารใน
วิทยาลยัพลศึกษามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้ดว้ยปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) 
ความฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวก 
 บณัฑิต ผงันิรันดร์ (2549) ศึกษาวิจยั เร่ือง อิทธิพลของลกัษณะขององคก์าร นโยบายการ
บริหารและการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มการท างานภายในองคก์าร แรงจูงใจในการท างาน ความ
พึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีมีต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนั
ทา ผลการวจิยัพบวา่ 
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 1. ประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
บริหารโดยรวม ดา้นการวจิยัโดยรวม ดา้นการผลิตบณัฑิตโดยรวม ดา้นการบริการวิชาการแก่สังคม
โดยรวม และดา้นการท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อนโยบายการบริหารและการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยัราชภฏั
สวนสุนนัทา ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร และสภาพการใชเ้ทคโนโลยอีงคก์าร 
 3. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสภาพแวดลอ้มการท างานภายในองคก์ารของมหาวิทยาลยัราชภฏั
สวนสุนนัทา ไดแ้ก่ กระบวนการติดต่อส่ือสาร ภาวะผูน้ าองคก์าร และโครงสร้างองคก์าร 
 4. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนนัทา ไดแ้ก่ กระบวนการติดต่อส่ือสาร ภาวะผูน้ าองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร 
 5. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนันทา ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน โครงสร้างองค์การ ภาวะผูน้ าองค์การ และวฒันธรรม
องคก์าร 
 6. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนนัทา ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน โครงสร้างองคก์าร ภาวะผูน้ าองคก์าร 
และวฒันธรรมองคก์าร 
 7. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ได้แก่ ความ
ผูกพนัต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างาน การก าหนดเป้าหมายองค์การ การจดัหาและการใช้
ทรัพยากร และภาวะผูน้ าองคก์าร 
 กุลนรี ถนอมสุข (2551) ศึกษาวิจยั เร่ือง การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางออ้มของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของครูท่ีมีต่อคุณภาพนักเรียน ผลการวิจยัพบว่า ครูมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ด้วยปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 
 นุชา สระสม (2552) ศึกษาวิจยั เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรคข์องสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร ในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ดว้ยปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
อยูใ่นระดบัมาก 
 สมคิด  สกุลสถาปัตย์  (2552) ศึกษาวิจยั เร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยัง่ยืน  ผลการวิจยัพบว่า  ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวั
แปร กล่าวคือ การสร้างส่ือกลางท่ีมีศกัยภาพ การใชค้วามฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน การสร้างแรง
บันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นด้วยปัญญา การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (ภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล) ซ่ึงมีอิทธิพลต่อปัจจยัน าเขา้มีพลงัขบัเคล่ือน
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กระบวนการเปล่ียนแปลงอยา่งสมดุล ต่อเน่ือง เนน้ผูเ้รียน ผลผลิตมีคุณภาพ ผลลพัธ์มีดุลยภาพเชิง
พลวตัปละบริบทเหมาะสม เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง (การปฏิรูปการศึกษาแบบยัง่ยืน) ใน
ลกัษณะทางตรงและทางออ้มอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และระดบั 0.05 
 สุรเชษฐ์ สุทธิเสง่ียม (2553) ศึกษาวิจยั  เร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรม
องค์กรกับการประยุกต์ใช้ระบบการบริหารแบบซิกส์ซิกม่า ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาจะ
ด า เนินการส ารวจถึงว ัฒนธรรมของแต่ละองค์กรท่ีมี  4 รูปแบบ ได้แก่  แบบปรับตัว 
(Developmental/Adaptability Culture) แบบมุ่งเนน้ผลส าเร็จ (Rational/Achievement Culture) แบบ
เก้ือหนุน (Group/Clan Culture) หรือแบบล าดบัขั้น (Hierarchical/Factual Culture) และระดบัการดา
เนินการระบบซิกส์ซิกม่าของแต่ละองคก์ร จากผลการศึกษาเชิงส ารวจ (Empirical Study) พบว่า 
กิจกรรมหลักท่ีมีการด าเนินการมากท่ีสุดในทางปฏิบติั คือ ความมุ่งมั่นของผูบ้ริหาร และการ
มอบหมายผูรั้บผิดชอบระบบซิกส์ซิกม่าท่ีชดัเจน ในส่วนของความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์กร 
จากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์พบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบมุ่งเนน้ผลส าเร็จ และวฒันธรรมองคก์ร
แบบล าดับขั้น มีสหสัมพนัธ์สูงกับระดับการด าเนินกิจกรรมของซิกส์ซิกม่า ซ่ึงสอดคล้องกับ
หลกัการและแนวคิดของวฒันธรรมองคก์รแบบมุ่งเนน้ผลส าเร็จ และวฒันธรรมองค์กรแบบล าดบั
ขั้นท่ีส่งเสริมต่อการประยุกตใ์ช้ระบบซิกส์ซิกม่ามากกวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวั และแบบ
เก้ือหนุน 
 นิรันดร์  ตันจ้อย (2553) ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายก ผลการวิจยัพบว่า ระดบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายก โดยภาพรวม
และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก (การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้
ดว้ยปัญญา และการค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล)  
 ณชัญานุช สุดชาดี (2553) ศึกษาวจิยั เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผล
ต่อการบริหารจดัการหลกัสูตรแกนกลางศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศกัราช 2551 ในโรงเรียนตน้แบบ
การใช้หลกัสูตร จงัหวดัขอนแก่น  ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนตน้แบบการใช้หลกัสูตร 
จงัหวดัขอนแก่น มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก และเม่ือ
พิจารณาแต่ละด้านพบว่าค่าเฉล่ียเรียงตามล าดบัจากมากไปน้อยเป็นดงัน้ี ด้านการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการ
กระตุน้การใชปั้ญญา 
 ทศพร บรรจง (2554) ศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการเผชิญปัญหา
และฟันฝ่าอุปสรรค ของนกัเรียนมธัยมศึกษาปีท่ี 4 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถ
ในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคของนกัเรียน ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพระหวา่งนกัเรียนกบันกัเรียน 
และบุคลิกภาพแบบมีสติส่งผลในเชิงบวก แต่ปัจจยับุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวส่งผลในเชิงลบ เม่ือ
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แยกพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบของความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันอุปสรรคของ
นักเรียน พบว่า 1) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคของ
นกัเรียนดา้นการควบคุม  คือ บุคลิกภาพแบบมีสติ และ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคของนกัเรียน ดา้นสาเหตุและความรับผิดชอบ  
คือ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น สัมพนัธภาพระหว่างนักเรียนกับครู และสัมพนัธภาพระหว่าง
นักเรียนกับนักเรียน ส่วนการอบรมเล้ียงดูแบบปล่อยปละละเลย และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
ส่งผลในเชิงลบ 3)ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคของ
นกัเรียน ดา้นความสามารถดา้นความเขา้ใจ  คือ ส่ือส่ิงพิมพ ์และบรรยากาศในชั้นเรียน แต่ส่ือวิทยุ
จะส่งผลในเชิงลบ 4) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคของ
นกัเรียน ดา้นความยืดเยื้อของปัญหา  คือ สัมพนัธภาพระหว่างนกัเรียนกบันกัเรียน และลกัษณะ
ความเป็นกลาง แต่การอบรมเล้ียงดูแบบปล่อยปละละเลยและ ลกัษณะความเป็นหญิง ส่งผลเชิงลบ 
 ลูคาส (Lucas : 2001) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าหน่วยงานและวฒันธรรมองคก์รในโรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 12 
แห่ง ทัว่มลรัฐมิสซูร่ี ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการส ารวจเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผลการวิจยั
พบวา่  ผูบ้ริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลกัษณะท่ีโดดเด่นท่ีเก่ียวกบัภาวผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ี
ส่งผลเชิงบวกต่อวฒันธรรมของโรงเรียน โดยผูบ้ริหารให้ความสนใจในการกระตุน้สติปัญญาแก่
สมาชิกในโรงเรียน ใหส่้งเสริม สนบัสนุนการท างานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 
 โบนารอส (Bonaros : 2006) ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบั ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัผลสัมฤทธ์ิการเรียนของนกัเรียนระดบัชั้นประถมศึกษาใน
เมืองไมอาม่ีดาเด จ านวน 21 แห่ง และความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัระดบั
ความพึงพอใจของครูตระหนักในประสิทธิผลของผูบ้ริการ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบัการเพิ่มระดบัผลการเรียนของนกัเรียนและยงั
สัมพนัธ์กบัการเพิ่มระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูและความตระหนกัต่อประสิทธิผล
ของผูบ้ริหาร 
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8.สรุปกรอบแนวคดิในการวจิัย 
 

 จากการน าร่างกรอบแนวคิดในการวิจยัไปสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 10 ท่าน 
(ภาคผนวก ข.) ดงันั้นผูว้จิยัสรุปกรอบแนวในการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 ตัวแปรเกณฑ์ ไดแ้ก่ 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงให้เห็นการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 
โดยผูน้ าปฏิบติัตนเป็นแบบอย่าง แสดงถึงการมีวิสัยทศัน์ ส่งเสริมให้ผูต้ามมีความคิดสร้างสรรค ์
และมุ่งพฒันาศกัยภาพผูต้ามให้สูงโดยน าไปสู่การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีส าคญัด้านบวกต่อองค์การ 
ประกอบพฤติกรรม 4 ดา้น คือ 
 1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
ปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งแก่ผูต้ามดว้ยวิธีการท่ีท าให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ผูน้ าไดรั้บการยอมรับ การยก
ย่อง ความเคารพความนับถือ ความเช่ือถือ ความไวว้างใจ และความจงรักภกัดีจากผูต้าม ผูต้าม
พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ า ผูน้  าเต็มใจท่ีจะเส่ียง มัน่คง และเช่ือว่าท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
แสดงมาตรฐานการน าในเชิงคุณธรรมและจริยธรรมในระดบัสูง  ผูน้ ามีความสามารถพิเศษมีความ
เช่ือมั่นในตนเอง มีสมรรถนะ มีความชัดเจนในพนัธกิจ เป้าประสงค์ และค่านิยม ปฏิบัติตาม
เป้าประสงค์และค่านิยม มุ่งมัน่ในอุดมการณ์ท่ีจะบรรลุเป้าประสงคท่ี์ส าคญัและยินดีท่ีจะเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติังานภูมิใจท่ีไดมี้ความสัมพนัธ์และ
ท างานร่วมกบัผูน้ า 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การมีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคตท่ีแรงกลา้ บนฐานของค่านิยมและอุคมคติ มุ่งเน้นการกระตุน้ความ
กระตือรือร้น สร้างความเช่ือมัน่เเละดลใจผูต้าม ปลุกจิตวิญญาณทีมให้มีชีวิตชีวา โดยใชก้ารกระท า
เชิงสัญลักษณ์และภาษาในการชักชวน ผูน้ าจะสร้างแรงบันดาลใจกับผูต้าม มีการพฒันาและ
แสดงออกอยา่งชดัเจนในการท าให้เกิดวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคต ศรัทธาอย่างแรงกลา้ในวิสัยทศัน์ 
คิดในแง่บวก มองโลกในแง่ดี สร้างเจตคติท่ีดี และแสดงความกระตือรือร้น ส่งเสริมให้ผูต้าม
สามารถท าใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ดงักล่าวได ้กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเผชิญได ้
 3. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึง
การเป็นผูท้า้ทายปทสัฐานขององค์การ ส่งเสริมการคิดแยกแยะ และเป็นผูผ้ลกัดนัผูต้ามให้พฒันา
ยุทธศาสตร์เชิงนวตักรรม ผูน้ าจะกระตุน้ความพยายามของผูต้ามท่ีเก่ียวกบันวตักรรมและความคิด
สร้างสรรค ์โดยการตั้งสมมติฐาน การก าหนดกรอบของปัญหาใหม่ และการเขา้ถึงสถานการณ์เดิม
ดว้ยวธีิการใหม่ ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์ ผูน้  าท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย 
และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่าง
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ต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงถึงการมุ่งความเจริญและตอ้งการพฒันาผูต้ามสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลใน
ฐานะเป็นผูดู้แลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ า
สนใจความตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามแต่ละคนท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิและความเจริญก้าวหน้า โดยการ
ปฏิบติัในฐานะผูส้อน พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาของผูต้าม เพื่อการพฒันาผูต้ามแต่ละคน  ผูน้ าจะพฒันา
ศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน สนใจความตอ้งการจ าเป็นของผูต้ามและสนบัสนุน
ใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้โดยการสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่ ๆ ตามบรรยากาศท่ีเอ้ือ ผูน้ าตระหนกั
ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นและความปรารถนา พฤติกรรมผูน้ าท่ี
แสดงการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การส่งเสริมการส่ือสารแบบสองทาง และการ
ปฏิบติัของผูน้ าท่ีแสดงถึงความเข้าใจและการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล คือ การให้
ก าลงัใจบุคคลและการมอบหมายงานในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 ตัวแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ 
 1.บุคลิกภาพของผูน้ า (Personality) หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีไดรั้บมาจาก
พนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้สดงออกมาแบบนั้นอยู่เป็นประจ ากบัสถานการณ์เฉพาะอย่างจน
เกิดเป็นนิสัยถาวร เป็นลกัษณะท่าทาง การแสดงออก อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด  ทั้งเปิดเผยและซ่อน
เร้น ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่านั้นเป็นส่ิงท่ีท าให้เห็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงวดับุคลิกภาพทั้ง 4 
ดา้น ดงัน้ี 
  1.1 บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ี
แสดงออกสูงนั้นจะมีความรักและเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นอย่างแทจ้ริง ชอบท่ีจะอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่
คณะ ผูท่ี้กล้าจะแสดงตัวเป็นผูน้ า มีความต่ืนตัว มีความต้องการท ากิจกรรมอยู่เสมอ มีความ
สนุกสนาน มีความสุขและมองโลกในแง่ดี 
  1.2  บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ
เปิดกวา้งสูงจะแสดงออกในการด าเนินชีวิตท่ีเต็มไปด้วยจินตนาการและความฝัน ตระหนกัรู้ถึง
คุณค่าของงานศิลปะบทกวี ยึดอารมณ์เป็นส าคญัส่วนหน่ึงของชีวิต มีความพร้อมท่ีจะทดลองท า
กิจกรรมท่ีแตกต่างไปจากท่ีเคยท า การมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์หรือเร่ืองใหม่ๆ และชอบ
ตรวจสอบความเช่ือค่านิยมท่ีสังคมเล่ือมใส   
 1.3 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมี
การยอมรับผูอ่ื้นสูงจะเป็นผูท่ี้มีความไวว้างใจผูอ่ื้น ปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา มีความเต็มใจ
ท่ีจะช่วยผูอ่ื้นและใชเ้วลากบัผูอ่ื้น มีลกัษณะอ่อนโยนตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขุม และ
เป็นผูใ้หค้วามส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น 
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 1.4 บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีสติ
สูงจะมีการเตรียมการปฏิบติังานและสามารถจดัการกบัชีวิตตนเองได้ มีความเป็นเหตุเป็นผล มี
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ยึดมัน่ในหลกัการและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีให้ไว ้มีความสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จแมว้่าจะเต็มไปดว้ยอุปสรรค และมีการท างานหนกัเพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ในงานตามเป้าหมาย 
 2. การบริหารจดัการทรัพยากร (Resource  Management) หมายถึง การด าเนินงาน จดัการ
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล งบประมาณ และเคร่ืองมือส่ิงอ านวยความสะดวกขององคก์ร
ทั้งหมด แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
  2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human) หมายถึง การด าเนินการจดัการดา้นบุคคล
ภายในองคก์รการบินตามมาตรฐานสากล โดยการคดัเลือกศกัยภาพทั้งทางดา้นร่างกายและจิตวิทยา
การบินและความรู้โดยผูเ้ช่ียวชาญอย่างยุติธรรมโปร่งใส มีกระบวนการฝึกหัดตามขั้นตอนการ
เรียนรู้ตามมาตรฐานสากล และการคดัสรรแต่งตั้งโดยพิจารณาผลการฝึกบิน ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีการสนบัสนุนให้มีการศึกษา
หาความรู้หรือการจดัฝึกอบรมต่างๆ มีการจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอในการท างาน พิจารณาความดี
ความชอบอย่างเหมาะสมเพื่อขวญัก าลงัใจในการท างาน โดยบุคลากรเหล่าน้ีทุกประเภทส่งผลต่อ
ความปลอดภยัในการบินโดยตรง 
  2.2 การบริหารงบประมาณ (Monetary) หมายถึง การด าเนินการจดัการดา้นการจดัท า
บญัชีค่าใชจ่้ายเงินในกิจกรรมการบินให้ครบถว้น กิจกรรมดา้นนิรภยัการบินและ ภาคพื้น การฝึก
บินเคร่ืองบินจ าลอง  การฝึกร่วมผสม การฝึกบินเดินทาง การซ้ือเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ การศึกษา
หลกัสูตรต่างๆ รวมทั้งการจดัสวสัดิการต่างๆ เพื่อให้สามารถรักษาความรู้ทกัษะการบินและการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รมีความปลอดภยัทางการบิน   
  2.3 การบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก (Equipment and Facility) 
หมายถึง การด าเนินการจดัการอุปกรณ์เคร่ืองมือให้ถูกตอ้งตรงตามความตอ้งการอยา่งแทจ้ริงและ
สอดคลอ้งกบัการวางแผนของหน่วยงาน การเก็บรักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ  และการออกแบบ
เคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวกเป็นท่ียอมรับของผูใ้ช้และได้มาตรฐานสากล การจดัสรร
เคร่ืองมือมีพอเพียงส าหรับการใชง้าน รวมทั้งการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเผยแพร่ขอ้มูลและการ
บริหารขอ้มูลซ่ึงช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและปลอดภยั  
 3.บรรยากาศขององค์กร  (Climate) หมายถึง สภาพหรือลักษณะโครงสร้างองค์กร 
นโยบายองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร  แบ่งออกเป็น  3  ส่วน  คือ   
  3.1 โครงสร้างองคก์ร (Structure) หมายถึง  องคป์ระกอบอยา่งเป็นทางการ ทั้งขนาด 
จ านวนหน่วยงานท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึงล าดบัการบงัคบับญัชา การจดัล าดบัขั้นตอนการบงัคบั
บญัชาเป็นท่ียอมรับ ไม่มีการขา้มขั้นตอน รวมทั้งแบ่งมอบอ านาจและความรับผิดชอบโดยชดัเจน 
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ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการวางแผนและส่งเสริมในการตดัสินใจ การส่ือสารท่ีดีและมีกฎระเบียบ
ต่างๆไวอ้ยา่งชดัเจนในการบรรจุบุคลากรเขา้ท างานตามโครงสร้างหนา้ท่ีซ่ึงจะลดความผิดพลาดใน
การท างานและการเกิดอุบติัเหตุไดง่้ายยิง่ข้ึน 
  3.2 นโยบายองคก์ร  (Policies) หมายถึง ขอ้ความท่ีช่วยช้ีน าการตดัสินใจอนาคตของ
องค์กร ตอ้งมีความชดัเจนและตอ้งไม่มีความขดัแยง้ในตวัเองสอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกนั  
มีความเหมาะสมและสามารถปฏิบติัให้เป็นจริงได้ มีการช้ีแจงให้บุคลากรในหน่วยงานรู้ และ
สามารถปฏิบติัตามไดซ่ึ้งเป็นการลดการเกิดอุบติัเหตุในการท างานและป้องกนัความเส่ียงแอบแฝง
ขององคก์ร 
  3.3 วฒันธรรมองคก์ร (Culture Organization) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลในองคก์รเต็มใจ
ยึดถือปฏิบติักันตามมาในแนวทางเดียวกัน เป็นกฎเกณฑ์ท่ียึดถือกันเอง ได้แก่ คุณค่า ค่านิยม 
ทศันคติ ความเช่ือประเพณีภายในองคก์ร ความเป็นธรรมภายในองคก์รมีผลต่อจิตใจพฤติกรรมของ
คนในองคก์ร ความรักในหมู่คณะ ความยึดหยุน่ในการบริหารงาน การคิดสร้างสรรค ์การตดัสินใจ 
ความสัมพนัธ์ท่ีดี โดยเม่ือสร้างใหมี้และเกิดข้ึนในองคก์รจะท าใหมี้ความปลอดภยัมากข้ึน 
 4.การจดักระบวนการท างานขององค์กร (Process) หมายถึง การด าเนินการหลกัของ
องคก์รอยา่งเป็นทางการ โดยกระบวนงานท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ร ประกอบดว้ย  3  ส่วน  คือ   
  4.1 การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร (Operations) หมายถึง สภาพเง่ือนไขของการ
ท างานท่ีก าหนดข้ึนในองค์กร ซ่ึงส่วนปฏิบติัการเป็นส่วนงานหลกัในองค์กรการบินตอ้งมีการ
ก าหนดขั้นตอนของการสั่งการ บทบาทหน้าท่ี แบบพิธีปฏิบติั ก าหนดเวลา ปริมาณงานท่ีเป็น
ผลผลิต ส่ิงจูงใจ รางวลั ค่าตอบแทน แผนงาน โดยสภาพเง่ือนไขของการท างานถา้หากเป็นไปโดย
ไม่สมเหตุสมผลทั้งขั้นตอนการสั่งการผดิแบบพิธีจะเกิดความเสียหายต่อความปลอดภยัการบิน 
  4.2 การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร (Procedures) หมายถึง การจดัวิธีการ
ในการท างานขององคก์รอยา่งเป็นทางการตามมาตรฐานสากล โดยมีคู่มือตรวจสอบมาตรฐานการ
บิน  คู่มือการบิน คู่มือการซ่อมบ ารุง และระเบียบปฏิบติัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งมีความชดัเจนในการ
ปฏิบติังาน และได้รับการยอมรับจากหน่วยงานของรัฐด้านการบิน ซ่ึงบุคคลากรในองค์กรตอ้ง
ปฏิบติัตามเพื่อป้องกนัความผดิพลาดในการท างาน 
  4.3 การจดัส่วนตรวจสอบภายใน (Oversight) หมายถึง การเฝ้าระวงั การประเมิน การ
ติดตาม และการตรวจสอบการบริหารจัดการภายในขององค์กร สภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างาน เพื่อให้เกิดความแน่ใจในความปลอดภยัของการท างาน โดยมีการ
บริหารจัดการความเส่ียง การตรวจสอบระบบความปลอดภัยให้ได้ตามมาตรฐานสากล การ
ตรวจสอบมาตรฐานการปฏิบติังาน ท่ีส าคญัในเร่ืองการประเมินความเส่ียงแอบแฝงหรืออนัตราย
ซอ้นเร้นระดบัองคก์ร และน าผลการประเมินมาปรับปรุงระบบการท างานเพื่อลดการเกิดอุบติัเหตุ 
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บทที ่3 
 

ระเบียบวธีิวจิยั 
 

การด าเนินการวิจัย เ ร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของนักบิน
กองทพัอากาศ เป็นการวิจยัแบบผสมผสานวิธีการ (Mixed methods research) ผูว้ิจยัไดก้  าหนด
ระเบียบวิธีวิจยัซ่ึงประกอบดว้ย ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ตวัแปรท่ีศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยั การสร้างเคร่ืองมือและพฒันาเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ี
ใชใ้นการวจิยั ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา วิเคราะห์ และเก็บรวบรวมข้อมูลของการวิจยัคร้ังน้ี คือ 

นกับินกองทพัอากาศท่ีปฏิบติังานในประเทศจ านวน 10 กองบิน คือ  กองบิน 1 กองบิน 2 กองบิน 4 
กองบิน 5 กองบิน 6 กองบิน 7 กองบิน 21 กองบิน 23 กองบิน 41 และกองบิน 46  รวมจ านวน
ประชากร 609 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ประกอบดว้ย นกับินจ านวน 242  คน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง

ค านวณโดยใชท้ฤษฏี Central Limit Theorem และใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) ซ่ึงสามารถแสดงจ านวนประชากร และกลุ่มตวัอย่าง โดยจ าแนกจ านวนตาม
สังกดัต่าง ๆ ได ้ดงัน้ี 
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ตารางที ่3 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของนกับินกองทพัอากาศ  
                (กรมก าลงัพลกองทพัอากาศ , 2556 , หนา้ 25) 

 

ส่วนก าลงัรบกองทพัอากาศ จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

กองบิน 1 จังหวดันครราชสีมา 47 19 
กองบิน 2 จังหวดัลพบุรี 105 42 
กองบิน 4 จังหวดันครสวรรค์ 81 32 
กองบิน 5 จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 29 11 
กองบิน 6 จังหวดักรุงเทพมหานคร 183 73 
กองบิน 7 จังหวดัสุราษฎร์ธานี 29 12 
กองบิน 21 จังหวดัอุบลราชธานี 30 12 
กองบิน 23 จังหวดัอุดรธานี 26 10 
กองบิน 41 จังหวดัเชียงใหม่ 27 10 
กองบิน 46 จังหวดัพษิณุโลก 55 21 
รวม 609 242 
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ตารางที ่4 จ  านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.อายุ  
   นอ้ยกวา่ 31 ปี 
   ระหวา่ง 31 - 40 ปี 
   มากกวา่ 41 ปี 
                  รวม 

 
132 
108 

2 
242 

 
54.5 
44.7 
0.8 
100 

2.ระดับการศึกษา 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
   ปริญญาเอก 
                  รวม 

 
213 
29 
- 

242 

 
88.0 
12.0 

- 
100 

3.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
   นอ้ยกวา่ 5 ปี  
   ระหวา่ง 5 - 10 ปี 
   มากกวา่ 10 ปี  
                รวม 

 
93 

115 
34 

242 

 
38.5 
47.5 
14.0 
100 

 

จากตารางท่ี 4 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายนุอ้ยกวา่ 31 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.5 มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 88 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหวา่ง 5 - 10 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 47.5 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา 
 

   ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย ตวัแปรพยากรณ์ และตวัแปรเกณฑ์  ซ่ึงมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
   1.ตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของปัจจยั     
 1.1.                              
       1.1.1 บุคลิกภาพแบบแสดงออก (Extraversion)  
       1.1.2 บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness)  
       1.1.3 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น (Agreeableness) 
       1.1.4 บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness)   
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      1.2. การบริหารจดัการทรัพยากร (Resource Management)            
               1.2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human)   
                           1.2.2 การบริหารงบประมาณ (Monetary)  
                           1.2.3 การบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก (Equipment and Facility) 
                    1.3. บรรยากาศขององคก์ร (Climate)             
                           1.3.1โครงสร้างองคก์ร (Structure)   
                           1.3.2 นโยบาย       (Policies)  
                           1.3.3 วฒันธรรมองคก์ร (Culture Organization)  
                    1.4. การจดักระบวนการท างานขององคก์ร (Process)             
                           1.4.1       ส่วนปฏิบติัการ          (Operations)  
                           1.4.2       ส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติั          (Procedures)  
                           1.4.3 การจดัส่วนตรวจสอบภายใน (Oversight) 

  2. ตวัแปรเกณฑ ์ไดแ้ก่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 
       2.1 การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
       2.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation)  
       2.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation)  

                     2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีมีลกัษณะเป็นค าถาม
ปลายปิด (Close ended questionnaire) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนท่ี 1 สอบถามปัจจยัส่วนบุคคล 
   ตอนท่ี 2 สอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของผูน้ า  
การบริหารจดัการทรัพยากร บรรยากาศขององค์กร และการจดักระบวนการท างานขององค์กร 
จ านวน 114 ขอ้ 
   ตอนท่ี 3 สอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ จ านวน 40 ขอ้ 

  แบบสอบถามในการวิจยัในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 ขอ้ค าถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating scale) ผูว้ิจยัก าหนดระดบัมาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความให้เป็นค่าน ้ าหนกัตวัเลข 
เพื่อประโยชน์ต่อการน าไปใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ และก าหนดค่าน ้ าหนักตามวิธีของ     
ลิเคิร์ท (Likert) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2552, หนา้ 75) ดงัน้ี   
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ระดับความคิดเห็น ค่าน า้หนักของตัวเลอืก 

มากท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  5 

มาก ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  4 

ปานกลาง ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  3 

นอ้ย ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  2 

นอ้ยท่ีสุด ก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั  1 
 

   การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในแบบสอบถามมีขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) จะใชค้่าเฉล่ีย (      ) เป็นสถิติเพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บมาไดจ้ากจ านวนตวัอยา่ง
ทั้งหมด  ดงันั้นผูว้จิยัจึงตอ้งก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายเพื่อจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง 
ดงัต่อไปน้ี 
   ค่าเฉล่ีย   4.50 - 5.00   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  มากท่ีสุด                
   ค่าเฉล่ีย   3.50 - 4.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  มาก           
   ค่าเฉล่ีย   2.50 - 3.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  ปานกลาง               

  ค่าเฉล่ีย   1.50 - 2.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์  นอ้ย                 
  ค่าเฉล่ีย   1.00 - 1.49   ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์   นอ้ยท่ีสุด                 

 

การสร้างเคร่ืองมอืและพฒันาเคร่ืองมอื 
 

 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือซ่ึงเป็นแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฏี ผลงานวิจยั และเอกสารอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของผูน้ า การบริหารจดัการทรัพยากร บรรยากาศของ
องคก์ร และการจดักระบวนการท างานขององคก์ร และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อก าหนดร่าง
กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 ขั้นตอนท่ี 2 ผูว้ิจ ัยน าร่างกรอบแนวคิดในการวิจยั ไปสัมภาษณ์ความคิดเห็นจาก
ผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 10 คน เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑ์ในการ
คดัเลือกผูท้รงคุณวฒิุ ดงัน้ี 
 1.ผูบ้ริหารหน่วยงานในกองทพัอากาศและเป็นนกับิน 
 2.ประสบการณ์ในการท างาน 20 ปีข้ึนไป  
 3.จบการศึกษาจากวทิยาลยัการทพัอากาศ 


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 ขั้นตอนท่ี 3 น าร่างกรอบแนวคิดท่ีผูท้รงคุณวุฒิแนะน า มาปรับปรุง แกไ้ข เพื่อก าหนด
กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 ขั้นตอนท่ี 4 น ากรอบแนวคิดในการวิจยัมาสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close ended questionnaire)  
 ขั้นตอนท่ี 5 น าแบบสอบถาม (Questionnaire) ให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 คน ตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index of Item 
Objective Congruence) (ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือตาม ภาคผนวก ง) 
 ขั้นตอนท่ี 6 น าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุง แกไ้ข
ตามท่ีผูเ้ช่ียวชาญแนะน า และจดัท าเป็นรูปเล่ม 
 ขั้นตอนท่ี 7 น าแบบสอบถามไปทดสอบ (Try Out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อหา
คุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.97 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผูว้จิยัน าหนงัสือจากคณบดีวิทยาลยั                         มหาวิทยาลยัศรีปทุม ถึงผู ้
บงัคบัการกองบินต่างๆ เพื่อขออนุญาตในการแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งนกับิน 
 2. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบ และด าเนินการเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง
โดยไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาเป็นจ านวน 242 ฉบบั จากจ านวนแบบสอบถามท่ีแจกทั้งหมด 242 
ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100   

  3. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 242 ฉบบั มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
ขอ้มูล พบวา่ แบบสอบถามทุกฉบบัมีความสมบูรณ์สามารถน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลไดท้ั้งหมด 
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การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้ มาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และน าไป
วเิคราะห์ขอ้มูลงานวจิยัโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ในการประมวลผล ดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ด้าน อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติเชิงบรรยาย ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อย
ละ (Percentage)  

2. วิเคราะห์ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ โดย
การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson ś Product Moment Correlation 
Coefficient) 
 3. วเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ  ส าหรับ
การสร้างสมการพยากรณ์ โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) 
 



 

 

 บทที ่4  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ โดยแบ่งขั้นตอนการน าเสนอการวิเคราะห์
ขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน คือ    
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขององค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของปัจจยั  
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ภาพรวมกบั
ตวัแปรเกณฑ์ภาพรวม และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปร
เกณฑแ์ยกตามองคป์ระกอบ  
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของนักบิน
กองทัพอากาศ ส าหรับการสร้างสมการพยากรณ์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 เพื่อใหเ้ขา้ใจผลการวเิคราะห์ขอ้มูลไดดี้ยิง่ข้ึน  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ทางสถิติและ
อกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวจิยั  ดงัน้ี 
      หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 R หมายถึง สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 SEb หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมการถดถอย 
 SEest หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการท านาย 
  หมายถึง สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัท านายในรูปคะแนนดิบ 
 Beta หมายถึง สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 F หมายถึง อตัราส่วน เอฟ ใชท้ดสอบนยัส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิ 
   สหสัมพนัธ์พหุคูณ และสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัท านาย 

 t หมายถึง อตัราส่วน ที ใชท้ดสอบนยัส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิ 
   สหสัมพนัธ์พหุคูณ และทดสอบความแตกต่างของค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 Ŷ  หมายถึง คะแนนเฉล่ียของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีไดจ้ากการท านายในรูป

คะแนนดิบ 


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Z  หมายถึง คะแนนเฉล่ียของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีไดจ้ากการท านายในรูป
คะแนนมาตรฐาน 

  X1  หมายถึง     ปัจจยับุคลิกภาพของผูน้ า 
  X11 หมายถึง     ปัจจยับุคลิกภาพแบบแสดงออก 
  X12 หมายถึง     ปัจจยับุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  
  X13 หมายถึง     ปัจจยับุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น 
  X14 หมายถึง     ปัจจยับุคลิกภาพแบบมีสติ 

X2 หมายถึง     ปัจจยัการบริหารจดัการทรัพยากร 
X21 หมายถึง     ปัจจยัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
X22 หมายถึง     ปัจจยัการบริหารงบประมาณ 
X23 หมายถึง     ปัจจยัการบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก   
X3 หมายถึง     ปัจจยับรรยากาศขององคก์ร 
X31 หมายถึง     ปัจจยัโครงสร้างองคก์ร 
X32 หมายถึง     ปัจจยันโยบายองคก์ร 
X33 หมายถึง     ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร 
X4 หมายถึง     ปัจจยัการจดักระบวนการท างานขององคก์ร 
X41 หมายถึง     ปัจจยัการจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร 
X42 หมายถึง     ปัจจยัการจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร 
X43 หมายถึง     ปัจจยัการจดัส่วนตรวจสอบภายใน 

              Y หมายถึง     ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
    Y1 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
    Y2 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
    Y3 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
    Y4 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็น 
  ปัจเจกบุคคล 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขององคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ 
              ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของปัจจยั 
 
ตารางที ่5 ค่าสถิติพื้นฐานขององคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Y)  SD ระดับ 

การใช้อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Y1) 3.95 0.46 มาก 
การสร้างแรงบันดาลใจ (Y2) 3.84 0.48 มาก 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Y3) 3.86 0.45 มาก 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y4) 3.88 0.46 มาก 
ภาพรวม 3.88 0.43 มาก 
 

 จากตารางท่ี 5 แสดงวา่ นกับินมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้งในภาพรวมและรายดา้น คือ 
การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางที ่6 ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรบุคลิกภาพของผูน้ า 
 

บุคลกิภาพของผู้น า (X1)  SD ระดับ 

บุคลกิภาพแบบแสดงออก (X11) 3.72 0.47 มาก 
บุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง (X12) 3.50 0.33 มาก 
บุคลกิภาพแบบยอมรับผู้อืน่ (X13) 3.23 0.33 ปานกลาง 
บุคลกิภาพแบบมีสติ (X14) 3.99 0.48 มาก 
ภาพรวม 3.61 0.31 มาก 
 

 จากตารางท่ี 6 แสดงวา่ นกับินมีบุคลิกภาพของผูน้ าโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนราย
ดา้น คือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก เปิดกวา้ง และมีสติ อยูใ่นระดบัมาก แต่มีบุคลิกภาพแบบยอมรับ
ผูอ่ื้นในระดบัปานกลาง 
 
 
 
 
 




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ตารางที ่7 ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรการบริหารจดัการทรัพยากร 
 

การบริหารจัดการทรัพยากร (X2)  SD ระดับ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล (X21) 3.71 0.52 มาก 
การบริหารงบประมาณ (X22) 3.45 0.54 ปานกลาง 
การบริหารอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก  (X23) 3.68 0.45 มาก 
ภาพรวม 3.61 0.42 มาก 
 

 จากตารางท่ี 7 แสดงว่า การบริหารจดัการทรัพยากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วน
รายดา้น คือ การบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหารอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกอยูใ่น
ระดบัมาก แต่การบริหารงบประมาณอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางที ่8 ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรบรรยากาศขององคก์ร 
 

บรรยากาศขององค์กร (X3)  SD ระดับ 

โครงสร้างองค์กร (X31) 3.82 0.46 มาก 
นโยบาย       (X32) 3.79 0.46 มาก 
วฒันธรรมองค์กร (X33) 3.86 0.45 มาก 
ภาพรวม 3.82 0.42 มาก 
 

 จากตารางท่ี 8 แสดงว่าบรรยากาศขององค์กรโดยภาพรวมและรายด้าน คือโครงสร้าง
องคก์ร นโยบายองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




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ตารางที ่9 ค่าสถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรการจดักระบวนการท างานขององคก์ร 
 

การจัดกระบวนการท างานขององค์กร (X4)  SD ระดับ 

      ส่วนปฏิบัติการ          (X41) 3.78 0.47 มาก 
      ส่วนระบบขั้นตอนปฏิบัติ          (X42) 3.76 0.50 มาก 
การจัดส่วนตรวจสอบภายใน (X43) 3.73 0.51 มาก 
ภาพรวม 3.76 0.46 มาก 
 

 จากตารางท่ี 9 แสดงวา่การจดักระบวนการท างานขององคก์รในภาพรวม และรายดา้น คือ 
การจดัส่วนปฏิบติัการขององค์กร การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององค์กรและการจดัส่วน
ตรวจสอบภายในอยูใ่นระดบัมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ภาพรวมกบั 
              ตวัแปรเกณฑภ์าพรวม และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในของตวัแปรพยากรณ์ 
              และตวัแปรเกณฑแ์ยกตามองคป์ระกอบ 
 
 ผูว้ิจยัน าตวัแปรพยากรณ์ 4 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยับุคลิกภาพของผูน้ า ปัจจยัการบริหารจดัการ
ทรัพยากร ปัจจยับรรยากาศขององค์กร ปัจจยัการจดักระบวนการท างานขององค์กร และตวัแปร
เกณฑภ์าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับิน มาหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่10  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ภาพรวมกบัตวัแปรเกณฑภ์าพรวม 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 

X1 1 0.294* 0.467* 0.364* 0.556* 
X2  1 0.677* 0.667* 0.384* 
X3   1 0.847* 0.641* 
X4    1 0.622* 
Y     1 

หมายเหตุ  :  * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 10 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ์มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า ตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของผูน้ า การบริหาร
จดัการทรัพยากร บรรยากาศขององคก์ร และการจดักระบวนการท างานขององคก์รมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกบัตวัแปรเกณฑภ์าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
 
 



 

 

ตารางที ่11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ์แยกตามองคป์ระกอบ 
ตวัแปร X11 X12 X13 X14 X21 X22 X23 X31 X32 X33 X41 X42 X43 Y1 Y2 Y3 Y4 

X11 1.00 0.52* 0.45* 0.48* 0.33* 0.08 0.26* 0.29* 0.32* 0.35* 0.28* 0.27* 0.23* 0.30* 0.35* 0.32* 0.31* 
X12  1.00 0.29* 0.46* 0.19* 0.02 0.19* 0.23* 0.26* 0.30* 0.20* 0.23* 0.15* 0.31* 0.40* 0.36* 0.35* 
X13   1.00 0.41* 0.30* -0.02 0.19* 0.20* 0.28* 0.35* 0.22* 0.23* 0.15* 0.30* 0.33* 0.29* 0.31* 
X14    1.00 0.32* 0.09 0.30* 0.34* 0.41* 0.50* 0.36* 0.34* 0.33* 0.56* 0.54* 0.57* 0.53* 
X21     1.00 0.49** 0.65* 0.62* 0.60* 0.57* 0.61* 0.58* 0.57* 0.32* 0.42* 0.41* 0.38* 
X22      1.00 0.62* 0.45* 0.45* 0.29* 0.41* 0.41* 0.41* 0.13* 0.20* 0.16* 0.17* 
X23       1.00 0.65* 0.62* 0.55* 0.61* 0.61* 0.56* 0.33* 0.39* 0.36* 0.38* 
X31        1.00 0.77* 0.73* 0.73* 0.71* 0.65* 0.49* 0.51* 0.54* 0.52* 
X32         1.00 0.80* 0.78* 0.77* 0.70* 0.50* 0.51* 0.51* 0.49* 
X33          1.00 0.73* 0.73* 0.69* 0.60* 0.61* 0.63* 0.60* 
X41           1.00 0.80* 0.74* 0.55* 0.57* 0.55* 0.52* 
X42            1.00 0.81* 0.54* 0.57* 0.56* 0.50* 
X43             1.00 0.53* 0.52* 0.53* 0.44* 
Y1              1.00 0.81* 0.79* 0.73* 
Y2               1.00 0.82* 0.80* 
Y3                1.00 0.83* 
Y4                 1.00 

หมายเหตุ  :  * นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 11 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ์
แยกตามองคป์ระกอบมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงัน้ี 

1.ตวัแปรพยากรณ์ ได้แก่ 1) ปัจจยัด้านบุคลิกภาพของผูน้ า พบว่า บุคลิกภาพแบบ
แสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นและบุคลิกภาพแบบมีสติ มี
ความสัมพนัธ์ภายในเชิงบวกซ่ึงกนัและกนัทุกดา้น  2) ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการทรัพยากร พบวา่ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงบประมาณ และการบริหารอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ
สะดวก มีความสัมพนัธ์ภายในเชิงบวกซ่ึงกนัและกนัทุกดา้น  3) ปัจจยัดา้นบรรยากาศขององคก์ร 
พบวา่ โครงสร้างองค์กร นโยบายองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร มีความสัมพนัธ์ภายในเชิงบวกซ่ึง
กนัและกนัทุกด้าน  4) ปัจจยัด้านการจดักระบวนการท างานขององค์กร พบว่า การจดัส่วน
ปฏิบติัการขององค์กร การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององค์กร และการจดัส่วนตรวจสอบ
ภายใน มีความสัมพนัธ์ภายในเชิงบวกซ่ึงกนัและกนัทุกดา้น 

2.ตวัแปรเกณฑ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบว่า การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การ
สร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี
ความสัมพนัธ์ภายในเชิงบวกซ่ึงกนัและกนัทุกดา้น 
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ 
              ส าหรับการสร้างสมการพยากรณ์โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน 
              (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวา่มีปัจจยัตวัแปรพยากรณ์แต่ละตวัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของนกับิน โดยใชว้ิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) ผลการวเิคราะห์น าเสนอดงัตารางท่ี 12 
 
ตารางที ่12  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
       Analysis) ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) 
 

ตัวแปรท านาย β Std Error Beta t 

(Constant)      =    0.429  0.225  1.905** 
ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร (X33) 0.309 0.073 0.329 4.224** 
ปัจจัยบุคลกิภาพแบบมีสติ (X14) 0.287 0.046 0.326 6.198** 
ปัจจัยการจัดส่วนระบบขั้นตอนปฏิบัติของ
องค์กร (X42) 

0.163 0.067 0.190 2.447** 

ปัจจัยการจัดส่วนปฏิบัติการขององค์กร (X41) 0.197 0.072 0.218 2.745** 
ปัจจัยนโยบายองค์กร (X32) -0.182 0.076 -0.196 -2.391** 
ปัจจัยบุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง (X12) 0.127 0.062 0.097 2.042* 
R   =   0.765             SEest  =   0.278         
R2  =   0.586            F  =   55.366**         
Adjust R2  =    0.575      

** p < .01 ,   * p < .05 
 

จากตารางท่ี 12 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอนระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Y) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวัแปร โดยใชว้ิธี stepwise พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 
5 ตวัไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (X33) บุคลิกภาพแบบมีสติ (X14) การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัของ
องค์กร (X42) การจดัส่วนปฏิบติัการขององค์กร (X41) และบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (X12) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) แต่มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 1 ตวัไดแ้ก่ 
นโยบายองคก์ร (X32) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y)   
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ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) ไดร้้อยละ 
58.6 (R2 = 0.586) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ   =   0.429 + 0.309 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.287 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.163 (การ
จดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.197 (การจดัส่วนปฏิบติัการของ
องคก์ร ) – 0.182 (นโยบายองคก์ร ) + 0.127 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง ) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z   =    0.329 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.326 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.190 (การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.218 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร ) 
 – 0.196 (นโยบายองคก์ร ) + 0.097 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง )  
 

ผูว้จิยัไดศึ้กษาวา่มีปัจจยัตวัแปรพยากรณ์แต่ละตวัท่ีส่งผลต่อตวัแปรยอ่ยของตวัแปรเกณฑ์
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนักบิน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวเิคราะห์น าเสนอดงัตารางท่ี 13-16 
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression  
                   Analysis) ของปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงด้านการใช้อิทธิพล 
                   อยา่งมีอุดมการณ์ (Y1) 
 

ตัวแปรท านาย β Std Error Beta t 

(Constant)      =    0.795  0.217  3.668** 
ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร (X33) 0.233 0.079 0.230 2.969** 
ปัจจัยบุคลกิภาพแบบมีสติ (X14) 0.347 0.051 0.364 6.843** 
ปัจจัยการจัดส่วนตรวจสอบภายใน (X43) 0.173 0.066 0.191 2.621** 
ปัจจัยการบริหารทรัพยากรบุคคล (X21) -0.145 0.054 -0.163 -2.702** 
ปัจจัยการจัดส่วนปฏิบัติการขององค์กร (X41) 0.201 0.077 0.206 2.627** 
R   =   0.711            SEest  =   0.328        
R2  =   0.505           F  =   48.208**         
Adjust R2  =    0.495      

** p < .01 ,   * p < .05 
 

จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอนระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Y1) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวัแปร โดยใช้วิธี 
stepwise  พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 4 ตวั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (X33) บุคลิกภาพแบบมีสติ 
(X14) การจดัส่วนตรวจสอบภายใน (X43) และการจัดส่วนปฏิบติัการขององค์กร (X41) มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Y1) แต่มี
ตวัแปรพยากรณ์เพียง 1 ตวั ไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรบุคคล (X21) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Y1)  

ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใชอิ้ทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ (Y1) ไดร้้อยละ 50.5  (R2  =  0.505) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อ
พยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
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สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 1 =   0.795 + 0.233 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.347(บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.173 (การ
จดัส่วนตรวจสอบภายใน ) – 0.145 (การบริหารทรัพยากรบุคคล ) + 0.201 (การจดั
ส่วนปฏิบติัการขององคก์ร )  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 1 =   0.23 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.364 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.191 (การจดัส่วน
ตรวจสอบภายใน) – 0.163 (การบริหารทรัพยากรบุคคล) + 0.206 (การจดัส่วน
ปฏิบติัการขององคก์ร)  

 

ตารางที ่14  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression   
                    Analysis) ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  
                  (Y2) 
 

ตัวแปรท านาย β Std Error Beta t 

(Constant)      =    0.034  0.274  0.123* 
ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร (X33) 0.277 0.089 0.262 3.116** 
ปัจจัยบุคลกิภาพแบบมีสติ (X14) 0.254 0.056 0.255 4.499** 
ปัจจัยการจัดส่วนระบบขั้นตอนปฏิบัติของ

องค์กร (X42) 

0.206 0.081 0.213 2.541* 

ปัจจัยบุคลกิภาพแบบเปิดกว้าง (X12) 0.228 0.076 0.154 2.999** 
ปัจจัยการจัดส่วนปฏิบัติการขององค์กร (X41) 0.246 0.087 0.242 2.827** 
ปัจจัยนโยบายองค์กร (X32) -0.206 0.092 -0.197 -2.223* 

R   =   0.719           SEest  =   0.338       
R2  =   0.518           F  =   42.020**         
Adjust R2  =    0.505    

** p < .01 ,   * p < .05 
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จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอนระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Y2) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวัแปรโดยใช้วิธี stepwise  
พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 5 ตวั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (X33) บุคลิกภาพแบบมีสติ (X14) การ
จดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององค์กร (X42) บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (X12) และการจดัส่วน
ปฏิบติัการขององค์กร (X41) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (Y2) แต่มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 1 ตวั ไดแ้ก่ นโยบายองค์กร (X32) มีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Y2) 

ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ (Y2) ไดร้้อยละ 51.8 (R2 = 0.518) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ 
ไดด้งัน้ี   

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 2 =   0.034 + 0.277 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.254 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.206 (การ
จดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.228 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง) + 
0.246 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร) – 0.206 (นโยบายองคก์ร) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 2 =   0.262 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.255 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.213 (การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.154 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง) + 0.242 
(การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร) – 0.197 (นโยบายองคก์ร)  
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ตารางที ่15 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
                  Analysis) ของปัจจยัท่ีส่งผลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้การใช ้
                  ปัญญา (Y3) 
 

ตัวแปรท านาย β Std Error Beta t 

(Constant)      =    0.71  0.202  3.509** 
ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร (X33) 0.276 0.071 0.281 3.885** 
ปัจจัยบุคลกิภาพแบบมีสติ (X14) 0.323 0.049 0.350 6.635** 
ปัจจัยการจัดส่วนระบบขั้นตอนปฏิบัติของ

องค์กร (X42) 

0.211 0.059 0.235 3.546** 

R   =   0.713           SEest  =   0.315       
R2  =   0.508           F  =   81.805**         
Adjust R2  =    0.501      

** p < .01 ,   * p < .05 
 

จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอนระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (Y3) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวัแปร โดยใชว้ิธี stepwise  
พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 3 ตวั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (X33) บุคลิกภาพแบบมีสติ (X14) การ
จัดส่วนระบบขั้นตอนปฏิบัติขององค์กร (X42) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (Y3)  

ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้
การใช้ปัญญา (Y3) ไดร้้อยละ 50.8 (R2 = 0.508) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อ
พยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 3 =   0.710 + 0.276 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.323 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.211 (การจดั
ส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร)  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 3 =   0.281 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.350 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.235 (การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร   
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ตารางที่ 16   ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression  
                     Analysis) ของปัจจยัท่ีส่งผลภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็น 
                     ปัจเจกบุคคล (Y4)     
 

ตัวแปรท านาย β Std Error Beta t 

(Constant)      =    0.741  0.229  3.232** 
ปัจจัยวฒันธรรมองค์กร (X33) 0.323 0.078 0.316 4.138** 
ปัจจัยบุคลกิภาพแบบมีสติ (X14) 0.298 0.054 0.310 5.562** 
ปัจจัยโครงสร้างองค์กร (X31) 0.183 0.071 0.181 2.582** 

R   =   0.671            SEest  =   0.346       
R2  =   0.450         F  =   64.814**         
Adjust R2  =    0.443   

** p < .01 ,   * p < .05 
 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอนระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y4) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวัแปร โดยใชว้ิธี 
stepwise  พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 3 ตวั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (X33) บุคลิกภาพแบบมีสติ 
(X14) โครงสร้างองค์กร (X31) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y4)  

ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Y4) ไดร้้อยละ 45.0 (R2 = 0.45) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อ
พยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 4 =   0.741 + 0.323 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.298 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.183 
(โครงสร้างองคก์ร)  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 4 =   0.316 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.310 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.181 (โครงสร้าง
องคก์ร) 



 

 

บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ เป็น
การวิจยัแบบผสมผสานวิธีการ (Mixed methods research) โดยมีวตัถุประสงค์          ปัจจยัท่ี
สัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ และเ    สร้างสมการพยากรณ์ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ นกับิน
กองทพัอากาศท่ีปฏิบติังานในประเทศไทย จ านวน 10 กองบิน ระหวา่งปี 2556 จ านวน 242 คน ใช้
วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ ( Stratified random sampling ) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ บุคลิกภาพของผูน้ า  การบริหารจดัการทรัพยากร 
บรรยากาศขององค์กร และการจัดกระบวนการท างานขององค์กร ตอนท่ี 3 ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของนักบินกองทัพอากาศ โดยแบบสอบถามตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ตวัเลือก การตรวจสอบค่าความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหาใชก้ารตรวจค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 คน 
มีค่า IOC เท่ากบั 1 และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าเท่ากบั 0.97 การแจกแบบสอบถาม การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
การเก็บแบบสอบถาม ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาคิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นท าการวิเคราะห์
ขอ้มูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ค านวณหา ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงแบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน รวมทั้งส าหรับการสร้างสมการ
พยากรณ์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression 
analysis) 
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สรุปผลการวจิัย 

1. สรุปผลการวจัิยตามสมมุติฐานการวจัิย 
          เม่ือพิจารณาผลการวิจยัดงัท่ีกล่าวไปแลว้ขา้งตน้เทียบกบัสมมุติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้

สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
1.1 สมมุติฐานท่ี 1 ตัวแปรพยากรณ์ด้านบุคลิกภาพของผู ้น า การบริหารจัดการ

ทรัพยากร บรรยากาศขององคก์ร และการจดักระบวนการท างานขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัตวั
แปรเกณฑภ์าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

             ผลการวิจยัพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปร
เกณฑท่ี์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  แสดงวา่ บุคลิกภาพของผูน้ า  การบริหารจดัการทรัพยากร 
บรรยากาศขององคก์ร และการจดักระบวนการท างานขององคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

1.2 สมมุติฐานท่ี 2 สมการพยากรณ์ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของนักบิน
กองทพัอากาศ มีองคป์ระกอบเก่ียวกบับุคลิกภาพของผูน้ า  การบริหารจดัการทรัพยากร บรรยากาศ
ขององคก์ร และการจดักระบวนการท างานขององคก์ร 

                ผลการวิจยัพบว่า สมการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของนกับินกองทพัอากาศ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 5 ตวัไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กร (X33) บุคลิกภาพ
แบบมีสติ (X14) การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององค์กร (X42) การจดัส่วนปฏิบติัการของ
องค์กร (X41) และบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (X12) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Y) แต่มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 1 ตวัไดแ้ก่ นโยบายองคก์ร (X32) มีความสัมพนัธ์ทาง
ลบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ   =   0.429 + 0.309 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.287 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.163 (การ
จดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.197 (การจดัส่วนปฏิบติัการของ
องคก์ร ) – 0.182 (นโยบายองคก์ร ) + 0.127 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง ) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z   =    0.329 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.326 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.190 (การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.218 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร ) 
 – 0.196 (นโยบายองคก์ร ) + 0.097 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง )  
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ดังนั้ นผู ้วิจ ัยสรุปได้ว่าสมการพยากรณ์ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของนักบิน
กองทพัอากาศ มีองคป์ระกอบเก่ียวกบับุคลิกภาพของผูน้ า  การบริหารจดัการทรัพยากร บรรยากาศ
ขององคก์ร และการจดักระบวนการท างานขององคก์ร 

 
ตารางที ่17 สรุปผลการวจิยัตามสมมุติฐานการวจิยั 

 

สมมุติฐานการวจัิย ยอมรับสมมติฐาน ปฎเิสธสมมติฐาน 

สมมุติฐานการวจัิยที่ 1   
สมมุติฐานการวจัิยที ่2   
 

2. สรุปผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ของการวจัิย 
      เม่ือพิจารณาผลการวิจยัดงัท่ีกล่าวไปแลว้ขา้งตน้เทียบกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้สามารถ

สรุปไดด้งัน้ี 
2.1 วตัถุประสงค์ท่ี 1           ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

นกับินกองทพัอากาศ ผลการวจิยัพบวา่  
           2.1.1 ปัจจยับุคลิกภาพของผูน้ าโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนรายด้าน คือ 

บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง และบุคลิกภาพแบบมีสติอยู่ในระดบัมาก แต่
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  

           2.1.2 ปัจจยัการบริหารจดัการทรัพยากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนรายดา้น 
คือ การบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหารอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกอยูใ่นระดบัมาก  
แต่การบริหารงบประมาณอยูใ่นระดบัปานกลาง 

           2.1.3 ปัจจยับรรยากาศขององค์กรโดยภาพรวมและรายดา้น คือโครงสร้างองค์กร 
นโยบายองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 

           2.1.4 ปัจจยัการจดักระบวนการท างานขององค์กรในภาพรวมและรายดา้น คือการ
จัดส่วนปฏิบัติการขององค์กร การจัดส่วนระบบขั้นตอนปฏิบัติขององค์กร และการจัดส่วน
ตรวจสอบภายใน อยูใ่นระดบัมาก 

           2.1.5 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนักบินในภาพรวมและรายด้าน คือ การใช้
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก  
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2.2 วตัถุประสงคท่ี์ 2 เ    สร้างสมการพยากรณ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับิน
กองทพัอากาศ ผลการวจิยัพบวา่  

              2.2.1 การสร้างสมการพยากรณ์โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวัแปรโดยใชว้ิธี stepwise  พบวา่ มี
ตวัแปรพยากรณ์เพียง 5 ตวัไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (X33) บุคลิกภาพแบบมีสติ (X14) การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร (X42) การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร (X41) และบุคลิกภาพแบบ
เปิดกวา้ง (X12) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) แต่มีตวัแปรพยากรณ์
เพียง 1 ตวัไดแ้ก่ นโยบายองคก์ร (X32) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) 

               ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Y) ไดร้้อย
ละ 58.6 (R2 = 0.586) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

               สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ   =   0.429 + 0.309 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.287 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.163 (การ
จดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.197 (การจดัส่วนปฏิบติัการของ
องคก์ร ) – 0.182 (นโยบายองคก์ร ) + 0.127 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง ) 

            สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z   =    0.329 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.326 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.190 (การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.218 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร ) 
 – 0.196 (นโยบายองคก์ร ) + 0.097 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง )  

                         2.2.2 การสร้างสมการพยากรณ์โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใช้อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Y1) กบัตวัแปรพยากรณ์ 
13 ตวัแปรโดยใชว้ิธี stepwise พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 4 ตวั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กร (X33) 
บุคลิกภาพแบบมีสติ (X14) การจดัส่วนตรวจสอบภายใน (X43) และการจดัส่วนปฏิบติัการของ
องค์กร (X41) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการใช้อิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Y1) แต่มีตัวแปรพยากรณ์เพียง 1 ตัว ได้แก่ การบริหารทรัพยากรบุคคล (X21) มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Y1)  

               ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการใช้
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Y1) ไดร้้อยละ 50.5  (R2  =  0.505) และสามารถสร้างสมการถดถอย
พหุคูณเพื่อพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 
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                 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 1 =   0.795 + 0.233 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.347(บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.173 (การ
จดัส่วนตรวจสอบภายใน ) – 0.145 (การบริหารทรัพยากรบุคคล ) + 0.201 (การจดั
ส่วนปฏิบติัการขององคก์ร )  

             สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 1 =   0.23 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.364 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.191 (การจดัส่วน
ตรวจสอบภายใน) – 0.163 (การบริหารทรัพยากรบุคคล) + 0.206 (การจดัส่วน
ปฏิบติัการขององคก์ร)  

           2.2.3 การสร้างสมการพยากรณ์โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Y2) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวัแปร
โดยใชว้ิธี stepwise พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 5 ตวั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (X33) บุคลิกภาพ
แบบมีสติ (X14) การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร (X42) บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (X12) 
และการจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร (X41) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Y2) แต่มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 1 ตวั ไดแ้ก่ นโยบายองค์กร (X32) มี
ความสัมพนัธ์ทางลบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Y2) 

              ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (Y2) ไดร้้อยละ 51.8 (R2 = 0.518) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อ
พยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

              สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 2 =   0.034 + 0.277 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.254 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.206 (การ
จดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.228 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง) 
 + 0.246 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร) – 0.206 (นโยบายองคก์ร) 

           สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 2 =   0.262 (วฒันธรรมองคก์ร ) + 0.255 (บุคลิกภาพแบบมีสติ ) + 0.213 (การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร ) + 0.154 (บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง) 
 + 0.242 (การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร) – 0.197 (นโยบายองคก์ร)  
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                         2.2.4 การสร้างสมการพยากรณ์โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา (Y3) กบัตวัแปรพยากรณ์ 13 ตวั
แปรโดยใช้วิธี stepwise พบว่า มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 3 ตัว ได้แก่ วฒันธรรมองค์กร (X33) 
บุคลิกภาพแบบมีสติ (X14) การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององค์กร (X42) มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (Y3)  

              ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
กระตุน้การใชปั้ญญา (Y3) ไดร้้อยละ 50.8 (R2 = 0.508) และสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณเพื่อ
พยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

                สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 3 =   0.710 + 0.276 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.323 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.211 (การจดั
ส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร)  

             สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 3 =   0.281 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.350 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.235 (การจดัส่วน
ระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร   

                         2.2.5 การสร้างสมการพยากรณ์โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y4) กบัตวัแปรพยากรณ์ 
13 ตวัแปรโดยใชว้ิธี stepwise พบวา่ มีตวัแปรพยากรณ์เพียง 3 ตวั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กร (X33) 
บุคลิกภาพแบบมีสติ (X14) โครงสร้างองค์กร (X31) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y4)  

              ดงันั้นสามารถอธิบายการผนัแปรของระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Y4) ไดร้้อยละ 45.0 (R2 = 0.45) และสามารถสร้างสมการถดถอย
พหุคูณเพื่อพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

               สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี 

Ŷ 4 =   0.741 + 0.323 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.298 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.183 
(โครงสร้างองคก์ร)  

            สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี  

^

Z 4 =   0.316 (วฒันธรรมองคก์ร) + 0.310 (บุคลิกภาพแบบมีสติ) + 0.181 (โครงสร้าง
องคก์ร) 



107 

 

อภิปรายผล 
 

จากผลการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะกล่าวถึงประเด็นส าคญั และอภิปรายผลจากข้อมูลท่ีได้
ศึกษาวจิยั ดงัน้ี  

1. นักบินกองทพัอากาศมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงภาพรวมและรายด้าน คือ การใช้
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีความแตกต่างจากงานการวิจยัของ กลัยานี พรมทอง (2546) 
ท่ีศึกษาพบวา่ ผูบ้ริหารในวทิยาลยัพลศึกษามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นดว้ยปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
อยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้นกับินมี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามนโยบายกองทพัอากาศประจ าปี พ.ศ.2556 (นโยบายทัว่ไป) ในขอ้ 3 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความสามารถในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ
ปกครองบงัคบับญัชาตามหลกัธรรมภิบาล ท่ีครอบคลุมในประเด็น หลกันิติธรรม หลกัคุณธรรม 
หลกัความโปร่งใส หลกัการมีส่วนร่วม หลกัความรับผิดชอบ และหลกัความคุม้ค่า รวมทั้งปลูกฝัง
ความรักความสามัคคี มีวินัย ศรัทธาและความเสี ยสละให้เกิดข้ึนกับก าลังพลทุกหมู่ เหล่า 
(กองทพัอากาศ, 2556, หน้า 4) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กุลนรี ถนอมสุข (2551) นุชา สระสม 
(2552) นิรันดร์  ตนัจอ้ย (2553) ณัชญานุช สุดชาดี (2553) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของครู 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร ผูบ้ริหารสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครนายก 
และผูบ้ริหารโรงเรียนตน้แบบการใช้หลกัสูตรจงัหวดัขอนแก่น อยู่ในระดบัมาก กองทพัอากาศมี
บทบาทส าคญัดา้นความมัน่คง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการป้องกนัประเทศและดา้นการพฒันา
ประเทศ  และให้ความส าคญัเร่งด่วนในการแก้ไขปัญหาความไม่สงบในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้ การต่อตา้นการก่อการร้าย การเตรียมการเพื่อมุ่งสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ.2558 รวมถึง
การใชก้ าลงัทหารในภารกิจท่ีมิใช่การรบ เช่น การพฒันาประเทศ การช่วยเหลือประชาชน และการ
บรรเทาสาธารณภัย เม่ือนักบินมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากจะสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายของกองทพัอากาศไดภ้ายใตข้อ้จ ากดัต่างๆ มากมาย 
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นความคาดหวงัของกองทพัอากาศท่ีตอ้งการพฒันาให้ผูบ้ริหารมี
ศกัยภาพ มีความพร้อม มีความกล้า มีความเช่ือมัน่ในการท างานและสอดคล้องกบัแนวคิด เนตร์
พณัณา ยาวิราช (2552, หนา้ 194-195) กล่าววา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะพฒันาให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
กา้วไปสู่ความเป็นผูน้ า ให้ความส าคญักบัการจูงใจโดยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง 
กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสนใจในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มมากกว่าสนใจผลประโยชน์ของ
ตนเอง และเป็นผูว้าดภาพวสิัยทศัน์ท่ีปรารถนาส าหรับอนาคตและส่ือสารให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ
เพื่อให้เกิดความพยายามในการเปล่ียนแปลง รวมทั้งสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นว่าภาวะ
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ผูน้ าการเปล่ียนแปลงก่อให้เกิดประโยชน์ต่างๆ มากมาย ไดแ้ก่ งานวิจยัของ สมคิด สกุลสถาปัตย ์
(2552) พบว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุน้ดว้ยปัญญา 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง) ซ่ึงมีอิทธิพลต่อปัจจยัน าเขา้มีพลัง
ขบัเคล่ือนกระบวนการเปล่ียนแปลงอย่างสมดุล ต่อเน่ือง เน้นผูเ้รียน ผลผลิตมีคุณภาพ ผลลพัธ์มี
ดุลยภาพเชิงพลวตั เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง ในลกัษณะทางตรงและทางออ้ม และงานวิจยัของ 
ลูคาส (Lucas : 2001) พบวา่  ผูบ้ริหารโรงเรียนและทีมงานมีคุณลกัษณะท่ีโดดเด่นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อวฒันธรรมของโรงเรียน  ยงัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
โบนารอส (Bonaros : 2006) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์
กบัการเพิ่มระดบัผลการเรียนของนกัเรียน การเพิ่มระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครู
และความตระหนกัต่อประสิทธิผลของผูบ้ริหาร 

2. นกับินมีบุคลิกภาพยอมรับผูอ่ื้น ในระดบัปานกลาง เพราะว่า นกับินเป็นนายทหาร
สังกดักองทพัอากาศ ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีบริหารหน่วยงานของส่วนก าลงัรบ ดว้ยลกัษณะความเป็นทหาร
ท าให้มีสายการบงัคบับญัชาหรือสั่งการ จึงท าให้นักบินเวลาปฏิบติังานจะมีการสั่งการเป็นลาย
ลักษณ์อักษรให้ผูใ้ต้บังคบับัญชาปฏิบัติตามและเข้มงวดผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานอย่าง
เคร่งครัด ไม่ผอ่นปรนประนีประนอม เช่น ในภาวะฉุกเฉินเม่ือมีการสั่งการทุกคนตอ้งท าตามค าสั่ง
อย่างเคร่งครัด  ถ้าผูใ้ต้บงัคบับญัชาไม่ปฏิบติัตามจะท าให้เกิดความเสียหายต่อหน่วยงานหรือ
ประเทศชาติได ้โดยนกับินมองท่ีเป้าหมายขององคก์รมากกวา่ส่วนบุคคล 

3. การบริหารจดัการทรัพยากรในด้านการบริหารงบประมาณอยู่ในระดบัปานกลาง 
เพราะวา่เม่ือผูบ้ริหารมีการจดัท าบญัชีค่าใชจ่้ายเงินในกิจกรรมการบิน เช่น กิจกรรมดา้นนิรภยัการ
บินและภาคพื้น การฝึกบินเคร่ืองบินจ าลอง การฝึกร่วมผสม การฝึกบินเดินทาง การซ้ือเคร่ืองมือ
เคร่ืองใช ้และการศึกษาหลกัสูตรต่างๆ เสนอต่อส านกังบประะมาณในการด าเนินงานต่อเน่ืองจาก
งบประมาณของประเทศมีจ านวนจ ากดัท าให้ไม่สามารถของงบประมาณไดต้ามจ านวนท่ีตอ้งการ 
แต่กองทพัอากาศก็ต้องบริหารจดัการด้านการบินเพื่อให้ภารกิจส าเร็จและมีความปลอดภยัจึง
จ าเป็นตอ้งตดักิจกรรมบางอยา่งออกไป เช่น การฝึกบินเดินทางมีการลดจ านวนคร้ังท่ีจะท ากิจกรรม
ลง หรือการจะซ้ืออุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ใหม่ก็มีนโยบายให้ปรับปรุงหรือดดัแปลงของเก่า
เพื่อใหส้ามารถใชง้านได ้

4. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ ไดแ้ก่ 
4.1 ปัจจยัวฒันธรรมส่งผลเชิงบวกต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวม โดยปัจจุบนั

กองทพัอากาศไดส้ร้างค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศท่ีก าหนดไว ้3 ประการ ใชค้  ายอ่วา่ “ AIR ” 
ใหก้ าลงัพลของกองทพัอากาศถือปฏิบติั ดงัน้ี 1) ความเป็นทหารอากาศ (Airmanship) หมายถึง การ
แสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศท่ีมีระเบียบวินัย รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการ
ปฏิบติังาน มีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งมืออาชีพ มีความตระหนกัรู้ในตนเอง สามารถ
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ตดัสินใจได้อย่างเหมาะสมภายใต้ความเส่ียงในทุกสถานการณ์และสามารถท างานเป็นทีมเพื่อ
ผลสัมฤทธ์ิของงาน  2) ความซ่ือสัตยแ์ละความจงรักภกัดี (Integrity and Allegiance) หมายถึง มี
ความยดึมัน่ในระบบเกียรติศกัด์ิ มีความจงรักภกัดีต่อสถาบนัชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริย ์กลา้
กระท าในส่ิงท่ีถูกต้อง มีคุณธรรมจริยธรรม มีความซ่ือตรง ด ารงไวซ่ึ้งความยุติธรรม และมี
จรรยาบรรณในวิชาชีพ พร้อมเปิดใจรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น 3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
หมายถึง ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ สังคมและประเทศชาติ เพื่อให้การปฏิบติัภารกิจ
สัมฤทธ์ิผลอยา่งมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง เป็นการก าหนดจากค า
ปฏิญาณท่ีทหารทุกคนตอ้งกล่าวนับตั้งแต่เร่ิมตน้ของการเขา้รับราชการและเม่ือทุกคนยึดถือเป็น
แนวทางในการปฏิบติัแบบเดียวกนั ในท่ีจะเป็นวฒันธรรมของกองทพัอากาศได้ และมีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  (2545, หนา้ 57) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยั
ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารควรค านึง เพราะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเช่ือ ค่านิยม และ
บรรทดัฐานของคนในสังคม ซ่ึงวฒันธรรมเหล่าน้ีถูกก าหนดจากพื้นฐานความเช่ือภายในองค์กร 
และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้นๆ การท่ีคนต่างๆ มาอยู่ร่วมกันในองค์กร
เดียวกัน และมีเป้าหมายการท างานท่ีเหมือนกันจึงก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีสอดคล้องกัน มีการ
ถ่ายทอดความเช่ือ ค่านิยม และความคาดหวงัจากรุ่นหน่ึงไปยงัอีกรุ่นหน่ึง จนกระทัง่ก่อเกิดเป็น
วฒันธรรมขององคก์รได ้และจะท าให้องคก์รมีการพฒันาการท างานต่างๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (1) สุรเชษฐ์ สุทธิเสง่ียม (2553) ท่ีพบวา่ วฒันธรรม
องค์กรแบบมุ่งเน้นผลส าเร็จ และวฒันธรรมองค์กรแบบล าดบัขั้น มีสหสัมพนัธ์สูงกบัระดบัการ
ด าเนินกิจกรรมของซิกส์ซิกม่า (2) บณัฑิต ผงันิรันดร์ (2549) พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา  

4.2 ปัจจยับุคลิกภาพแบบมีสติส่งผลเชิงบวกต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวม 
จากผลการวิจยัพบวา่ นกับินมีบุคลิกภาพแบบมีสติในระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัอาชีพนกับิน คือ 
การเป็นนักบินท่ีดี (Airmanship) หรือเสืออากาศท่ียิ่งใหญ่นั้นตอ้งมี ความรู้ท่ีจ  าเป็นประกอบดว้ย 
การรู้จกัตนเอง รู้จกัทีม รู้จกัสภาพแวดลอ้ม รู้จกังานของตน และรู้จกัความเส่ียง ความรู้เหล่าน้ีกล่าว
อีกนยัหน่ึงว่า การรู้ถึงศกัยภาพของตนเอง รู้ใจตนเอง ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์  ซ่ึงตอ้งรู้เขา้ใจถึงการ
ท างานเป็นทีม และสุดท้ายการรู้ความเส่ียง นักบินมีการเตรียมการ มีระเบียบวินัย มีความ
ขยนัหมัน่เพียร คิดไตร่ตรองอย่างรอบคอบ และต้องฝึกฝนด้านการบินให้มีความช านาญ จนมี
ประสบการณ์ในการบินสูง และเร่ืองท่ีส าคญัท่ีสุดในการบิน คือ การรักษาวินยัการบิน ซ่ึงถา้นกับิน
ขาดวนิยัในการบินจะก่อให้เกิดอนัตรายได ้เช่น การเกิดอุบติัเหตุหลายคร้ังเกิดจากนกับินไม่ปฏิบติั
ตามคู่มือการบิน การหาช่องว่างของกฎเพื่อน ามาใช้เป็นข้ออ้างหาทางหลีกเล่ียงหรือละเลย  
(ส านกังานนิรภยัทหารอากาศ , 2553, หน้า 130-133) และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ทศพร 
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บรรจง (2554) พบวา่ บุคลิกภาพแบบมีสติส่งผลในเชิงบวกต่อความสามารถในการเผชิญปัญหาและ
ฟันฝ่าอุปสรรคของนกัเรียนในภาพรวม 

4.3 ปัจจยัการจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์รส่งผลเชิงบวกต่อภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงโดยรวม แสดงวา่องค์กรการบินตอ้งจดัวิธีการท างานในองค์กรให้เป็นมาตรฐาน การ
จดัท าคู่มือประกอบการท างาน เช่น คู่มือการบิน คู่มือการซ่อมบ ารุง และคู่มือการตรวจสอบ
มาตรฐานการบิน เพื่อช่วยใหก้ารท างานมีความถูกตอ้งและลดขอ้ผิดพลาดในการท างาน การท างาน
แต่ละงานควรจัดท ามาตรฐานงานข้ึนและเม่ือได้ด าเนินการตามมาตรฐานงานนั้ นๆ แล้วพบ
ขอ้ผิดพลาดหรือไม่เหมาะสมก็ควรกลบัมาปรับปรุงมาตรฐานงานนั้นๆ ใหม่ ในด้านการบินคู่มือ
การท างานต่างๆ และกฎระเบียบตอ้งไดรั้บการรับรองมาตรฐานจากกรมการบินพลเรือน กระทรวง
คมนาคม เพื่อเป็นการรักษาคุณภาพในการท างานและเพื่อป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุของอากาศยาน
ต่างๆ  

4.4 ปัจจัยการจัดส่วนปฏิบัติการขององค์กรส่งผลเชิงบวกต่อภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงโดยรวม แสดงวา่องคก์รการบินตอ้งจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์รให้เป็นมาตรฐาน มี
การแบ่งงาน การสั่งการ บทบาทหนา้ท่ี แบบพิธีปฏิบติัให้ชดัเจน โดยการจดัท าแผนผงัองค์กร การ
จดัส่วนงานต่างๆ รวมทั้งบุคคลท่ีรับผิดชอบงานในส่วนต่างๆ ตอ้งมีคุณสมบติัตามมาตรฐานงาน 
เช่น หวัหนา้นกับิน ตอ้งมีเป็นครูการบิน และมีประสบการณ์ในการบริหารงานดา้นการบิน เป็นตน้
โดยตอ้งไดรั้บการรับรองจากกรมการบินพลเรือน กระทรวงคมนาคม เพื่อป้องกนัความผิดพลาดใน
การท างานและการเกิดอุบติัเหตุของอากาศยานต่างๆ 

4.5 ปัจจยันโยบายองคก์รส่งผลเชิงลบต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวม แสดงวา่
เม่ือองคก์รมีนโยบายท่ีแน่นอนจะท าให้เกิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ได ้เพราะวา่ นโยบายเป็น
ขอ้ความท่ีช้ีน าหรือสั่งการให้มีการด าเนินงานอยา่งใดอย่างหน่ึงซ่ึงมีทิศทางท่ีแน่นอน ซ่ึงจะท าให้
นกับินมีวิสัยทศัน์ส าหรับอนาคตท่ีแรงกลา้ บนฐานของค่านิยมและอุดมคติไม่ได ้และนกับินตอ้ง
ปฏิบติัตามนโยบายอยา่งเคร่งครัดเพื่อเป็นตวัอยา่งในการท างาน ซ่ึงจะท าใหน้กับินไม่มีอิสระในการ
สร้างแรงบนัดาลใจต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม การเปล่ียนสภาพหรือความพยายามของผูร่้วมงานและผู ้
ตามให้สูงกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ี
สูงข้ึนหรือมีศกัยภาพมากข้ึน จูงใจผูร่้วมงานและผูต้าม มองไกลเกินกว่าความสนใจตนเองของ
พรรคพวกมุ่งสู่ประโยชน์ต่อองคก์ารและสังคม โดยน าไปสู่การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีส าคญัดา้นบวกต่อ
องค์การ ดงันั้นถา้กองทพัอากาศตอ้งการให้ปัจจยันโยบายองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารตอ้งก าหนดนโยบายเป็นแบบกวา้งๆ เพื่อให้นกับินมีโอกาสแสดงวิสัยทศัน์
ส าหรับอนาคตท่ีแรงกลา้ บนฐานของค่านิยมขององคก์ร และก าหนดทิศทาง วิธีปฏิบติัเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ เช่น นกับินจดัสัมมนาการบินอย่างปลอดภยั โดยการจดักิจกรรมในกลุ่มผูท้  าการใน
อากาศเพื่อเป็นป้องกนัอากาศยานอุบติัเหตุเชิงรุกและท าให้ทุกคนมีความเต็มใจในการท ากิจกรรมน้ี
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และผลลพัธ์จะออกมาดีกวา่การมีนโยบายให้ท าก็จะดูเหมือนการบงัคบั ดงันั้นในสังคมทหารมีการ
จดัองค์กรเป็นแบบเป็นทางการและเน้นการควบคุมบงัคบับญัชาอย่างมากซ่ึงเป็นส่ิงท่ีดีเน่ืองจาก
สังคมทหารมีจ านวนก าลงัพลมากและมีอาวธุยทุโธปกรณ์จ านวนมากมายจึงตอ้งมีนโยบายท่ีชดัเจน
ในการบริหารจดัการ แต่การท างานบางอย่างควรมีนโยบายท่ีผอ่นปรนหรือแบบกวา้งๆ  เช่น ดา้น
การศึกษา ดา้นการพฒันาระบบการท างานควรส่งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาหรือ
การพฒันาระบบการท างานขององคก์ร 

4.6 ปัจจัยบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งส่งผลเชิงบวกต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
โดยรวม จากผลการวิจยันักบินมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งในระดับมากซ่ึงสอดคล้องกบัอาชีพ
นกับิน คือ การบินเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ โดยนกับินตอ้งมีความรู้ดา้นการบินอย่างดี แต่ท่ีส าคญั
ท่ีสุด คือ นกับินตอ้งมีศิลปะในการบิน ซ่ึงศิษยก์ารบินของโรงเรียนการบินบางคนมีความรู้ดา้นการ
บินเป็นอยา่งดีแต่เม่ือท าการบินแลว้ไม่มีศิลปะในการบินก็ท าให้ไม่สามารถจบจากโรงเรียนการบิน
ได ้ซ่ึงเม่ือมีบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งแลว้นั้น การแสดงออกจะเต็มไปดว้ยชีวิตชีวา ไม่ยึดติดกบัส่ิง
เก่าๆ แต่จะมีความคิดริเร่ิม หรือมีความคิดสร้างสรรค์ มีความเต็มใจท่ีจะทดลองท ากิจกรรมท่ี
แตกต่างจากเดิม และในการท างานในกองทพัอากาศบางคร้ังมีขอ้จ ากดัต่างๆ จึงตอ้งมีความจ าเป็น
ในการทดลองวธีิการท างานใหม่ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวจัิยไปใช้ 
1.1 กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ควรปรับปรุงเน้ือหาในหมวดผูน้ าของหลกัสูตรต่างๆ 

ในสถานศึกษาของกองทพัอากาศ เช่น โรงเรียนชั้นผูบ้งัคบัฝูง โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ 
วิทยาลัยการทัพอากาศ เพื่อให้นายทหารท่ีจบการศึกษาในหลักสูตรดังกล่าวมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

1.2 กองทพัอากาศควรก าหนดเป็นนโยบายกองทพัอากาศในการพฒันาและส่งเสริม
ใหผู้บ้งัคบับญัชาในส่วนต่างๆ มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

1.3 กรมก าลงัพลทหารอากาศควรก าหนดเป็นสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ คือ 
ผูน้ าองค์กรตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในต าแหน่งต่างๆ เช่น ผูบ้งัคบัฝูงบิน ผูบ้งัคบัการ
กองบิน    

1.4 โรงเรียนนายเรืออากาศควรจดัหลกัสูตร ส่งเสริมและสร้างนกัเรียนนายเรืออากาศ
ให้มีบุคลิกภาพแบบมีสติ และบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง เช่น การมีระเบียบวินัย การมีคุณธรรม
จริยธรรม การแกไ้ขปัญหา และการยอมรับผูอ่ื้น 

 



112 

 

1.5 กองทพัอากาศควรสร้างวฒันธรรมขององคก์รให้เขม้แขง็ ไดแ้ก่  
             1.5.1 ปลูกฝังค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศให้กบัก าลงัพลทหารอากาศโดยผา่น

กิจกรรมต่างๆ เช่น การปฏิญาณตนต่อธงชยัเฉลิมพล เพื่อเป็นการสร้างจิตส านึกในความเป็นทหาร
อากาศ 

             1.5.2 เสริมสร้างวฒันธรรมความปลอดภยัในการบิน โดยการจดักิจกรรมใน
รูปแบบต่างๆ  

1.6 กองทพัอากาศควรจดัท ามาตรฐานการท างานต่างๆ และการจดัท าคู่มือการท างาน
เพื่อลดขอ้ผดิพลาดในการท างาน 

1.7 กองทพัอากาศควรปรับปรุงการจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ารต่างๆ ให้สอดคลอ้ง
กบัปัจจยัภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงไป 

2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
2.1 ควรน าปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ

มาท าการวจิยัเชิงทดลอง โดยการสร้างโปรแกรมฝึกอบรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึง
จะช่วยให้นกับินไดพ้ฒันาเป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพและมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานในกองทพัอากาศไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.2 ควรศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรเหล่าอ่ืนๆ ในกองทพัอากาศ 
เช่น นายทหารเหล่าช่างอากาศ นายทหารเหล่าส่ือสาร และนายทหารเหล่าสรรพาวธุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิทีใ่ห้การสัมภาษณ์ความคดิเห็น 
เพือ่ก าหนดกรอบแนวคดิในการวจิัย 

ล าดับที ่ ช่ือ สกุล ต าแหน่ง 
1 พล.อ.ต.กิตติทศัน์  กุลคงคุณ ผูบ้งัคบัศูนยอ์  านวยการเคร่ืองบินพระราช

พาหนะ 
2 น.อ.พิชยั  วจันสุนทร ผูอ้  านวยการ กองแผนปฎิบติัราชการ ส านกังาน

พฒันาระบบราชการกองทพัอากาศ 
3 น.อ.วสูิตร   ง้ิวแหลม หวัหนา้กองพฒันาภาวะผูน้ า กรมนกัเรียนนาย

เรืออากาศ รักษาพระองค ์โรงเรียนนายเรืออากาศ 
4 น.อ.แมน  ปิยะอิศรากุล ผูอ้  านวยการ กองวชิาทหารและเสนาธิการกิจ 

โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ 
5 น.อ.กฤษดา  จนัทร์อินทร์ นกับินพระราชพาหนะ ศูนยอ์  านวยการเคร่ืองบิน

พระราชพาหนะ 
6 น.อ.เฉลา  ทองแกว้ นกับินประจ ากอง กองบิน ๖ 
7 น.อ.กสิณ  หฤทยัถาวร หวัหนา้กองการปกครอง โรงเรียนนายทหารผู ้

บงัคบัฝงู กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
8 น.อ.สมาน  มูลกนั ผูอ้  านวยการ โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบั

หมวด กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ 
9 น.อ.วษิณุ  เนียมค า นายทหารฝ่ายเสนาธิการประจ ากรมก าลงัพล

ทหารอากาศ 
10 น.อ.ชากร  ตะวนัแจง้ ผูอ้  านวยการกองการศึกษา กรมก าลงัพลทหาร

อากาศ 
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แบบสัมภาษณ์ความคดิเห็นผู้ทรงคุณวุฒิเพือ่ก าหนดกรอบแนวคดิในการวจิัย 
โครงการวจิยั  ปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของนักบินกองทพัอากาศ 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์  ช่ือ- สกุล ……………………………………………………………………… 
ต าแหน่งปัจจุบนั……………………………………………………………...……………….. 
สถานท่ีท างาน………………………………………………….……………………………… 

รายการ ระดบัความคิดเห็น 
มาก (3) ปานกลาง (2) นอ้ย (1) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงประกอบดว้ย 
1.บุคลิกภาพของผูน้ า 
   1.1 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว     
   1.2 บุคลิกภาพแบบแสดงออก    
   1.3 บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง    
   1.4 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น    
   1.5 บุคลิกภาพแบบมีสติ    
2.การบริหารจดัการทรัพยากร 
   2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล    
   2.2 การบริหารงบประมาณ    
   2.3 การบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก    
3.บรรยากาศขององคก์ร 
   3.1 โครงสร้างองคก์ร    
   3.2 นโยบายองคก์ร    
   3.3 วฒันธรรมองคก์ร    
4.การจดักระบวนการท างานขององคก์ร 
   4.1 การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร    
   4.2 การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร    
   4.3 การจดัส่วนตรวจสอบภายใน    
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ผลของการสัมภาษณ์ความคดิเห็นผู้ทรงคุณวุฒิเพือ่ก าหนดกรอบแนวคดิในการวจิัย 

                              ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ปัจจยัทีเ่กีย่วข้อง 

ระดบัความคดิเห็น 

คน
ที ่

1 

คน
ที ่

2 

คน
ที ่

3 

คน
ที ่

4 

คน
ที ่

5 

คน
ที ่

6 

คน
ที ่

7 

คน
ที ่

8 

คน
ที ่

9 

คน
ที ่

10
   

S.D. 

1.บุคลกิภาพของผู้น า 
 1.1  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1.20 0.422 
 1.2  บุคลิกภาพแบบแสดงออก 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2.90 0.316 
 1.3 บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง  3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0 
 1.4 บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น  3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2.80 0.422 
 1.5 บุคลิกภาพแบบมีสติ  3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2.90 0.316 
2.การบริหารจดัการทรัพยากร 
 2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2.70 0.483 
 2.2 การบริหารงบประมาณ  3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2.80 0.422 
 2.3 การบริหารเคร่ืองมือและส่ิง
อ านวยความสะดวก  

3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2.50 0.527 

3.บรรยากาศขององค์กร 
 3.1 โครงสร้างองคก์ร  3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2.90 0.316 
 3.2 นโยบายองคก์ร  3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2.90 0.316 
 3.3 วฒันธรรมองคก์ร  3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2.90 0.316 
4.การจดักระบวนการท างานขององค์กร 
 4.1 การจดัส่วนปฏิบติัการของ
องคก์ร 

3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2.90 0.316 

 4.2 การจดัส่วนระบบขั้นตอน
ปฏิบติัขององคก์ร  

2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2.80 0.422 

 4.3 การจดัส่วนตรวจสอบ
ภายใน 

3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2.70 0.483 
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 ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 10 คน พบวา่ 
 1. นกับินตอ้งไม่มีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว เพราะวา่นกับินผา่นการทดสอบจากสถาบนั
เวชศาสตร์การบินของกองทพัอากาศแลว้ก่อนเรียนท่ีโรงเรียนการบิน ซ่ึงบุคคลท่ีจะเป็นนกับินตอ้ง
มีความกล้าหาญ ความจงรักภกัดี ความเสียสละ ความอดทน และนักบินต้องท าหน้าท่ีบริหาร
หน่วยงานของส่วนก าลงัรบรวมทั้งการปฏิบติัการบินบนเคร่ืองบินของกองทพัอากาศโดยท าหนา้ท่ี
ในการบงัคบัเคร่ืองบินการติดต่อวางแผนและมีอ านาจในการตดัสินใจดา้นการบิน ดงันั้นนกับินจึง
ต้องสามารถควบคุมความวิตกกังวลต่างๆได้และเม่ือเผชิญกับภาวะฉุกเฉินต้องสามารถแก้ไข
สถานการณ์ได ้เช่น ขณะท าการบินเม่ือเคร่ืองบินเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน อาทิเช่น เคร่ืองยนตไ์ฟไหม้
นักบินต้องมีขวญัก าลงัใจท่ีเข้มแข็ง มีการควบคุมความกลวั และต้องสามารถท าการแก้ไขตาม
ขั้นตอนการเกิดเหตุฉุกเฉินไดอ้ย่างถูกตอ้ง นกับินจึงสามารถน าเคร่ืองบินกลบัมาลงท่ีสนามบินได้
ดว้ยความปลอดภ ัและถา้นกับินมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมากก็จะเป็นผลเสียต่อการท างานอยา่ง
มากยิง่ โดยขณะท าการบินนกับินจะไม่มัน่ใจในการบินและสามารถท าให้เคร่ืองบินเกิดอุบติัเหตุได ้
นักบินต้องมีคุณลักษณะผูน้ าทางทหารหรือผูบ้งัคบัหน่วยนั้นจะต้องมีความรับผิดชอบมีมนุษย์
สัมพนัธ์ท่ีดีมีจิตใจเขม้แขง็กลา้หาญสามารถพิจารณาตดัสินใจในเร่ืองต่างๆอยา่งมีเหตุผล แต่นกับิน
กองทพัอากาศสามารถมีบุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง บุคลิกภาพแบบยอมรับ
ผูอ่ื้น และบุคลิกภาพแบบมีสติได ้
 2. การบริหารจดัการองคก์รการบินซ่ึงเป็นองคก์รท่ีเนน้การควบคุมให้เกิดความปลอดภยั
มากท่ีสุด เน่ืองจากเม่ือเคร่ืองบินเกิดอุบติัเหตุท าให้เกิดการสูญเสียทั้งชีวิต ทรัพยสิ์นและช่ือเสียง
ขององคก์รการบิน ดงันั้นการจดัส่วนองค์กรตอ้งมีลกัษณะเฉพาะและการปฏิบติังานในส่วนต่างๆ 
ตอ้งไดรั้บการรับรองจากกรมการบินพลเรือน สังกดักระทรวงคมนาคม และผูท้รงคุณวุฒิเห็นดว้ย
กบัแนวคิดของ แซปเพล และวกิแมน (Shappelland Wiegmann , 2003)โดยองคก์รการบินตอ้งมีการ
บริหารขององค์กร คือ (1) การบริหารจดัการทรัพยากรประกอบดว้ย การบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารงบประมาณ และการบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก (2) บรรยากาศของ
องค์กร ประกอบด้วย โครงสร้างองค์กร นโยบายองค์กร และวฒันธรรมองค์กร (3) การจัด
กระบวนการท างานขององคก์ร ประกอบดว้ย การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร การจดัส่วนระบบ
ขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร และการจดัส่วนตรวจสอบภายใน 
 ดงันั้นผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ปัจจยัส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ  
คือ 
 1. บุคลิกภาพของผูน้ า ประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง
บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้น และบุคลิกภาพแบบมีสติ 
 2. การบริหารจดัการทรัพยากร ประกอบด้วย การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหาร
งบประมาณ และการบริหารเคร่ืองมือและส่ิงอ านวยความสะดวก 
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 3. บรรยากาศขององคก์ร ประกอบดว้ย โครงสร้างองคก์ร นโยบายองคก์ร และวฒันธรรม
องคก์ร 
 4. การจดักระบวนการท างานขององคก์ร ประกอบดว้ย การจดัส่วนปฏิบติัการขององคก์ร 
การจดัส่วนระบบขั้นตอนปฏิบติัขององคก์ร และการจดัส่วนตรวจสอบภายใน 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

ล าดับที ่ ช่ือ สกุล ต าแหน่ง 
1 พล.อ.ต.ศ.ดร.วนิยั  จนัทร์เปล่ง ศาสตราจารยก์องการศึกษา  

โรงเรียนนายเรืออากาศ 
2 น.อ.หญิงดร.ทิพยรัตน์   สีเพชรเหลือง ผูอ้  านวยการกองวชิามนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ โรงเรียนนายเรืออากาศ 
3 น.อ.ดร.อมัพร   เพช็ราช อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการทพัอากาศ 
4 น.อ.ดร.นภทัร์   แกว้นาค อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการทพัอากาศ 
5 น.ท.ดร.ประสาทพร   วงศค์  าชา้ง อาจารยป์ระจ าภาควศิวกรรมเคร่ืองกล 

โรงเรียนนายเรืออากาศ 

 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง  
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การแปลผลค่า IOC จากผู้เช่ียวชาญ 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของนักบินกองทพัอากาศ 

  
ตอนที ่2 แบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

1.บุคลกิภาพของผู้น า 
1 ท่านมีความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2 ท่านเป็นคนท่ีมีความสุข +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
3 ท่านเป็นบุคคลท่ีชอบเขา้รวมกลุ่มสังคมกบัเพื่อนๆ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4 ปกติแลว้เพื่อนๆ ชอบคบหากบัท่าน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
5 ท่านชอบท่ีแสดงความเป็นผูน้ า +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
6 ท่านชอบอยูเ่บ้ืองหลงัการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
7 ท่านชอบท ากิจกรรมเป็นชีวติจิตใจ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
8 ท่านเป็นคนท่ีพูดคุยไดก้บัคนทุกระดบั +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
9 ท่านเป็นคนร่าเริง สดช่ืน และแจ่มใส +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านเป็นคนท่ีกระตือรือร้นอยา่งมาก +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
11 ท่านมีจินตนาการท่ีสดใสในเร่ืองท่ีสนใจ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
12 ท่านมีการใชค้วามคิดในการแกปั้ญหา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
13 ท่านใชค้  าพดูท่ีฟังดูสละสลวยทางภาษา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
14 ท่านมีความซาบซ้ึงในงานศิลปะและธรรมชาติ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
15 ท่านชอบใชเ้วลาในการสะทอ้นความรู้สึกกบั

เหตุการณ์ท่ีพบเห็น 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ท่านมีความอยากรู้เก่ียวกบัเร่ืองราวต่างๆ ท่ีสนใจ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

17 ท่านชอบตรวจสอบความเช่ือท่ีสังคมเล่ือมใส +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
18 ท่านชอบยดึติดรูปแบบและหลกัเกณฑต่์างๆ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
19 ท่านเป็นคนท่ียึดมัน่ประเพณีเป็นหลกัในการด าเนิน

ชีวติ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ ทางสังคม 
การเมือง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21 ท่านมีความเช่ือวา่คนส่วนมากจะเอาเปรียบเม่ือมี
โอกาส 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 ท่านสงสัยในเจตนาของผูอ่ื้น +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
23 ท่านแสดงความรู้สึกออกมาตรงๆใหผู้อ่ื้นทราบ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
24 ท่านมีขอ้ผกูพนัเร่ืองใดกบัใครจะยดึถือตลอดไป +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
25 ท่านเช่ือวา่บางคนคิดวา่ท่านเป็นคนเห็นแก่ตวั +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
26 ท่านใชเ้วลาส าหรับบุคคลอ่ืนเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
27 ท่านชอบท่ีจะท ากิจกรรมตามแนวคิดของตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
28 ท่านใหเ้กียรติต่อทุกคนท่ีพบปะพดูคุย +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
29 ท่านเป็นคนสนใจแต่ตวัเอง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
30 ท่านใส่ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
31 ท่านมีความพร้อมเสมอในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
32 ท่านมีการวางแผนในการด าเนินชีวติ +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
33 ท่านจดัตารางเวลาในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

34 ท่านใส่ใจในรายละเอียดของการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
35 ท่านมีการคิดไตร่ตรองอยา่งรอบคอบในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
36 ท่านปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็

ความสามารถ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

37 ท่านขยนัหมัน่เพียรในการท างานเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

38 ท่านมีขั้นตอนในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

39 ท่านจะพยายามท างานใหส้ าเร็จแมว้า่จะมีปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
40 ท่านสามารถก าหนดความกา้วหนา้ของงานและ

ท างานเสร็จตามเวลาไดเ้ป็นอยา่งดี 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2. การบริหารจัดการทรัพยากร 

1 กองทพัอากาศมีการคดัเลือกนกับินตาม
มาตรฐานสากลทั้งดา้นร่างกาย จิตวทิยาการบิน และ
ความรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 การคดัเลือกนกับินเป็นไปอยา่งยติุธรรม โปร่งใส +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
3 การฝึกนกับินกองทพัอากาศเป็นไปตาม

มาตรฐานสากล 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 การแต่งตั้งนกับินในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ใชเ้กณฑผ์ล
การปฏิบติังาน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหน้กับินไดมี้การศึกษาอบรม
เพิ่มเติมความรู้อยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

6 หน่วยงานของท่านมีการจดัฝึกอบรมเพื่อช่วยใหท้่าน
สามารถท างานตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 ผูบ้ริหารมีการจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอต่อการ
ด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ผูบ้งัคบับญัชาน าผลงานมาพิจารณาความดีความชอบ
ในการเล่ือนขั้นและเงินเดือนประจ าปี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ผูบ้งัคบับญัชาสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน
ใหก้บัขา้ราชการในองคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 หน่วยงานของท่านมีการมอบอ านาจใหส้ามารถจดัท า
และเสนอของบประมาณ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 หน่วยงานของท่านไดรั้บอนุมติังบประมาณการฝึก
บินในวงเงินตามท่ีเสนอขอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 งบประมาณในการด าเนินกิจกรรมดา้นนิรภยัการบิน
และภาคพื้นในหน่วยงานของท่านมีเพียงพอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 หน่วยงานของท่านไดรั้บงบประมาณในการฝึกบิน
กบัเคร่ืองบินจ าลอง หรือการฝึกร่วมผสมต่างๆ อยา่ง
เพียงพอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 งบประมาณในการฝึกบินเดินทางในหน่วยงานของ
ท่านไดรั้บตามท่ีเสนอขอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 งบประมาณการจดัซ้ืออุปกรณ์ดา้นการสนบัสนุนการ
บินสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

16 หน่วยงานของท่านไดรั้บงบประมาณในการศึกษา
หลกัสูตรต่างๆ ตามท่ีเสนอขอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 หน่วยงานของท่านไดรั้บงบประมาณดา้นสวสัดิการ
ต่างๆ อยา่งเพียงพอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 หน่วยงานของท่านมีการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อเผยแพร่
ขอ้มูลสารสนเทศไดส้ะดวก รวดเร็ว และทัว่ถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 ระบบเทคโนโลยแีละสารสนเทศช่วยใหท้่านท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 หน่วยงานของท่านมีการจดัอุปกรณ์ เคร่ืองมือและส่ิง
อ านวยความสะดวกในการท างานอยา่งเพียงพอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21 การเก็บรักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ ในหน่วยงาน
ของท่านเป็นไปตามมาตรฐาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 หน่วยงานของท่านปรับปรุงอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ 
ท่ีช ารุดใหก้ลบัมาใชง้านไดอ้ยา่งเดิม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ระบบการจดัสรรทรัพยากรมีความสอดคลอ้งกบัการ
วางแผนการท างานของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

24 ผูบ้ริหารใชก้ารปรึกษาหารือในการจดัสรรทรัพยากร
ของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 การจดัสรรทรัพยากรเป็นไปอยา่งเหมาะสมกบัทุก
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

3. บรรยากาศขององค์กร   
1 การจดัรูปแบบโครงสร้างในการบริหารหน่วยงาน

สนบัสนุนใหท้่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านส่งเสริม
ใหส้ามารถตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง
เตม็ท่ี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่าน
สนบัสนุนใหคิ้ดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ มาใช ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านยดึเกณฑ์
ความช านาญเฉพาะทาง  เช่น นกับิน เจา้หนา้ท่ีช่าง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัมี กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั
ต่างๆ ในการควบคุมการปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีและความ
รับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่าน
สนบัสนุนและเปิดโอกาสใหส้ามารถแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 หน่วยงานของท่านมีความคล่องตวัในการด าเนินงาน
และประสานกนัไดด้ว้ยดี  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

9 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านมีการ
แบ่งสายบงัคบับญัชาอยา่งเป็นระบบและชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายการ
ด าเนินงานอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 การก าหนดนโยบายโดยรวมและนโยบายของแต่ละ
หน่วยงานมีความสอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 นโยบายหน่วยงานของท่านมีความสอดคลอ้งกบั
สภาพการด าเนินงานภายในท่ีสามารถปฏิบติัไดเ้ป็น
รูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 หน่วยงานของท่านช้ีแจงนโยบายใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานรับทราบอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คคลากรในหน่วยงานไดมี้
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายโดยรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 นโยบายของหน่วยงานเป็นเป้าหมายท่ีมีความทา้ทาย
แก่การปฏิบติั  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 นโยบายการปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ
ชดัเจนในการปฏิบติังาน เช่น การลดการเกิดอุบติัเหตุ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 นโยบายการปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความ
เป็นไปไดใ้นการด าเนินการใหส้ าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

18 การบริหารงานมีความยืดหยุน่ ท าใหห้น่วยงานของ
ท่านมีความสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วต่อ
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหเ้กิดการท างานท่ีมี
การประสานงานกนัระหวา่งฝ่ายงานต่าง ๆ ภายใน
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 หน่วยงานของท่านมีการกระตุน้ใหท้่านปฏิบติัตน
ตามค่านิยม หรือวสิัยทศัน์ท่ีไดก้  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการดูแลเอาใจใส่ซ่ึง
กนัและกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือกนัในการท างาน
เพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 บุคลากรในหน่วยงานของท่านยนิดีท่ีจะรักษา
ผลประโยชน์ของส่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

24 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 ท่านสามารถตดัสินใจปฏิบติังานไดเ้องเม่ือเห็นวา่ส่ิง
ท่ีกระท าถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4. การจัดกระบวนการท างานขององค์กร 

1 หน่วยงานของท่านแสดงขอบข่ายและหนา้ท่ีของแต่
ละฝ่ายไวช้ดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดบทบาทและหนา้ท่ีของ
บุคลากรเป็นไปตามมาตรฐานสากล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

3 การจดัส่วนปฏิบติัการในหน่วยงานของท่านเป็นไป
ตามมาตรฐานสากล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 การสั่งการต่างๆ ในหน่วยงานของท่านเป็นไปตาม
ขั้นตอนการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ปริมาณงานในแต่ละหน่วยงานมีความเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
6 หน่วยงานของท่านระบุแผนงานไวอ้ยา่งชดัเจน +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
7 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเวลาในการท างาน

ไวอ้ยา่งชดัเจน  
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ท่านไดรั้บรางวลัการตอบแทนสอดคลอ้งกบัผลการ
ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 หน่วยงานของท่านมีการบงัคบัใหบุ้คลากรปฏิบติัตาม
มาตรฐานการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 มาตรฐานการปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 หน่วยงานของท่านมีการทบทวนขั้นตอนการท างาน
อยา่งสม ่าเสมอเพื่อช่วยใหท้  างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 หน่วยงานของท่านมีอบรมการท างานใหบุ้คคลากร
ตามมาตรฐานงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

14 หน่วยงานของท่านใชม้าตรฐานการปฏิบติังาน
ป้องกนัความผดิพลาดในการท างาน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ขณะท าการบินท่านมีปฏิบติัตามคู่มือประกอบการ
บิน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน่วยงาน
ของท่านมีความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังาน
อยูเ่ป็นประจ า 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่าน
ด าเนินการอยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 หน่วยงานของท่านมีการน าผลการประเมินมาเป็น
แนวทางแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงระบบการประเมิน
อยูเ่สมอใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21 หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานใน
หน่วยงานของท่านเป็นไปตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงระบบงานท่ีไม่ได้
มาตรฐาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 หน่วยงานของท่านมีการเฝ้าระวงัการเกิดความ
ผดิพลาดในการท างานเชิงรุก 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

24 หน่วยงานของท่านมีการน าการบริหารจดัการความ
เส่ียงมาใชเ้พื่อลดอุบติัเหตุ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตอนที ่3 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

1 ท่านมีความเช่ือมัน่ในวธีิการท างานท่ีท าใหเ้กิดผล
เป็นรูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความศรัทธาและ
ยอมรับ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งในการท างานใหแ้ก่
ผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านใหค้วามส าคญักบัความเช่ือเชิงคุณธรรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
5 ท่านท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้

ร่วมงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์
ส่วนตวั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 ท่านตดัสินใจโดยค านึงถึงผลตามมาทางดา้นศีลธรรม +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
8 ท่านแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความมุ่งมัน่ใน

อุดมการณ์ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านแสดงจุดยนืท่ีชดัเจนต่อการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน
ภายในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านไดแ้สดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจอยา่งสูง
ในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 ท่านกระตุน้ผูร่้วมงานใหมี้ส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นส าหรับอนาคตของการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

12 ท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ ในการ
บรรลุวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ท่านพดูถึงอนาคตอยา่งคนมองโลกในแง่ดี +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
14 ท่านแสดงความเช่ือมัน่ใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจวา่จะ

สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานอยา่งต่อเน่ือง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
16 ท่านส่งเสริมผูร่้วมงานใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการ

ท างาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 ท่านพดูถึงส่ิงท่ีตอ้งการจะท าใหส้ าเร็จดว้ยความ
กระตือรือร้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 ท่านแสดงภาพอนาคตท่ีน่าสนใจใหผู้ร่้วมงาน
มองเห็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 ท่านศรัทธาอยา่งแรงกลา้ในวสิัยทศัน์ขององคก์ร +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
20 ท่านแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึน 

ถา้ไดท้  างานส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21 เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนท่านใหค้วามส าคญัต่อขอ้
สมมติฐานท่ีมีความเป็นไปได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 ท่านกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานพยายามตั้งค  าถามในเชิง
สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ท่านส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานน าเร่ืองท่ีมีแนวโนม้วา่จะ
เกิดปัญหามาคิดพิจารณาป้องกนัผลท่ีจะเกิดตามมา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

24 ท่านแสดงความสงสัยในวธีิการท างานแบบเดิม ๆท่ี
ไม่มีการพฒันา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 ท่านพยายามหาวธีิการใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
26 ท่านเสนอแนะวธีิการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานแก่

ผูร่้วมงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

27 ท่านส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นใน
การพฒันางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

28 ท่านช่วยใหผู้ร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึน
มาแลว้และอาจเกิดข้ึนไดอี้ก 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

29 ท่านสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานลองคิดแกปั้ญหาท่ีเคย
เกิดข้ึนมาแลว้ดว้ยวธีิการใหม่ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

30 ท่านส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานระบุปัญหาโดยใชเ้หตุผล
และหลกัฐานมากกวา่การคิดเอาเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

31 ท่านมุ่งพฒันาความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานเป็น
รายบุคคลมากกวา่จะแสดงบทบาทเป็นผูบ้งัคบับญัชา
เท่านั้น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

32 ท่านใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
ของผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

33 ท่านกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาความรู้
ความสามารถของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

34 ท่านสอนการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อความ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

คน
ที ่1 

คน
ที ่2 

คน
ที ่3 

คน
ที ่4 

คน
ที ่5 

รวม ผล 

35 ท่านปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลในดา้นต่างๆ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

36 ท่านสนใจความตอ้งการและความจ าเป็นต่างๆ ของ
ผูร่้วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

37 ท่านใหค้วามสนใจเป็นกรณีพิเศษแก่ผูร่้วมงานซ่ึงคิด
วา่ไม่ไดรั้บความสนใจเท่าท่ีควร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

38 ท่านเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้ลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัท่าน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

39 ท่านใหก้ าลงัใจแก่ผูร่้วมงานในการท างานจนส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

40 ท่านมอบหมายงานแก่ผูร่้วมงานแต่ละคนในระดบัท่ี
แตกต่างกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ช  
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แบบสอบถามงานวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของนักบินกองทพัอากาศ 

 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามชุดน้ีเป็นการสอบถามความคิดเห็นของนักบินกองทพัอากาศในส่วน
ก าลงัรบเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกับินกองทพัอากาศ  

2.การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหน้าท่ี ความรับผิดชอบของ
ผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด เน่ืองจากแบบสอบถามน้ีใช้ในงานวิจยัเท่านั้นและการเสนอผล
วจิยัจะเสนอเป็นภาพรวม  

3.ขอความกรุณาจากผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านไดต้อบแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็นท่ี
เป็นจริงมากท่ีสุดและกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 
ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
  
          ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามไว ้ณ โอกาสน้ี 
                   น.ท.ธนากร  เอ่ียมปาน 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 3 ดา้น 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  /  ลงใน (   ) ตามความเป็นจริงของท่าน 
 1. อาย ุ    

1.1    (   )  นอ้ยกวา่ 31 ปี               1.2    (   )  ระหวา่ง 31 – 40 ปี 
  1.3    (   )  มากกวา่ 40 ปี 

2. ระดบัการศึกษา  
2.1    (   )  ปริญญาตรี               2.2    (   )  ปริญญาโท       
2.3    (   )  ปริญญาเอก              

3. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
3.1    (   )  นอ้ยกวา่ 5 ปี  3.2    (   )  ระหวา่ง 5-10 ปี   
3.3    (   )  มากกวา่ 10 ปี       
 

ตอนที ่2 แบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก 
 

ปาน 
กลาง 

น้อย 
 

น้อย 
ทีสุ่ด 

1.บุคลกิภาพของผู้น า  
1 ท่านมีความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น      

2 ท่านเป็นคนท่ีมีความสุข      

3 ท่านเป็นบุคคลท่ีชอบเขา้รวมกลุ่มสังคมกบัเพื่อนๆ      

4 ปกติแลว้เพื่อนๆ ชอบคบหากบัท่าน      

5 ท่านชอบท่ีแสดงความเป็นผูน้ า      

6 ท่านชอบอยูเ่บ้ืองหลงัการท างาน      

7 ท่านชอบท ากิจกรรมเป็นชีวติจิตใจ      

8 ท่านเป็นคนท่ีพูดคุยไดก้บัคนทุกระดบั      

9 ท่านเป็นคนร่าเริง สดช่ืน และแจ่มใส      

10 ท่านเป็นคนท่ีกระตือรือร้นอยา่งมาก      

11 ท่านมีจินตนาการท่ีสดใสในเร่ืองท่ีสนใจ      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

12 ท่านมีการใชค้วามคิดในการแกปั้ญหา      

13 ท่านใชค้  าพดูท่ีฟังดูสละสลวยทางภาษา      

14 ท่านมีความซาบซ้ึงในงานศิลปะและธรรมชาติ      

15 ท่านชอบใชเ้วลาในการสะทอ้นความรู้สึกกบัเหตุการณ์ท่ีพบ
เห็น 

     

16 ท่านมีความอยากรู้เก่ียวกบัเร่ืองราวต่างๆ ท่ีสนใจ      

17 ท่านชอบตรวจสอบความเช่ือท่ีสังคมเล่ือมใส       

18 ท่านชอบยดึติดรูปแบบและหลกัเกณฑต่์างๆ      

19 ท่านเป็นคนท่ียึดมัน่ประเพณีเป็นหลกัในการด าเนินชีวติ      

20 ท่านพร้อมท่ีจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ ทางสังคม การเมือง       

21 ท่านมีความเช่ือวา่คนส่วนมากจะเอาเปรียบเม่ือมีโอกาส      

22 ท่านสงสัยในเจตนาของผูอ่ื้น      

23 ท่านแสดงความรู้สึกออกมาตรงๆใหผู้อ่ื้นทราบ      

24 ท่านมีขอ้ผกูพนัเร่ืองใดกบัใครจะยดึถือตลอดไป      

25 ท่านเช่ือวา่บางคนคิดวา่ท่านเป็นคนเห็นแก่ตวั      

26 ท่านใชเ้วลาส าหรับบุคคลอ่ืนเสมอ      

27 ท่านชอบท่ีจะท ากิจกรรมตามแนวคิดของตนเอง      

28 ท่านใหเ้กียรติต่อทุกคนท่ีพบปะพดูคุย      

29 ท่านเป็นคนสนใจแต่ตวัเอง      

30 ท่านใส่ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น      

31 ท่านมีความพร้อมเสมอในการปฏิบติังาน      

32 ท่านมีการวางแผนในการด าเนินชีวติ      

33 ท่านจดัตารางเวลาในการท างาน      

34 ท่านใส่ใจในรายละเอียดของการท างาน      

35 ท่านมีการคิดไตร่ตรองอยา่งรอบคอบในการท างาน      

36 ท่านปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

37 ท่านขยนัหมัน่เพียรในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย      

38 ท่านมีขั้นตอนในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย      

39 ท่านจะพยายามท างานใหส้ าเร็จแมว้า่จะมีปัญหา      

40 ท่านสามารถก าหนดความกา้วหนา้ของงานและท างานเสร็จตาม
เวลาไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2. การบริหารจัดการทรัพยากร 

1 กองทพัอากาศมีการคดัเลือกนกับินตามมาตรฐานสากลทั้งดา้น
ร่างกาย จิตวทิยาการบิน และความรู้ 

     

2 การคดัเลือกนกับินเป็นไปอยา่งยติุธรรม โปร่งใส      

3 การฝึกนกับินกองทพัอากาศเป็นไปตามมาตรฐานสากล      

4 การแต่งตั้งนกับินในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ใชเ้กณฑผ์ลการ
ปฏิบติังาน  

     

5 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหน้กับินไดมี้การศึกษาอบรมเพิ่มเติมความ
รู้อยูเ่สมอ 

     

6 หน่วยงานของท่านมีการจดัฝึกอบรมเพื่อช่วยใหท้่านสามารถ
ท างานตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

7 ผูบ้ริหารมีการจดัสรรบุคลากรใหเ้พียงพอต่อการด าเนินงาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

     

8 ผูบ้งัคบับญัชาน าผลงานมาพิจารณาความดีความชอบในการ
เล่ือนขั้นและเงินเดือนประจ าปี 

     

9 ผูบ้งัคบับญัชาสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บั
ขา้ราชการในองคก์ร 

     

10 หน่วยงานของท่านมีการมอบอ านาจใหส้ามารถจดัท าและเสนอ
ของบประมาณ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

11 หน่วยงานของท่านไดรั้บอนุมติังบประมาณการฝึกบินในวงเงิน
ตามท่ีเสนอขอ 

     

12 งบประมาณในการด าเนินกิจกรรมดา้นนิรภยัการบินและ
ภาคพื้นในหน่วยงานของท่านมีเพียงพอ 

     

13 หน่วยงานของท่านไดรั้บงบประมาณในการฝึกบินกบัเคร่ืองบิน
จ าลอง หรือการฝึกร่วมผสมต่างๆ อยา่งเพียงพอ 

     

14 งบประมาณในการฝึกบินเดินทางในหน่วยงานของท่านไดรั้บ
ตามท่ีเสนอขอ 

     

15 งบประมาณการจดัซ้ืออุปกรณ์ดา้นการสนบัสนุนการบิน
สามารถด าเนินการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

     

16 หน่วยงานของท่านไดรั้บงบประมาณในการศึกษาหลกัสูตร
ต่างๆ ตามท่ีเสนอขอ 

     

17 หน่วยงานของท่านไดรั้บงบประมาณดา้นสวสัดิการต่างๆ อยา่ง
เพียงพอ 

     

18 หน่วยงานของท่านมีการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อเผยแพร่ขอ้มูล
สารสนเทศไดส้ะดวก รวดเร็ว และทัว่ถึง 

     

19 ระบบเทคโนโลยแีละสารสนเทศช่วยใหท้่านท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

20 หน่วยงานของท่านมีการจดัอุปกรณ์ เคร่ืองมือและ 

ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานอยา่งเพียงพอ 

     

21 การเก็บรักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ ในหน่วยงานของท่าน
เป็นไปตามมาตรฐาน 

     

22 หน่วยงานของท่านปรับปรุงอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีช ารุดให้
กลบัมาใชง้านไดอ้ยา่งเดิม 

     

23 ระบบการจดัสรรทรัพยากรมีความสอดคลอ้งกบั 

การวางแผนการท างานของหน่วยงาน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

24 ผูบ้ริหารใชก้ารปรึกษาหารือในการจดัสรรทรัพยากรของ
หน่วยงาน 

     

25 การจดัสรรทรัพยากรเป็นไปอยา่งเหมาะสมกบัทุกหน่วยงาน      

3. บรรยากาศขององค์กร   
1 การจดัรูปแบบโครงสร้างในการบริหารหน่วยงานสนบัสนุนให้

ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังาน 

     

2 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านส่งเสริมใหส้ามารถ
ตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

     

3 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านสนบัสนุนให้คิดคน้
นวตักรรมใหม่ ๆ มาใช ้

     

4 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านยดึเกณฑค์วาม
ช านาญเฉพาะทาง  เช่น นกับิน เจา้หนา้ท่ีช่าง 

     

5 งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัมี กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ใน
การควบคุมการปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

     

6 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีและ 

ความรับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

7 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านสนบัสนุนและเปิด
โอกาสใหส้ามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

     

8 หน่วยงานของท่านมีความคล่องตวัในการด าเนินงานและ
ประสานกนัไดด้ว้ยดี  

     

9 โครงสร้างในการบริหารหน่วยงานของท่านมีการแบ่ง 

สายบงัคบับญัชาอยา่งเป็นระบบและชดัเจน 

     

10 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดนโยบายการด าเนินงานชดัเจน      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

11 การก าหนดนโยบายโดยรวมและนโยบายของแต่ละหน่วยงานมี
ความสอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

     

12 นโยบายหน่วยงานของท่านมีความสอดคลอ้งกบัสภาพ 
การด าเนินงานภายในท่ีสามารถปฏิบติัไดเ้ป็นรูปธรรม 

     

13 หน่วยงานของท่านช้ีแจงนโยบายใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
รับทราบอยา่งชดัเจน 

     

14 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คคลากรในหน่วยงานไดมี้ส่วนร่วมใน
การก าหนดนโยบายโดยรวม 

     

15 นโยบายของหน่วยงานเป็นเป้าหมายท่ีมีความทา้ทายแก่การ
ปฏิบติั  

     

16 นโยบายการปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมี 
ความชดัเจนในการปฏิบติังาน เช่น การลดการเกิดอุบติัเหตุ 

     

17 นโยบายการปฏิบติังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเป็นไปได้
ในการด าเนินการใหส้ าเร็จ 

     

18 การบริหารงานมีความยืดหยุน่ ท าใหห้น่วยงานของท่านมี
ความสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วต่อสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

     

19 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหเ้กิดการท างานท่ีมี 
การประสานงานกนัระหวา่งฝ่ายงานต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน 

     

20 หน่วยงานของท่านมีการกระตุน้ใหท้่านปฏิบติัตนตามค่านิยม 
หรือวสิัยทศัน์ท่ีไดก้  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

21 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการดูแลเอาใจใส่ 

ซ่ึงกนัและกนั 

     

22 หน่วยงานของท่านมีความร่วมมือกนัในการท างานเพื่อให้
ประสบผลส าเร็จ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

23 บุคลากรในหน่วยงานของท่านยนิดีท่ีจะรักษาผลประโยชน์ของ
ส่วนรวม 

     

24 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน 

     

25 ท่านสามารถตดัสินใจปฏิบติังานไดเ้องเม่ือเห็นวา่ส่ิงท่ีกระท า
ถูกตอ้ง 

     

4. การจัดกระบวนการท างานขององค์กร 
1 หน่วยงานของท่านแสดงขอบข่ายและหนา้ท่ีของแต่ละฝ่ายไว้

ชดัเจน 

     

2 หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดบทบาทและหนา้ท่ีของบุคลากร
เป็นไปตามมาตรฐานสากล 

     

3 การจดัส่วนปฏิบติัการในหน่วยงานของท่านเป็นไปตาม
มาตรฐานสากล 

     

4 การสั่งการต่างๆ ในหน่วยงานของท่านเป็นไปตามขั้นตอนการ
ท างาน 

     

5 ปริมาณงานในแต่ละหน่วยงานมีความเหมาะสม      

6 หน่วยงานของท่านระบุแผนงานไวอ้ยา่งชดัเจน       

7 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเวลาในการท างานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

     

8 ท่านไดรั้บรางวลัการตอบแทนสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน      

9 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดมาตรฐานใน 

การปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

10 หน่วยงานของท่านมีการบงัคบัใหบุ้คลากรปฏิบติัตามมาตรฐาน
การปฏิบติังาน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

11 มาตรฐานการปฏิบติังานของหน่วยงานท่านสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานสากล 

     

12 หน่วยงานของท่านมีการทบทวนขั้นตอนการท างานอยา่ง
สม ่าเสมอเพื่อช่วยใหท้  างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

13 หน่วยงานของท่านมีอบรมการท างานใหบุ้คคลากรตาม
มาตรฐานงาน 

     

14 หน่วยงานของท่านใชม้าตรฐานการปฏิบติังานป้องกนัความ
ผดิพลาดในการท างาน 

     

15 ขณะท าการบินท่านมีปฏิบติัตามคู่มือประกอบการบิน      

16 ระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่าน
มีความเหมาะสม 

     

17 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยูเ่ป็น
ประจ า 

     

18 การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านด าเนินการ
อยา่งเป็นระบบ 

     

19 หน่วยงานของท่านมีการน าผลการประเมินมาเป็นแนว
ทางแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน 

     

20 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงระบบการประเมินอยูเ่สมอให้
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล 

     

21 หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานของ
ท่านเป็นไปตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

     

22 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงระบบงานท่ีไม่ไดม้าตรฐาน      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

23 หน่วยงานของท่านมีการเฝ้าระวงัการเกิดความผิดพลาดในการ
ท างานเชิงรุก 

     

24 หน่วยงานของท่านมีการน าการบริหารจดัการความเส่ียงมาใช้
เพื่อลดอุบติัเหตุ 

     

 
ตอนที ่3 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1 ท่านมีความเช่ือมัน่ในวธีิการท างานท่ีท าใหเ้กิดผลเป็นรูปธรรม      

2 ท่านประพฤติตนใหผู้ร่้วมงานเกิดความศรัทธาและยอมรับ      

3 ท่านปฏิบติัตนเป็นตวัอยา่งในการท างานใหแ้ก่ผูร่้วมงาน      

4 ท่านใหค้วามส าคญักบัความเช่ือเชิงคุณธรรม      

5 ท่านท าใหผู้ร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน      

6 ท่านค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั      

7 ท่านตดัสินใจโดยค านึงถึงผลตามมาทางดา้นศีลธรรม      

8 ท่านแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์      

9 ท่านแสดงจุดยนืท่ีชดัเจนต่อการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน
หน่วยงาน 

     

10 ท่านไดแ้สดงใหผู้ร่้วมงานเห็นถึงความตั้งใจอยา่งสูงในการ
ท างาน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

11 ท่านกระตุน้ผูร่้วมงานใหมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
ส าหรับอนาคตของการท างาน 

     

12 ท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ  ในการบรรลุ
วสิัยทศัน์ของหน่วยงาน 

     

13 ท่านพดูถึงอนาคตอยา่งคนมองโลกในแง่ดี      

14 ท่านแสดงความเช่ือมัน่ใหผู้ร่้วมงานมัน่ใจวา่จะสามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

     

15 ท่านใหก้ าลงัใจผูร่้วมงานอยา่งต่อเน่ือง      

16 ท่านส่งเสริมผูร่้วมงานใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการท างาน      

17 ท่านพดูถึงส่ิงท่ีตอ้งการจะท าใหส้ าเร็จดว้ยความกระตือรือร้น      

18 ท่านแสดงภาพอนาคตท่ีน่าสนใจใหผู้ร่้วมงานมองเห็น      

19 ท่านศรัทธาอยา่งแรงกลา้ในวสิัยทศัน์ขององคก์ร      

20 ท่านแสดงใหผู้ร่้วมงานเห็นความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึน ถา้ไดท้  างาน
ส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้

     

21 เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนท่านใหค้วามส าคญัต่อขอ้สมมติฐานท่ีมี
ความเป็นไปได ้

     

22 ท่านกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานพยายามตั้งค  าถามในเชิงสร้างสรรค ์      

23 ท่านส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานน าเร่ืองท่ีมีแนวโนม้วา่จะเกิดปัญหา
มาคิดพิจารณาป้องกนัผลท่ีจะเกิดตามมา 

     

24 ท่านแสดงความสงสัยในวธีิการท างานแบบเดิม ๆท่ีไม่มีการ
พฒันา 

     

25 ท่านพยายามหาวธีิการใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา      

26 ท่านเสนอแนะวธีิการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

27 ท่านส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นในการพฒันางาน      

28 ท่านช่วยใหผู้ร่้วมงานตระหนกัถึงปัญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้และ
อาจเกิดข้ึนไดอี้ก 

     

29 ท่านสนบัสนุนใหผู้ร่้วมงานลองคิดแกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้
ดว้ยวธีิการใหม่ 

     

30 ท่านส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานระบุปัญหาโดยใชเ้หตุผลและหลกัฐาน
มากกวา่การคิดเอาเอง 

     

31 ท่านมุ่งพฒันาความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานเป็นรายบุคคลมากกวา่
จะแสดงบทบาทเป็นผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้น 

     

32 ท่านใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของผูร่้วมงาน
เป็นรายบุคคล 

     

33 ท่านกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานสนใจในการพฒันาความรู้ความสามารถ
ของตนเอง 

     

34 ท่านสอนการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล      

35 ท่านปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล
ในดา้นต่างๆ  

     

36 ท่านสนใจความตอ้งการและความจ าเป็นต่างๆ ของผูร่้วมงาน      

37 ท่านใหค้วามสนใจเป็นกรณีพิเศษแก่ผูร่้วมงานซ่ึงคิดวา่ไม่ไดรั้บ
ความสนใจเท่าท่ีควร 

     

38 ท่านเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัท่าน      

39 ท่านใหก้ าลงัใจแก่ผูร่้วมงานในการท างานจนส าเร็จตามเป้าหมาย      

40 ท่านมอบหมายงานแก่ผูร่้วมงานแต่ละคนในระดบัท่ีแตกต่างกนั      
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