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บทคดัย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากร
สายวชิาการ สาขาบริหารธุรกิจของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลต่อการเปล่ียนแปลงในการ
กา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์และความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ 3) ความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้ าและความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวชิาการ และ 4) ความสัมพนัธ์ของความผกูพนัของบุคลากรสายวิชาการ
และความพร้อมการเปล่ียนแปลง  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวชิาการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ จ านวน 160 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถามความคิดเห็น สถิติท่ีใช ้
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t - test,  F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
 ผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรทางความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้พฤติกรรม
แบบเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียน ความผกูพนัในองคก์าร และความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล อยูใ่นระดบัสูง ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า ต าแหน่งทางวิชาการส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากน้ียงัพบวา่ ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในระดบัปานกลาง การรับรู้พฤติกรรมแบบเปล่ียนแปลง
และแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรใน
ระดบัสูง ความผกูพนัในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรในระดบัสูง 
ค าส าคัญ : ความฉลาดทางอารมณ์ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ

แลกเปล่ียน ความผกูพนัในองคก์าร ความพร้อมการเปล่ียนแปลง    
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to 1) study the level of readiness for change of Business 
Administration academic staffs in Rajamangala universities toward entering the ASEAN Economics 
Community 2) examine the relationship between emotional intelligence and readiness for change of 
academic staffs 3) explore the relationship between leadership behavior and readiness for change of 
academics staffs and 4) investigate the relationship between organizational commitment of 
academics staffs and readiness for change. 
 The samples were 160 academics staffs from the Faculty of Business Administration 
including Rajamangala University of Technology Thanyaburi (RMUTT), Rajamangala University 
of Technology Suvarnabhumi (RMUTSB) and Rajamangala University of Technology Krungthep 
(RMUTK). Questionnaire was the main research instrument. Data were analyzed by Percentage, 
Mean, Standard Deviation, t-test, F-test and Pearson Correlation. 
 The results showed that the emotional intelligence, perceived transformational and  
transactional leadership behavior, organizational commitment and readiness for change of Rajamangala 
universities’s academic staffs were at high levels. The result of hypothesis testing showed that academics 
positions affected the readiness for change of academic staffs with statistically significant difference at 
0.05. Moreover, it was found that emotional intelligence correlated with the readiness for change of 
academic staffs at a moderate level. Perceived transformational and transactional leadership behaviors 
were highly correlated with the readiness for change of academic staffs. Organizational commitment  
correlated with the readiness for change of academic staffs at a high level. 
Keyword: emotional intelligence, transformational leadership behavior, transactional leadership 

behavior, organizational commitment, readiness for change 
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บทที ่1 

บทน า 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 โดยทัว่ไปแลว้ ประเทศไทยมีสภาวะแวดลอ้มภายนอกท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ทั้งดา้นการเมือง
เศรษฐกิจ สังคม และตลาดโลก ย่อมมีความผนัผวนหรือเกิดความรุนแรง ซ่ึงไม่สามารถควบคุมได ้
เพราะฉะนั้น ส่ิงท่ีทุกคนสามารถปฏิบติัไดต้ลอดชีวิต คือ การเรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ี
แปรเปล่ียนไป โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง เม่ือประเทศไทยไดเ้ขา้ร่วมสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียง
ใต ้หรือ Asean Economics Community (AEC) ซ่ึงประกอบดว้ย 10 ประเทศ ไดแ้ก่ พม่า ลาว เวียดนาม 
มาเลเซีย สิงคโปร์ อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ กมัพูชา และบรูไน (สยามธุรกิจ, 2555) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
สร้างผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจร่วมกนั และเม่ือเปิดการคา้เสรีในปี 2558 ส่งผลให้โครงสร้างและการ
บริหารจดัการของภาคธุรกิจในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อการร่วมมือในการเพิ่มการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจ การพัฒนาสังคม และวฒันธรรม การกินอยู่ดีบนพื้นฐานของความเสมอภาค และ
ผลประโยชน์ร่วมกนัของสมาชิก 
 การก่อตั้งกลุ่มอาเซียน มีจุดประสงค์หลกั 3 ดา้นท่ีส าคญั คือ ดา้นการเมืองและความมัน่คง โดยให้
จดัตั้ง “ประชาคมการเมืองความมัน่คงอาเซียน” หรือ ASEAN Political Security Community (APSC) ดา้น
เศรษฐกิจ “ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” หรือ ASEAN Economic Community (AEC) ตลอดจนดา้นสังคม
และวฒันธรรม “ประชาคมสังคมและวฒันธรรมอาเซียน” หรือ ASEAN Political - Cultural Community 
(ASCC) 
 ต่อมาในการประชุมสุดยอดผูน้ าอาเซียนคร้ังท่ี 12 ในเดือนมกราคม พ.ศ. 2550 ท่ีประเทศ
ฟิลิปปินส์ ผูน้  าอาเซียนไดต้กลงใหมี้การจดัตั้งประชาคมอาเซียนให้แลว้เสร็จเร็วข้ึน ภายในปี พ.ศ. 2558 (2015) 
รวมทั้งจดัโครงสร้างองคก์ารของอาเซียนจากองคก์ารท่ีมีการรวมตวัหรือร่วมมือกนั               แบบหลวม ๆ  
เพื่อสร้างและพฒันาสู่สภาพการเป็น “นิติบุคคล” ซ่ึงเป็นท่ีมาของการน าหลกัการน้ีไปร่างเป็น “กฎบตัร
อาเซียน” ท่ีท าหนา้ท่ีเป็น “รัฐธรรมนูญ” การบริหารการปกครองกลุ่มประเทศอาเซียนทั้ง 10  ประเทศ 
 กฎบัตรอาเซียน (ASEAN Charter) ผู ้น าอาเซียนได้ลงนามในกฎบัตรอาเซียน ซ่ึงเปรียบ             
เสมือนธรรมนูญอาเซียน ท่ีจะวางกรอบทางกฎหมาย และโครงสร้างองค์การ  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
อาเซียนในการด าเนินการตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการขบัเคล่ือน                             การ
รวมตวัเป็นประชาคมอาเซียน ภายในปี พ.ศ. 2558 ตามท่ีผูน้ าอาเซียน ได้ตกลงกนัไว ้                   โดย
วตัถุประสงคห์ลกัของกฎบตัรอาเซียน คือ ท าใหอ้าเซียนเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ มีประชาชนเป็น 
 
 



1 

 

ศูนยก์ลาง และเคารพกฎกติกาในการท างานมากข้ึน นอกจากน้ีกฎบตัรอาเซียนจะให้สถานะนิติบุคคลแก่
อาเซียนเป็นองคก์ารระหวา่งรัฐบาล (Intergovernmental Organization)  
 การศึกษากลไกขบัเคล่ือนประชาคมอาเซียน ความส าคญัของการศึกษาในการขบัเคล่ือน
ประชาคมอาเซียน ปรากฏรูปธรรมอย่างชดัเจนในปฏิญญาวา่ดว้ยแผนงานส าหรับประชาคมอาเซียนท่ีได้
เน้นย  ้าความส าคญัของการศึกษา ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการน าอาเซียนบรรลุวิสัยทศัน์อาเซียน 2020 โดย
ก าหนดให้อาเซียนมีวิสัยทศัน์สู่ภายนอก มีสันติสุข และมีการเช่ือมโยงเขา้ดว้ยกนั ในการเป็นหุ้นส่วนใน
ส่ิงแวดลอ้มของประชาธิปไตย และการอยูร่่วมกนัอยา่งกลมกลืน การพฒันาท่ีมีพลวตั และการรวมตวัทาง
เศรษฐกิจท่ีใกลชิ้ด และในสังคมท่ีเอ้ืออาทรท่ีระลึกถึงสายสัมพนัธ์แน่นแฟ้นทางประวติัศาสตร์ ตระหนกั
ถึงความส าคญัของมรดกทางวฒันธรรมท่ีมีร่วมกนัและเช่ือมโยงกนัในอตัลกัษณ์ของภูมิภาค นอกจากน้ียงั
ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันามนุษย ์โดยให้ประชาชนสามารถเขา้ถึงโอกาสในการพฒันาดา้นต่าง 
ๆ อาทิ การศึกษา การเรียนรู้ตลอดชีวติ การฝึกอบรม นวตักรรม การส่งเสริมการป้องกนัคุณภาพการท างาน 
และการประกอบการ รวมถึงการเข้าถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ การวิจยั การพฒันาวิทยาศาสตร์ และ
เทคโนโลย ีภายใตป้ระเด็นส าคญั ไดแ้ก่ ความร่วมมือทางดา้นวิชาการและการพฒันา ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุน
กระบวนการรวมตวัของอาเซียน การเสริมสร้างขีดความสามารถและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อลด
ช่องวา่งการพฒันา ดงันั้น ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอาเซียน จึงไดมี้บทบาทมากข้ึนต่อ
การพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมของประเทศในอาเซียน ให้มีความเจริญกา้วหนา้ และแข่งขนัไดใ้น
ระดบัสากล โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ความเคล่ือนไหวและการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง
ในหลากหลายดา้นท่ีส่งผลใหเ้ขา้สู่ยคุโลกาภิวฒัน์ อนัเป็นยคุของสังคมฐานความรู้ 
 กลไกความร่วมมือด้านการศึกษา จึงเป็นส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการพฒันาศกัยภาพมนุษย ์เพื่อ
สร้างอนาคตท่ีรุ่งเรืองต่อไป การจดัการศึกษายงัเป็นรากฐานส าคญัในการสร้างความเขม้แข็งและความ
เจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจของอาเซียนและเศรษฐกิจโลก 
 นอกจากน้ี การอุดมศึกษาในอาเซียนได้กลายเป็นภาคธุรกิจขนาดใหญ่และไร้พรมแดน เพื่อ
ตอบสนองการเปิดเสรีการศึกษาทั้งในกรอบอาเซียนและการคา้โลก เป็นผลให้เกิดกระแสการแข่งขนัใน
การให้บริหารทางการศึกษา และเสริมสร้างความร่วมมือกบัประเทศเพื่อนบา้น ในการพฒันามาตรฐาน
การศึกษาของสถาบนัการอุดมศึกษาไปสู่ความเป็นนานาชาติ และWorld Class University ตามระบบ และ
รูปแบบการจดัการศึกษาของยโุรปและอเมริกาทั้งในประเทศท่ีใชภ้าษาองักฤษ เป็นภาษาหลกัภาษาหน่ึงใน
การเรียนการสอน เช่น ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ มาเลเซีย และในประเทศท่ีใช้ภาษาทอ้งถ่ินเป็นหลกั เช่น ไทย 
ลาว กมัพชูา เวยีดนาม เพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงและตามตอ้งการของตลาดแรงงานในระดบัชาติและ
ภูมิภาค การปรับตวัต่อกระแส การเปิดเสรีทางการศึกษา กฎบตัรอาเซียน ฯลฯ 
  
 การตระหนกัวา่สถาบนัอุดมศึกษาไดก้า้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอยา่งเต็มตวัแลว้ จะมี
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงมากเพียงพอท่ีจะโนม้น้าวให้บุคลากรสายวิชาการปฏิบติัตาม เพื่อปรับทั้ง
ภาวะทางอารมณ์ โครงสร้างของผูบ้ริหารภายในสถาบนัการศึกษา องคค์วามรู้ในรูปแบบหลกัสูตรการเรียน
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การสอนท่ีใชถ่้ายทอด การดูแลเอาใจใส่ ต่อนกัศึกษาท่ีเขา้มาใหม่ในช่วงประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดย
ใช้กรณีศึกษาจากกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 3 แห่ง ซ่ึงตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ ท่ีมีการจดัการศึกษาในสาขาบริหารธุรกิจท่ีไดม้าตรฐานเป็น
ตวัอยา่ง 
 ดังนั้ น การเล็งเห็นถึงความส าคญัของบุคลากรสายวิชาการของคณะบริหารธุรกิจในกลุ่ม
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เพื่อวดัความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม การ
บริหารจดัการ โครงสร้าง และระบบ ขององคก์าร ในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแลว้ ปัจจยัท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ไดแ้ก่ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ 
ดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล และดา้นสมรรถนะทางสังคม การท่ีบุคลากรสายวิชาการสามารถจดัการกบั
อารมณ์ให้อยู่ในสภาวะคงท่ี เพื่อปรับสภาพแวดล้อมรอบตวั ทั้งเพื่อนร่วมสายงานและผูบ้ริหารภายใน
ส านกังานใหเ้ป็นไปไดด้ว้ยดี 2) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสแก่บุคลากร
ในการร่วมแสดงความคิดเห็น และสร้างความน่าเช่ือถือ ตลอดจนให้ความไวว้างใจแก่บุคลากร โดยการ
มอบหมายผลงานท่ีส าคญัท่ีต้องอาศยัความรับผิดชอบระดับสูง คอยให้ค  าปรึกษาอย่างสม ่าเสมอ 3) 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน บุคลากรสายวิชาการสร้างผลการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ ย่อมต้องการผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า ซ่ึงเป็นตัวแทนการแลกเปล่ียนท่ียุติธรรม และเหมาะสม 
นอกจากนั้นผูบ้ริหารคอยดูแลและจดัระบบงานบุคลากรตรงกบัความถนัดอย่างทัว่ถึง และปัจจยัล าดบั
สุดทา้ยคือ ความผกูพนัในองคก์าร เกิดจากบุคลากรปฏิบติังานเป็นเวลานาน มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
กรณีท่ีองคก์ารเกิดปัญหา บุคลากรจะพยายามคน้หาทุกวิถีทางในการแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุด เพื่อความอยูร่อด
ขององคก์าร ซ่ึงการศึกษาน้ีจะท าให้คณะบริหารธุรกิจทราบถึงความพร้อมการเปล่ียนแปลง และปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาองคก์ารต่อไป 

1.2  วตัถุประสงค์การวจิัย 
 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่ม
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ต่อการเปล่ียนแปลงในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 1.2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วชิาการของกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
  
 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าความฉลาดทางอารมณ์และความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 
 1.2.4  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้ าและความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากร
สายวชิาการของกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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 1.2.5  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความผูกพนัของบุคลากรสายวิชาการและความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล ในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

1.3  สมมติฐานการวจิัย 
 1.3.1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วชิาการของกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
 1.3.2  ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กับความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวชิาการในกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
 1.3.3  การรับรู้พฤติกรรมผูน้ าของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กับความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวชิาการในกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล  
 1.3.4  ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กับความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวชิาการในกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล  

1.4  ขอบเขตของการวจิัย 
 1.4.1  ดา้นพื้นท่ี คือ คณะบริหารธุรกิจของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ
ภูมิ และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ  
 1.4.2  ดา้นประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการ คณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ทั้งหมด 369 คน และสัมภาษณ์ผูบ้ริหารคณะบริหารธุรกิจแต่ละมหาวทิยาลยั 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั โดยแจกแบบสอบถามให้บุคลากรสายวิชาการ คณะบริหารธุกิจ
ของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทั้งหมด 3 แห่ง ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ  านวน 30 คน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จ  านวน 100 คน 
และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ จ านวน 30 คน ทั้งหมด 160 คน  
  
 
 1.4.3  ด้านเน้ือหา คือ การวิจัยน้ีมุ่งเน้นศึกษาเก่ียวข้องปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จะตอ้งมีองคป์ระกอบ
สาระส าคญั ดงัน้ี 
  1.4.3.1  ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 
   1)  ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสายวชิาการ 
   2)  ระดบัความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวชิาการ 
   3)  การรับรู้พฤติกรรมผูน้ าของบุคลากรสายวชิาการ 



4 

 

   4)  ระดบัความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวชิาการ 
  1.4.3.2  ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 
   - ความพร้อมการเปล่ียนแปลงในองค์การ ด้านวัฒนธรรม บริหารจัดการ 
โครงสร้าง และระบบ 
  1.4.3.3  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง    
 1.4.4  ดา้นระยะเวลาในการวจิยั คือ เดือนมีนาคม พ.ศ. 2558 - เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2558 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.5  ค าจ ากดัความในการวจิัย 
 ความฉลาดทางอารมณ์ คือ ความสามารถอย่างหน่ึงท่ีบริหารจดัการอารมณ์ของตนให้อยู่ใน
สภาวะปกติ  โดยปกติบุคคลสามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ไปในทิศทางท่ีดีและเกิดความคิด
สร้างสรรค์ เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ ส่วนใหญ่มีบทบาทต่อการโน้มน้าวและจูงใจ
ความรู้สึกของผูอ่ื้น ช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
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 ภาวะผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีศกัยภาพในการเปล่ียนแปลงผูต้าม ทั้งความคิด ความเช่ือ ทศันคติ และ
ความทะเยอทะยาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ มีเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนั
กบัองคก์าร และน าไปปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 
 ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง คือ ผูน้ าท่ีกระตุน้ให้ผูต้ามยอมสละประโยชน์ส่วนบุคคล  เพื่อประโยชน์
ขององคก์าร ส่งผลกระทบต่อผูต้ามอยา่งชดัเจน โดยผูน้ าตอ้งคอยเอาใจใส่ความตอ้งการส่วนบุคคลของผู ้
ตาม มีส่วนในการพฒันาการรับรู้ระบบการท างาน 
 ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน คือ ผูน้ าจะดูแลการปฏิบติังานผูต้าม เม่ือเกิดปัญหาหรือขอ้ผิดพลาดข้ึนให้
ปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนด  
 ความผกูพนัในองคก์าร คือ บุคคลปรารถนาท่ีจะธ ารงรักษาการเป็นสมาชิกในองคก์ารตลอดจน
กวา่จะครบวาระท่ีก าหนด  จะใชเ้วลา ทุ่มแทแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาทั้งหมด เพื่อความเจริญกา้วหนา้
ขององคก์าร ในขณะท่ีตนเป็นสมาชิกอยูใ่นองคก์าร จะรู้สึกเช่ือมัน่ มีความพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมาย
ขององคก์รอยา่งแรงกลา้ จนกวา่จะบรรลุผลส าเร็จสูงสุดได ้
 ความพร้อมการเปล่ียนแปลง คือ เป็นการกระท าอย่างหน่ึงท่ีองค์การพยายามท าให้โครงสร้าง
และระบบทั้งหมดอยูใ่นสภาพดีข้ึน หากส่ิงแปลกใหม่ส่งผลกระทบต่อองคก์าร ส่ิงนั้นอาจจะอยูใ่นรูปแบบ
เทคโนโลยี ทกัษะ เป็นตน้ องคก์ารก็พร้อมท่ีจะรองรับส่ิงนั้นเสมอ และพยายามสร้างเป็นจุดแข็ง โดยคาด
วา่จะกา้วหนา้มากกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.6  กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 

ตวัแปรอิสระ (X) 
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

ระดบัความฉลาดทางอารมณ์ 

(Emotional Intelligence) 

 

 

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 

ของบุคลากรสายวชิาการ 

(Readiness For Change) 

- ดา้นวฒันธรรม 

- ดา้นการบริหารจดัการ 

- ดา้นโครงสร้าง 

- ดา้นระบบ 

 

การรับรู้พฤติกรรมผูน้ า 

(Leadership Behavior) 

- ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 

- ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

ระดบัความผกูพนัในองคก์าร 

(Organizational Commitment) 

ตวัแปรตาม (Y) ปัจจยัส่วนบุคคล 

(Personal Factors) 
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 1.7.1  องค์ความรู้ท่ีได้รับ ท าให้ประเมินความพร้อมของบุคลากรในการตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงในด้านโครงสร้าง กระบวนการให้บริการ เน้ือหา หลกัสูตร ท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจากการเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเร่ิมข้ึน ในปี พ.ศ. 2559    
 1.7.2  สามารถน ามาเป็นขอ้มูลในการสร้างความเขม้แข็งในดา้นความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะ
ผูน้ า และระดบัความผกูพนัท่ีบุคคลมีต่อมหาวทิยาลยัใหต้อบสนองการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

บทที ่2 
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เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 การรวบรวมแนวความคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัการวจิยัคร้ังน้ี สรุปเป็นหวัขอ้ไดด้งัน้ี 
  2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวชิาการ 
  2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
  2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร 
  2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
  2.5 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
  2.6 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
  2.7 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
  2.8 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความฉลาดทางอารมณ์  

 2.1.1  ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 
 วิลาสลักษณ์ ชัววลัลี (2542) ให้ความหมายเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์ คือ บุคคลหน่ึง
สามารถมองในทศันคติกวา้ง ๆ จากอารมณ์ และความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้น และน าไปจดัการในส่วน
งานท่ีเก่ียวขอ้งได ้รวมถึงเป็นการสร้างความเป็นกนัเองฉนัทมิ์ตรระหวา่งกนัได ้
 ทศพร ประเสริฐสุข (2543) ไดศึ้กษาค านิยามของค าวา่ “ความฉลาดทางอารมณ์” คือ สมรรถนะ
ในลกัษณะหน่ึงท่ีบุคคลใหค้วามส าคญัถึงความรู้สึกนึกคิด และอารมณ์ ของตนเองและผูอ่ื้น ตลอดจนรู้ทนั
ความตอ้งการในส่วนท่ีลึกซ้ึง จดัการไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งการให้ก าลงัใจตนเองเม่ือเวลาเผชิญหนา้กบั
อุปสรรค ขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีผา่นเขา้มา คน้หาวิธีขจดัความเครียดท่ีเป็นปัญหาออกไป โดยมีส่วนช่วยช้ีทาง
ใหก้บัความคิดเห็นเล็ก ๆ ใหเ้ป็นประกายเด่นชดั เวลาร่วมงานกบัผูอ่ื้น ทั้งในฐานะผูน้ าและผูต้ามไดอ้ยา่งมี
ความสุข ส่งเสริมทั้งการเรียนและการท างานพร้อมกนั 
 กรมสุขภาพจิต (2543 อา้งถึงใน วราภรณ์ แผนสมบูรณ์, 2555) ไดส่ื้อความหมายของความฉลาด
ทางอารมณ์ โดยอาศยัองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ดงัน้ี 
 1)  ดี หมายถึง สามารถควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเองต่อสภาพแวดลอ้มทั้ง
ภายในและภายนอก ประกอบดว้ย 
  (1)  การควบคุมอารมณ์และความตอ้งการของตนเอง 
   -  รู้จกัความตอ้งการและอารมณ์ของตนเอง คือ ฝึกฝนให้ตนรู้เท่าทนัอารมณ์ได้
ตลอดเวลา อาทิ อารมณ์ดี โกรธ หงุดหงิด ต่ืนเตน้ เป็นตน้ หรืออยูใ่นจิตใตส้ านึก 
   -  การควบคุมอารมณ์และความตอ้งการได ้คือ เม่ือเราอารมณ์ไม่ดี อาจจะแสดง
กิริยาท่ีออกมาในแง่ลบ เพื่อป้องกนัไม่ให้คนอ่ืนเดือดร้อนด้วย เพราะฉะนั้น เราควรรู้จกัวิธีการควบคุม
อารมณ์ตนเอง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด 
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   -  การแสดงออกอย่างเหมาะสม คือ เม่ือเรารับรู้ถึงอารมณ์ตนเองว่าก าลงัรู้สึก
อยา่งไรแลว้  เราอาจจะหาวธีิจดัการกบัอารมณ์และความตอ้งการท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้ 
  (2)  การเห็นใจผูอ่ื้น 
   -  การเขา้ใจและยอมรับผูอ่ื้น เป็นการกระท าท่ีแสดงให้เห็นน ้ าใจ เปิดใจ และ
ยอมรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น โดยใหค้วามเท่าเทียมกนั จะท าใหบ้รรยายกาศในการอยูร่่วมกนัดีข้ึน 
   -  แสดงความเห็นอกเห็นใจอย่างเหมาะสม เม่ือเพื่อนมีปัญหาและตอ้งการให้เรา
แสดงการปลอบใจ โดยการใช้ค  าพูดท่ีอ่อนโยน น ้ าเสียงท่ีนุ่มนวล เพื่อให้เพื่อนรู้สึกดีและผ่อนคลายได้
มากกวา่  
   -  การเอาใส่ใจผูอ่ื้น ความเป็นเพื่อนท่ีมีให้ระหวา่งกนั เราควรรักษาส่ิงนั้นให้คง
อยู่ตลอดไป ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัส าหรับตนเองและบุคคลรอบขา้ง ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะเพื่อน ครอบครัว 
เพื่อนร่วมงาน และลูกนอ้ง เป็นตน้ เพราะฉะนั้นทุกคนหมัน่ดูแลอยา่งสม ่าเสมอ 
  (3)  ความรับผดิชอบ 
   -  การยอมรับผิด /ให้อภยั ทุกคนย่อมท าผิดพลาดไดต้ลอดเวลา อาจจะไม่รุนแรง
นกั   แต่เราสามารถใหอ้ภยัซ่ึงกนัและกนั รู้จกัเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อผูอ่ื้น   
   -  การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนร่วม หรือการเสียสละส่ิงท่ีมีค่าหรือเวลาท่ีมีอยู่ของ
ตนเองใหเ้ป็น สาธารณประโยชน์ จะสามารถช่วยเหลือองคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพและมีคุณธรรม 
   -  การรู้จกัให/้ รู้จกัรับ ช่วยเพิ่มสายใยของมิตรสัมพนัธ์ใหย้ดืยาวข้ึน 
 2)  เก่ง หมายถึง ความสามารถในการรู้จกัตนเอง มีแรงจูงใจ ผลกัดนัให้ตนเองมีก าลงัใจ
ในการด าเนินงาน สนบัสนุนกระบวนการการตดัสินใจแกปั้ญหาด้วยตนเอง โดยอาศยัวิจารณญาณอย่าง
รอบคอบ พร้อมท่ีจะแสดงออกให้ผูอ่ื้นเห็นประสิทธิภาพ และเป็นการต่อยอดสานสัมพนัธ์ท่ีดีในสถานท่ี
ท างานดว้ย ประกอบดว้ย 
 (1)  การรู้จกัและมีแรงจูงใจในตนเอง 
   -  มีความมุมานะไปสู่เป้าหมาย คือ ตอ้งมีความอุตสาหะ ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค
ระหวา่งการท างาน เป็นเคร่ืองพิสูจน์ตนเองไปพร้อม ๆ กนัอยา่งต่อเน่ือง 
   -  การรู้ศกัยภาพตนเอง คือ เป็นส่ิงท่ีตนเองมัน่ใจวา่กระท าไดไ้ม่ผิดพลาด และถา้
เป็นไปไดจ้ะพฒันาขีดความสามารถใหสู้งข้ึน 
    
 
 
  -  การสร้างขวญัก าลังใจให้ตนเอง เป็นการกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น 
ภูมิใจต่ออาชีพในปัจจุบนั 
  (2)  การตดัสินใจและแกปั้ญหา 
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   -  มีความยดืหยุน่ เราอธิบายใหเ้ห็นภาพ คือ เม่ือเราเกิดปัญหาท่ีไม่อาจจะแกไ้ขได ้
ระหว่างท างาน ส่งผลให้ตนเองและบุคคลรอบขา้งมีความรู้สึกตึงเครียดเป็นธรรมดา เพราะฉะนั้น เรา
จะตอ้งเรียนรู้ท่ีจะควบคุมอารมณ์ตนเองเป็นล าดบัแรก และคอยสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ื้นเป็นระยะ เพื่อ
ปรับอารมณ์ใหเ้หมาะสม 
   -  การรับรู้และเข้าใจปัญหา ต้องรู้สาเหตุของปัญหานั้น ว่าเกิดข้ึนจากท่ีไหน 
เพราะอะไร จะท าใหเ้ราสามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งตรงจุด 
   -  มีขั้นตอนในการแกปั้ญหา ท่ีมีความพร้อมในการน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 
  (3)  มีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 
   -  การมีความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ไปในทางสร้างสรรค์ และสามารถหาเหตุผลมา
ประกอบได ้อาจจะเป็นตวัเลือกท่ีดีต่อองคก์รอีกวธีิหน่ึง  
   -  การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น เร่ิมจากการทกัทายดว้ยรอยยิม้ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีท า
ไดง่้าย และท าใหรู้้สึกถึงความอ่อนนอ้มถ่อมตน และความจริงใจ  
   -  การแสดงออกอย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะอยู่ในภาวะอารมณ์ใดก็ได ้ทั้งอารมณ์ดี
หรือไม่ดี ควรจะควบคุมใหค้งท่ี  
 3)  สุข หมายถึง ความพึงพอใจในการด ารงชีวติอยา่งมีความสุข ประกอบดว้ย 
  (1)  ภูมิใจในตนเอง 
  -  การเช่ือมั่นในตนเอง เป็นการให้ก าลังใจตนเอง เกิดการกระตุ้นจิตใจให้
กระปร้ีกระเปร่า พร้อมท่ีจะปฏิบติังาน  
  -  การเห็นคุณค่าในตนเอง ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะอะไร ต าแหน่งใด ทุกคนต้อง
ตระหนกัถึงคุณค่าของตนเอง มีศกัด์ิศรี มีเกียรติเสมอ   
  (2)  ความพึงพอใจในชีวติ 
   -  การมีอารมณ์ขัน เป็นการเสริมสร้างบรรยากาศรายล้อมท่ีท างานให้ดีข้ึน 
กระชบัความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและสมาชิก โดยผลกัดนัให้พนกังานมีความกลา้พูดคุยปรึกษามาก
ยิง่ข้ึน 
   -  พอใจในส่ิงท่ีตนมีอยู่ เป็นส่ิงท่ีทุกคนควรพึงปฏิบติั เพราะสังคมในปัจจุบนัมี
อะไรท่ีตอ้งแสวงหาเป็นของตนเองตลอดเวลา อาทิ ต าแหน่งทางการงานหรือเงินเดือนท่ีเพิ่มสูงข้ึน ฯลฯ 
   -  รู้จกัมองโลกในแง่ดี เปิดรับส่ิงแปลกใหม่ใหเ้ขา้มาในชีวติ  
    
 
   (3)  มีความสงบทางใจ 
   -  มีความสงบทางใจ นึกถึงแต่เร่ืองท่ีดี มีความสุข  
   -  กิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสุข อาจจะสร้างข้ีนดว้ยตนเองหรือร่วมแบ่งปันจาก
ประสบการณ์ของสมาชิก เช่น โปรแกรมเดินทางกบัคนในครอบครัว การเขา้วดั ท าบุญตกับาตร เป็นตน้ 
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   -  รู้จักผ่อนคลาย จาการท่ีต้องเผชิญกับเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหาร และงานท่ีมี
อุปสรรค ท าใหรู้้สึกเหน่ือย เบ่ือ และเครียดได ้ดงันั้น เราควรจะหาสถานท่ีพกัผอ่นในช่วงสุดสัปดาห์เขา้มา
ทดแทนได ้
 Bar-On (1997 อา้งถึงในวราภรณ์ แผนสมบูรณ์, 2555) กล่าวว่า “ความฉลาดทางอารมณ์” ซ่ึงมี
ความหมาย คือ โครงสร้างความเป็นอจัฉริยะส่วนบุคคล อารมณ์และสังคมของบุคคลท่ีจะปรับตวักับ
ส่ิงแวดลอ้มไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 
 Cooper and Sawaf (1997 อา้งถึงใน สุนทรี ธ ารงโสตถิสกุล, 2550) ให้ความหมายเก่ียวกบัความ
ฉลาดทางอารมณ์วา่ การรับรู้ เขา้ใจ และประยุกตใ์ช้ จดัวา่เป็นไหวพริบท่ีเรียนรู้กนัได ้เนน้ไปท่ีการรับรู้
อารมณ์ของตน เป็นพื้นฐานในการสานสัมพนัธ์และโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้น 
 Salovey and Meyer (1990 อา้งถึงกลัยมน อินทุสุต, 2554) ให้ความหมายวา่ ความฉลาดทาง
อารมณ์ ในท่ีน้ี กล่าวถึง ทกัษะในการรู้เท่าทนั ประเมิน และแสดงอารมณ์ของตนไดต้ามปกติ ตลอดจนการ
เขา้ใกลแ้ก่นแทข้องความรู้สึกท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อความคิด รวมทั้งแกปั้ญหาไดอ้ย่างสร้างสรรค์ เขา้ใจถึง
อารมณ์ จากนั้นก็แบ่งประเภท และวินิจฉัยสภาวะอารมณ์ท่ีน าไปสู่การควบคุมอารมณ์และก าหนดให้อยู่
ภาวะปกติ ช่วยส่งเสริมดา้นสุขภาพจิตและสติปัญญาอีกดว้ย 
 Weisinger (1998) นกัวิชาการชาวต่างประเทศ ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์เป็น
การรู้จกัใชอ้ารมณ์อยา่งชาญฉลาด มุ่งมัน่สร้างประโยชน์ให้กบัตนเอง มกัจะมีอิทธิพลต่อความคิด ให้ผล
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเยีย่ม 
 Goleman (1998) ทฤษฎีของเขา มกัจะถูกน ามาใชใ้นประกอบงานวิจยั ดงันั้น ค าจ ากดัความของ
ความฉลาดทางอารมณ์ จดัว่าเป็นความสามารถในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้น มี
ความสามารถท่ีจะบริหารอารมณ์ เพื่อใหเ้ป็นแรงดลบนัดาลใจผูอ่ื้นไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ  
 จากการคน้ควา้งานวิจยัของนกัวิชาการ และนกัจิตวิทยาต่าง ๆ แลว้ สรุปความหมายของความ
ฉลาดทางอารมณ์ คือ ความสามารถอย่างหน่ึงท่ีบริหารจดัการอารมณ์ของตนให้อยู่ในสภาวะปกติ  โดย
ปกติบุคคลสามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ไปในทิศทางท่ีดีและเกิดความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้การ
ปฏิบติังานประสบความส าเร็จ ส่วนใหญ่มีบทบาทต่อการโน้มน้าวและจูงใจความรู้สึกของผูอ่ื้น ช่วย
เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
  
 
 
 2.1.2  แนวคิดของความฉลาดทางอารมณ์ 

 ช่วงปี ค.ศ. 1960 - 1969 หัวขอ้ ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นท่ีนิยมใช้ในการทบทวน
วรรณกรรม (Van Ghent, 1961) และงานดา้นจิตวิทยา (Leuner, 1966) ภายหลงัไดน้ ามาประกอบการจดัท า
วทิยานิพนธ์และงานวจิยัต่าง ๆ ใหเ้ป็นท่ีแพร่หลาย ต่อมาปี ค.ศ. 1990 ไดน้ ามาเขียนบทความ 2 เร่ือง คือ 1) 
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ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ และพฒันาทฤษฎี และ2) วิธีการประเมินความฉลาดทางอารมณ์ 
(Meyer, DiPaolo, & Salovey, 1990; Salovey & Meyer, 1990) เพื่อใชใ้นการศึกษาต่อไป 
 การกล่าวถึงแนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ จะต้องเข้าใจทั้งค  าว่า “ความฉลาด” และ    
“อารมณ์” ก่อนเป็นล าดบัแรก เพราะเป็นแนวคิดหลกัท่ีเช่ือมโยงไปยงัเร่ืองอ่ืน ๆ ต่อไป 
 1)  ความฉลาด  

การศึกษาและการประเมินค่าความฉลาดทางอารมณ์ หรือ EQ เป็นพื้นฐานการท างาน
ส าหรับนกัวิชาการดา้นจิตวิทยา เช่น Binet, Thorndike, Wechsler and others (อา้งถึงใน Fancher, 1985) 
โดยความฉลาดเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ ซ่ึงความฉลาดท่ีได้มาจากการเรียนรู้และ
ปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มทัว่ไป (Sternberg & Detterman, 1986; Terman, 1921; Wechsler, 1997) 
ความสามารถประเภทน้ีกล่าวกนัวา่ เป็นเร่ืองธรรมดาหรือเกิดข้ึนทัว่ไป (Corroll, 1993; Detterman, 1983; 
Spearman, 1927)  

ความฉลาดมีลักษณะแตกต่างกัน โดยข้ึนอยู่กับสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเผชิญมา ได้
ด าเนินการต่อในขั้นตอนต่าง ๆ ตามความเหมาะสม (Carroll, 1993; Horn & Cattell, 1966; Wechsler, 1997
) เช่น การติดต่อส่ือสาร จะตอ้งเขา้ใจค าศพัท์ ประโยค และส่วนขยายของประโยค ส่วนการรับรู้ภายใน
องค์การ จะตอ้งสังเกต จดจ ารายละเอียดต่าง ๆ ของภาพรวม และรวบรวม เพื่อใช้ในหน่วยงาน (Shea, 
Lubinski, & Benbow, 2001)  

ผูคิ้ดคน้แนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ ไดรั้บอิทธิพลมาจากการศึกษาดา้นความฉลาด 
ผสมผสานกบัพหุปัญญาไวด้ว้ยกนั (Gardner, 1983; Sternberg, 1985) จะเนน้ความฉลาดเป็นหลกั (Mayer 
& Mitchell, 1998) โดยใชใ้นงานสังคม การปฏิบติังาน บุคคล และอารมณ์ (Ford & Tisak, 1983; Gardner, 
1983; Lee Wong, & Day, 2000; Mayer, Salovey, & Caruso, 2000b; O’Sullivan, Guilford, & deMile, 
1965; Salovey, Mayer, Caruso,2002; Sternberg, Wagner, Williams, & Horvath, 1995) 

2)  อารมณ์ และส่ือทางอารมณ์ 
การรู้เท่าทนัอารมณ์เป็นส่ิงแรกท่ีทุกคนตอ้งปฏิบติั ถา้กระท าตามอารมณ์โดยค านึงถึง

ความถูกตอ้งเป็นหลกั จะส่งผลดีทั้งต่อตนเองและผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นพื้นฐานการอยู่ร่วมกนั หลกัการต่อมาคือ 
การควบคุมอารมณ์ และสัญญาณตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ (Darwin, 1872, 1998; Ekman, 2003; 
Izard, 1993; Spinoza, 1675, 1959) อารมณ์ท่ีเกิดข้ึนภายในตนเองมีผลต่อการประเมิน 
 
 
ความสัมพนัธ์ท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั (Davitz, 1969; Lazarus, 1994; Ortony, Clore, & Collins, 1988;  
Roseman, 1984) โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสัมพนัธ์เพื่อความอยู่รอดและการสืบพนัธ์ุ เช่น การถูกคุกคาม 
การท าร้าย การขอความรัก การปลีกตวัออก การทกัทาย การปลอบใจ และการหยอกลอ้ (Plutchik, 1984)  

ส่ือทางอารมณ์ คือ อารมณ์แต่ละประเภทท่ีถ่ายทอดออกมาบ่งบอกได้อย่างชัดเจน 
(Buck, 1984; Ekman, 1973; Izard, 1993; Scherer, Banse, &Wallbott, 2001) ซ่ึงบางคร้ังอาจจะถ่ายทอด
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ผา่นการส่ือสาร ลกัษณะคลา้ยกบัการแสดงท่าทาง ความรู้สึก และความคิด (Damasio, 1994; Izard, 1993, 
2001; Scherer, 1993) การส่ืออารมณ์จ าเป็นต้องประเมินบุคคล สถานการณ์ และความสัมพนัธ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยา่งไม่คาดคิด 
 2.1.3  ความส าคญัและประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ 
  การถ่ายทอดอารมณ์ผ่านพฤติกรรมในแต่ละอิริยาบถ ช่วยประเมินระดบัความฉลาดทาง
อารมณ์ได ้เพราะฉะนั้น ความฉลาดทางอารมณ์เป็นทกัษะท่ีบุคคลสามารถรับรู้และควบคุมทุกอารมณ์กบั
ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน (อ้างถึงใน กัลยมน อินทุสุต, 2554) ทั้ งการเข้าใจ การแยกประเภทความคิดท่ีลึกซ้ึง 
ไตร่ตรอง และปรับใหพ้ร้อมเผชิญหนา้กบัส่ิงต่าง ๆ อยา่งมีสติ และแสดงออกอยา่งเป็นธรรมชาติ 
  เม่ือน ามาใช้ควบคู่กบัความฉลาดทางสติปัญญาหรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า เชาวน์ปัญญา 
(IQ) แลว้ จะช้ีใหเ้ห็นวา่ เกณฑ์วดัประสิทธิภาพการท างานเทียบกบัอายุของบุคคลนั้น IQ เป็นค่าท่ีสามารถ
เปล่ียนแปลง หรือเพิ่มมากข้ึนได้  โดยการเรียนรู้จากเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ หรืออาจจะเป็น
ประสบการณ์ท่ีหาได้ในท่ีท างาน ดงันั้น เชาวน์ปัญญาจึงมีความสัมพนัธ์กบัความฉลาดทางอารมณ์ ซ่ึง
เป็นไปตามสติปัญญาและอารมณ์ของแต่ละคน ส่งผลโดยตรงต่อสติปัญญาและการกระท าดว้ย เม่ือได้
ศึกษาแล้ว ทดลอง และสังเกตบุคคลรอบข้าง พบว่า อารมณ์มีอิทธิพลต่อความคิดเป็นอย่างมาก และ
เปล่ียนแปลงไดทุ้กเวลา  
 ยกตวัอยา่ง ความส าเร็จท่ียิ่งใหญ่ของผูบ้ริหารในองคก์ารต่าง ๆ จ านวน 500 แห่ง โดยการ
ไขขอ้ขอ้งใจถึงความฉลาดทางสติปัญญาของมหาวิทยาลยั Yale จากนกัจิตวิทยาท่ีมีช่ือวา่ Stermberg (อา้ง
ถึงในกลัยมน อินทุสุต, 2554) ไดท้  าการวิจยัแลว้ว่า เชาวน์ปัญญาไม่เอ้ือประโยชน์ต่อผลส าเร็จเท่าท่ีควร 
ตอ้งอาศยัว่าบุคคลนั้นมีความทะเยอทะยาน มุ่งหวงัความกา้วหน้าในอาชีพ แต่ปัจจยัน้ีอาจจะไม่ใช่ส่ิงท่ี
ตัดสินได้เพียงอย่างเดียวว่า บุคคลนั้นได้ความดีความชอบจริง ต้องอาศัยความฉลาดเชิงปฏิบัติการ 
(Practical Intelligence) ซ่ึงมีค าจ ากดัความใกลเ้คียงกบัความฉลาดทางอารมณ์ จะเน้นการถ่ายทอดโสต
สัมผสัผ่านการกระท าเป็นหลัก ในเวลาต่อมาได้ท าการศึกษาผูน้ าของกลุ่มโดยใช้แนวคิดของ David 
Campbell and others จากสถาบนั The Center for Creative Leadership หรือ CCL ในสหรัฐอเมริกาและ
ยุโรป อธิบายสาเหตุท่ีผูบ้ริหารลม้เหลวกบัผูบ้ริหารท่ีบรรลุเป้าหมายในการบริหารงาน พบว่า เหตุผลท่ี
ผูบ้ริหารไม่อาจจะน าเสนอผลงานให้เป็นท่ีประจกัษ์ตา เท่าท่ีควรนั้น  
 
ส่วนหน่ึงมาจากความร่วมมือของบุคคล มกัจะแสดงถึงความถือตวั ไม่ค่อยมีมนุษยสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง จะ
พดูคุยเฉพาะเร่ืองงานเท่านั้น และอุปสรรคอีกประเภทหน่ึง คือ ความสามารถดา้นเทคนิค และเม่ือมีโอกาส
มาสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของทั้งสองประเทศ กล่าววา่ ขอ้บกพร่องท่ีทุกคนมกัจะมองขา้มประการหน่ึง คือ การ
ควบคุมอารมณ์ ซ่ึงจะจดัอยูป่ระเภทของผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์ในท่ีการท างานกบัสมาชิกไม่ค่อยดีนกั 
พฤติกรรมชอบกดข่ีผูอ่ื้น ทะเยอะทะยาน และมีปัญหาขดัแยง้กบัฝ่ายบริหาร แต่บุคคลนั้นมีต าแหน่งท่ีสูง
กวา่ ท าให้ผลการวิจยัน้ีท่ีไดรั้บการตีพิมพใ์นนิตยสารไทม ์ในปี 1995 และยงัมีงานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีสนบัสนุน
เหตุผลดงักล่าว สรุปวา่เชาวน์ปัญญาเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลนั้นประสบความส าเร็จเท่ากบั 20% และใน
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อตัรา 80% อยูใ่นส่วนของความฉลาดทางอารมณ์ เป็นเหตุผลท่ีวา่นกัวิชาการ นกัจิตวิทยา และบุคคลทัว่ไป
ใหค้วามส าคญั และเร่ิมหนัมาพฒันาความฉลาดทางอารมณ์น้ียิง่ข้ึน 
  ประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ ซ่ึงกรมสุขภาพจิตไดก้ล่าววา่ ผูท่ี้มีความฉลาดทาง
อารมณ์ จะมีศกัยภาพสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการพฒันาองค์การของตนยิ่งข้ึน 
รวมถึงจุดประกายความหวงัให้ส าเร็จ และส่งเสริมให้บุคคลนั้นมีการสร้างมิตรภาพท่ีดีระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ดงันั้น การตระหนกัและรับรู้ความรู้สึก ความตอ้งการ ทั้งตนเองและผูอ่ื้น มีการเอ้ือประโยชน์ต่อ
ประสานงานกบับุคคลหรือหน่วยงานภายนอกอ่ืน ๆ ไดอ้ย่างราบร่ืน และอดทนรอคอยส่ิงท่ีปรารถนาไว ้
ตลอดจนสามารถน าศกัยภาพของตนเองออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มท่ี คาดวา่จะมาใชใ้นเหตุการณ์ภายหนา้ (อา้ง
ถึงใน วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั, 2551) ไดด้งัน้ี 
  1)  การเสริมทกัษะทางด้านอารมณ์ เด็กจะมีบุคลิกภาพท่ีดีมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง คือ
ก าหนดบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมต่อการแสดงออกของเด็ก และฝึกฝนให้เด็กสร้างภาวะทางอารมณ์ให้เป็นไป
ตามวยั เพื่อท่ีจะสามารถรับภาวะความกดดนัและความตึงเครียดท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้ 
  2)  การเขา้ใจชีวิตของตนเองและผูอ่ื้น เป็นการพยายามเขา้ใจตนเองก่อนท่ีจะท าความ
เขา้ใจบุคคลรอบขา้ง ท าให้ทศันคติต่อบุคคลนั้นเปล่ียนไปในทิศทางท่ีดีหรืออาจจะอคติได้ ข้ึนอยูก่บัการ
น าเอาประสบการณ์มาวเิคราะห์อยา่งละเอียดรอบคอบ 
  3)  การแสดงความรู้สึกของตน ในระหวา่งการสนทนา บุคคลหน่ึงจะสังเกตคนท่ีมีระดบั
ความฉลาดทางอารมณ์ในขั้นสูง จะเขา้ใจความรู้สึกของเพื่อน เม่ือเพื่อนประสบเหตุการณ์ท่ีท าให้สะเทือน
จิตใจ ในขณะท่ีตนเองก็อยูใ่นภาวะอารมณ์เศร้าซึมเช่นกนั บุคคลนั้นจะเขา้ใจความรู้สึกของเพื่อนไดดี้ และ
รับฟังปัญหาดว้ยความเตม็ใจ พร้อมให้ก าลงัใจเสมอ เขา้กบัผูอ่ื้นไดทุ้กสถานการณ์ 
  4)  การบริหารจดัการความฉลาดทางอารมณ์ ช่วยสนบัสนุนศกัยภาพของผูน้ าเก่ียวกบังาน
ดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เปิดโอกาสไดเ้รียนรู้และพฒันาทกัษะการจูงใจผูอ่ื้นให้บุคคลนั้นทั้ง
ค าพดู และการกระท าท่ีส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 
   
  5)  การใหบ้ริการ หากวา่ท่านอยูใ่นฐานะเป็นพนกังานคนหน่ึง จะตอ้งมีความกลา้   เขา้ไป
ท าความรู้จกั เต็มใจบริการดว้ยรอยยิม้ ท าให้ลูกคา้คิดว่า ตอ้งซ้ือหรือใช้บริการอยา่งใดอย่างหน่ึงของท่ีน่ี
เป็นล าดบัแรก   
  6) ในการปฏิบติังาน ช่วยปลูกฝังจิตส านึกท่ีดี และอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรแห่งน้ี 
เช่น ขยนั ตั้งใจปฏิบติังานตามท่ีไดม้อบหมายไว ้จะช่วยแกปั้ญหาในเร่ืองของการขาดงาน เปล่ียนสายงาน 
ลาออก แมก้ระทัง่การลดความโตแ้ยง้ของเพื่อนร่วมงาน นอ้มรับฟังความเห็นของผูอ่ื้น และปรับปรุงตนเอง
อยูเ่สมอ 
   อน่ึง ความฉลาดทางอารมณ์จะให้ประโยชน์ต่อการพฒันาตนเองแลว้ ยงัมีบทบาทในการ
พฒันาดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงไดเ้ขา้ร่วมกบัองคก์ารดงัน้ี 
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  (1)  การมองโลกในแง่ดี ไม่วา่จะอยู่ในสถานการณ์ใดก็ตาม มีความกลา้หาญเพียงพอ 
จะต่อสู้กบัอุปสรรคต่าง ๆ ทั้งแรงกดดนัภายในและภายนอกด้วยสติปัญญา หากไม่เป็นอย่างท่ีคิดแล้ว 
ขอใหเ้รียนรู้เป็นส่ิงเตือนใจ 
  (2)  การใช้วิจารณญาณอย่างมีเหตุผล สามารถแยกแยะประเด็นท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้ง
วิเคราะห์ปัญหา และวิธีการแกปั้ญหาไวเ้ป็นขั้นตอน เพื่อลดความคิดท่ีความยุ่งเหยิง โดยขจดัปัญหาบาง
ประเภทท่ีอาจจะเขา้ในอนาคตได ้
  (3)  มีศิลปะในการเจรจากบัผูอ่ื้น ทั้งภาษาและการกระท า พยายามรักษาน ้ าใจผูอ่ื้น 
เลือกใชค้  าพดูท่ีสุภาพ และเลือกท่ีจะแสดงออกตามสถานการณ์ 
  (4)  ไม่ควรปล่อยให้ตนเองมีจิตใจเศร้าหมอง ตึงเครียด และเหน่ือยลา้กบับรรยากาศ
การท างานเป็นเวลานานเกินไป รู้จกัพกัผอ่นหรือปาร์ต้ีสังสรรคก์บัเพื่อน ๆ บา้ง เพื่อไม่ให้ตนเองเกิดความ
เบ่ือหน่าย และสามารถยดือายกุารท างานใหน้านยิง่ข้ึน 
  (5)  พยายามเป็นผูท่ี้เขา้ใจทุกสรรพส่ิงในโลก ทั้งส่ิงท่ีมีชีวิตและไม่มีชีวิต ใช้เวลาใน
การเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว จดจ ารายละเอียดต่าง ๆ จนสามารถน าไปใชไ้ดทุ้กช่วงเวลาในชีวติ  
 (6)  เป็นคนท่ีมีจุดแข็งของตนเอง ในการฝ่าฝันอุปสรรคขดัขวางต่าง ๆ และเตรียม
รับมือกบัเหตุการณ์ท่ีผนัแปรตลอดเวลา  
 (7)  เป็นบุคคลท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ดี พดูจาไพเราะ มีความจริงใจให้กบัผูอ่ื้น ท าให้ไดรั้บ
ความเช่ือใจและการสนบัสนุนแต่ส่ิงดี ๆ ในบางคร้ังเพื่อนอาจจะกระท าผิด สามารถให้อภยั หรือก าลงัมี
ปัญหา เราควรปลอบใจ โดยใช้น ้ าเสียงท่ีอ่อนโยนและในกรณีท่ีสภาพจิตใจย  ่าแย่มาก ควรจะให้ก าลงัใจ
โดยใชจิ้ตวทิยาบ าบดั 
 (8)  การยอมรับความเป็นตนเอง การใช้ชีวิตให้สนุก ต่ืนเตน้ ควรจะหาหนทางท่ีให้
ความทา้ทาย อาจจะประสบกบัเร่ืองราวท่ีสามารถเป็นไปไดห้รือไม่ก็ได ้ท าให้เราเอาตวัรอดและกลายเป็น
ท่ีรู้จกั  
  
 
 (9)  การสร้างอารมณ์ขนัในหมู่คณะ ท าใหผ้อ่นคลายจากงานท่ีตึงเครียดได ้ 
 (10)  มีสติอยู่กบัตนเองสม ่าเสมอ เพื่อคอยควบคุมอารมณ์และเหตุการณ์ท่ีคบัขนัได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยรวมแลว้ ผูท่ี้มีความฉลาดทางอารมณ์อยูใ่นระดบัสูง จะรักษากิริยาให้ดูสง่า ไม่อยู่
ในบุคลิก อยา่งเช่น เอะอะ โวยวายโมโหร้าย การเหวีย่งใส่ส่ิงของแก่ผูอ่ื้น เป็นตน้ 
 (11)  เป็นผูท่ี้มีวฒิุภาวะ หรือความเป็นผูน้ า สามารถไตร่ตรองเหตุการณ์อยา่งรอบคอบ 
วางแผนวา่ควรกระท าส่ิงใดก่อนหรือหลงั มิอาจใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนได ้
 (12)  เป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ในกระบวนการตดัสินใจของตนเอง เลือกท าในส่ิงท่ีตนเอง
รักและปรารถนา เพราะจะท าใหรู้้สึกภูมิใจและทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี 
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 (13)  การห่วงใยและเขา้ใจความรู้สึก รู้จกัให้เกียรติ ท่ีส าคญัคือ เม่ือเพื่อนร่วมงานหรือ
สมาชิกท าผลงานช้ินส าคญัส าเร็จ ควรจะไดรั้บการยกยอ่งชมเชยต่อความตั้งใจ 
 (14)  เป็นคนเปิดเผย กลา้แสดงออก และให้โอกาสตนเองเผชิญกบัความทา้ทายต่อส่ิง
แปลกใหม่ 
  (15)  เป็นผูท่ี้ยอมรับความรู้สึกของตนเอง พอใจกับส่ิงท่ีมีเสมอ ไม่ย่อท้อต่อการ
ด ารงชีวติ  
 (16)  บุคคลท่ีมีเกณฑ์วดัความความฉลาดทางอารมณ์มีค่าสูง จะมีความกระตือรือร้น 
คล่องแคล่ว ระบุแผนงานเป็นล าดบัขั้น 
 (17)  ความฉลาดทางอารมณ์ ช่วยให้มนุษยย์อมรับ และใส่ใจท่ีจะเปล่ียนแปลง ศึกษา
แลว้น ามาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว จนบางคร้ังเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีมีความรุนแรง ก่อให้เกิดผลกระทบนอ้ย
ท่ีสุด  
 (18)  ควรดูแลรักษาสุขภาพกายและจิตใหเ้ขม้แขง็สม ่าเสมอ  
 (19)  ผูท่ี้รักษาสภาพจิตใจใหค้งท่ี ถา้มีเหตุการณ์เสียใจอยา่งหนกั จะเรียกสติให้กลบัมา
สู่สภาพปกติอยา่งรวดเร็ว ยอมรับ ไม่ควรใหอ้ารมณ์อยูเ่หนือเหตุผลได ้   
 (20)  การปฏิบติัตวัใหเ้หมาะสมกบัวยั โดยเฉพาะผูท่ี้มีวุฒิภาวะสูงแลว้ ปรับอารมณ์ให้
คงท่ี ไม่แสดงความดีใจมากเกินไป หรือความเสียใจอยา่งหนกั  
 (21)  มีความกล้าท่ีจะแสดงความคิดเห็นในท่ีสาธารณะ ในฐานะการปกป้องสิทธิ
ประโยชน์ของตนเอง และหากวา่ถูกปฏิเสธ ก็จะปฏิบติัตนอยา่งเป็นกลาง เน่ืองจากแต่ละคนมีความคิดเห็น
ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงผูท่ี้ใหค้วามเห็นแยง้นั้น จะมีเหตุผลประกอบในการพิจารณา และเป็นเร่ืองท่ีถูกตอ้งก็ได ้
 (22)  การด าเนินชีวติอยูก่บัปัจจุบนั พยายามปฏิบติังานทุกเร่ืองท่ีไดรั้บการไวว้างใจอยู่
ให้ดีท่ีสุด ตดัสินใจเลือกทางท่ีเหมาะสมและเห็นแก่กบัประโยชน์ขององค์การในภาพรวมเป็นอย่างแรก 
ปล่อยใหเ้ร่ืองในอดีตท่ีไม่ดีผา่นไป เพราะไม่มีทางกลบัไปได ้  
  
 (23)  การรักษาระดบัอารมณ์ใหค้งท่ี รู้จกัสังเกตองคป์ระกอบท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อตนเอง 
อาทิช่วงเวลา จงัหวะ บุคคล สถานท่ี และการแสดงออกทางอารมณ์ 
 (24)  รู้จักปล่อยวางกับส่ิงท่ีตนเองวิตกกังวล และใช้ความสามารถค้นหาค าตอบ 
ขอ้เทจ็จริง และเหตุผลประกอบ เพื่อท าใหต้นเองคลายความวติกกงัวล 
 (25)  เป็นผูท่ี้มีความฉลาดทางอารมณ์ระดับดี สามารถควบคุมความรู้สึกและการ
กระท า ไม่ใหป้ฏิบติัตนล่วงเกินขอบเขตท่ีผูอ่ื้นก าหนด ท าใหผู้อ่ื้นเดือดร้อน 
 จากความส าคญัและประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ ช่วยส่งเสริมให้
บุคคลนั้นประสบความส าเร็จทั้งดา้นการท างาน การศึกษา และการเขา้สังคมร่วมกบัผูอ่ื้นของแต่ละวนัได้
อยา่งมีความสุข ซ่ึงในวยัเรียนจะเป็นช่วงท่ีส าคญัท่ีสุด เปรียบเสมือนจุดเร่ิมตน้พื้นฐานของการเรียนต่อไป
ภายในอนาคต ดงันั้นความเขา้ใจ รับรู้ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้น เพื่อตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่ง
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ถูกวิธี สร้างความน่าเช่ือถือต่อผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน อีกทั้ งยงัช่วยปรับภาวะอารมณ์ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงให้อยูส่ภาพปกติ  ท าให้ตนเองสามารถน าทกัษะต่าง ๆ ท่ีเคยไดส้ั่งสม
ไว ้มาช่วยสนบัสนุนการท างานในองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
 2.1.5  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ 
 2.1.5.1  ทฤษฎีของ Howard Gardner (1983 อา้งถึงใน อ าภาภรณ์ ชมเช่ียวชาญ, 2552) ซ่ึง
เป็นนกัจิตวทิยาของมหาวทิยาลยัฮาวาร์ด ไดศึ้กษาเบ้ืองตน้แลว้ พบวา่ ความฉลาดทางอารมณ์ สามารถแบ่ง
ได ้2 รูปแบบ ดงัน้ี 
  1)  ความฉลาดทางดา้นการปฏิสัมพนัธ์ (Interpersonal Intelligence) หมายถึง การ
รับรู้และตอบสนองความตอ้งการของผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเหมาะสม รูปแบบน้ีเหมาะกบัอาชีพการให้บริการผูอ่ื้น 
เช่น พนกังานขายสินคา้ พนกังานบริการในสปา มคัคุเทศก ์อาจารย ์เป็นตน้ 
   2)  ความฉลาดทางด้านการเขา้ใจตนเอง (Intrapersonal Intelligence) หมายถึง 
การรับรู้อารมณ์ของตนเอง สามารถแยกแยะ และจดัการกบัอารมณ์ของตน ซ่ึงมีผลต่อการแสดงออกทาง
พฤติกรรมโดยตรง ในลกัษณะน้ี จะช่วยเสริมทกัษะการอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น ในขณะท่ีตนเองก าลงัความรู้สึก
สับสนและกลวั เม่ืออยูก่บัผูค้นจ านวนมาก  
  2.1.5.2  ทฤษฎีของ แวกเนอร์และสเทอร์นเบิร์ก (Wagner and Stemberg, 1985) ให้
ความส าคญัทางดา้นความฉลาดเชิงปฏิบติัการ (Practical Intelligence) กล่าววา่ ส่ิงเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบติังานและการด าเนินชีวติในประจ าวนั จ าแนกเป็น 3 ประเภทดงัน้ี 
   1)  การจดัการกบัตนเอง คือ การมีศกัยภาพในการบริหารการจดัการตนเอง ตั้งแต่
การวางแผนตามก าหนดเวลาต่าง ๆ ใชเ้วลาทุกนาทีให้มีคุณค่า พยายามสร้างเป้าหมายท่ีสามารถเป็นไปได ้
เพื่อจูงใจตนเอง มีความกลา้หาญต่อการเผชิญหนา้กบัอุปสรรค  
   2)  การปฏิบติัต่อผูอ่ื้น คือ การปฏิบติังานให้เกิดความช านาญและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลพร้อม ๆ กนั เช่น การเสริมสร้างความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์รดว้ยกนั               การ
มอบหมายงานให้ตรงกบัความถนดัของบุคคลนั้น และเม่ือสมาชิกท าไดต้ามวตัถุประสงค์นั้น ก็ควรไดรั้บ
การยกยอ่งชมเชย หรือไดรั้บค่าตอบแทนตามความเหมาะสมของงานประเภทนั้นดว้ย  
   3)  การจดัการกบังาน คือ ประดิษฐ์ผลงานให้เป็นท่ีรู้จกัและแพร่หลาย สามารถ
น าไปในสายงานอ่ืน ๆ ได ้ทั้งในฐานะองคก์าร หรือประเทศชาติ ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีจะประสบ
ความส าเร็จสูงสุดของชีวติ ท าใหต้นเองมีคุณค่าต่อองคก์าร และเป็นตวัอยา่งท่ีดีได ้
  2.1.5.3  ทฤษฎีของ โดนัลด์สัน (Donaldson, 1997) ให้ความเห็นว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์ มีความส าคญัมากกวา่สมรรถนะทางสติปัญญา ส่วนใหญ่ใชใ้นการด าเนินงาน ท าให้บุคคลทัว่ไป
เกิดความสนใจในการศึกษาความฉลาดทางอารมณ์มากยิ่งข้ึน เพราะจะช่วยให้เรามีสมรรถนะทางสังคมดี
ข้ึน ดงันั้น โดนลัดส์ันไดเ้สนอองคป์ระกอบท่ีส าคญัของความฉลาดทางอารมณ์ ดงัน้ี 
   1)  การสร้างแรงจูงใจให้กบัตนเอง ให้มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหก้บังาน  
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   2)  การมองโลกในแง่ดี จดัว่าเป็นทศันคติท่ีดีอย่างหน่ึง ซ่ึงทุกคนควรจะมี และ
ประยกุตใ์ชไ้ดก้บัเหตุการณ์ทั้งดีและไม่ดี มีผลกระทบกบัตนเองและผูอ่ื้นนอ้ยท่ีสุด 
     3)  การรับรู้ ตระหนกัรู้ในอารมณ์ตนเอง จะตอ้งใชส้ติปัญญาท่ีเป็นส่วนประกอบ
หลกัในการถ่ายทอดอิริยาบถออกมา 
  4)  สามารถอดทน อดกลั้น ยืดหยดัต่อความเครียด ส่วนใหญ่มีสาเหตุจากเพื่อน
ร่วมงาน รู้สึกทอ้ใจกบัเพื่อนร่วมงานแสดงพฤติกรรมไม่เหมาะสม ชอบใช้ความรุนแรง และมกัทะเลาะ
วิวาท ก่อเร่ืองให้ล าบากใจ กรณีน้ีมกัจะเกิดข้ึนกบัสถานท่ีท างานเสมอ เพราะฉะนั้นส่ิงท่ีดีท่ีสุดคือ รู้จกั
อดทน ควบคุมอารมณ์ใหไ้ด ้และพยายามแสดงความเป็นมิตรระหวา่งกนั  
  5)  การปรารถนาท่ีจะควบคุมตนเอง อาจจะเกิดจากบุคคลรอบขา้งให้ค  าแนะน า
หรือตนเองสามารถเรียนรู้มาจากแหล่งอ่ืน แมก้ระทัง่การสร้างสรรคแ์บบแผนมาใชท้ดแทน 
  6)  ความยืดหยุ่น การท างานหนกัเกินไป โดยเฉพาะเม่ืออยู่กบัคอมพิวเตอร์หรือ
เคร่ืองจกัรกล ท าให้ร่างกายเกิดการเหน่ือยลา้ บอบช ้ า หรือเกิดอาการป่วยได ้เพื่อป้องกนัโรคภยัต่าง ๆ เรา
ควรแบ่งเวลาพกัสมองหรือสายตา อยา่งนอ้ย 10 นาที กบักิจกรรมอยา่งอ่ืน ๆ แทนท่ีได ้
 2.1.5.4  ทฤษฎีของคูเปอร์และซาวาฟ (Cooper and Sawaf, 1997) ไดน้ าเสนอโมเดลของ
ความฉลาดทางอารมณ์ ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ประการท่ีส าคญั เพื่อน าไปสู่การวดัและประเมินผล ไดแ้ก่ 
   1)  ความรอบรู้ในอารมณ์ แสดงถึง การรับรู้และการควบคุมตนเอง รวมถึงการมี
ความมัน่ใจในตนเอง 
   (1)  การหยัง่รู้และเช่ือมโยงอารมณ์ เป็นการสร้างอารมณ์เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคด์ว้ยตนเอง 
    
   (2)  ความซ่ือสัตยใ์นอารมณ์ คือ การรับรู้โดยตรงตามความรู้สึกนึกคิด อาศยั
สติปัญญาควบคุมและก าหนดอารมณ์ท่ีแสดงออกมาไดอ้ยา่งถูกวธีิ 
   (3)  การตอบรับผลของอารมณ์ เม่ือได้กระท าไปแล้ว ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองท่ี
ถูกตอ้งหรือไม่ ก็ควรจะรับผดิชอบกบัผลท่ีไดรั้บเช่นกนั 
   (4)  การสร้างพลงัอ านาจในอารมณ์ ตอ้งใชส้มาธิและความมัน่ใจในตนเอง 
  2)  ความเหมาะสมทางอารมณ์ ประกอบดว้ย 
   (1)  การแสดงความไม่พอใจในเชิงสร้างสรรค ์ในบางเวลาตนเองอาจจะไม่อยู่
ในภาวะอารมณ์ปกตินกั จะแสดงความไม่พอใจออกมาช่วงไหนก็ได ้ท าให้ผูอ่ื้นไดรั้บผลกระทบ ดงันั้น 
เม่ือตนเองรับรู้วา่ก าลงัรู้สึกไม่พอใจ ก็ตอ้งหากิจกรรมท่ีสร้างสรรคอ่ื์น ๆ ปฏิบติัแทน เช่น การระบายสี การ
เล่นกีฬา ฟังดนตรี เป็นตน้  
   (2)   การสร้างความเ ช่ือถือของตนเอง เ ร่ิมจากความกล้าแสดงออก 
ความสามารถพิเศษ และความพร้อม จะท าใหมี้ผลงานท่ีดีไดอ้ยา่งแน่นอน 



19 

 

   (3)  ความยืดหยุ่นและเปล่ียนแปลง เก่ียวกับเร่ืองความขดัแยง้ระหว่างการ
ปฏิบติังาน ดงันั้น ควรจะใชห้ลกัการบริหารจดัการ ท าใหผู้อ่ื้นยอมรับและเช่ือมัน่ใหไ้ด ้
 (4)  การให้ความไวว้างใจ เม่ือปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น ควรให้ความไวว้างใจ
ในระดบัหน่ึง มัน่ใจวา่มีวฒิุภาวะเพียงพอ ไม่ก่อเร่ืองววิาทจากอารมณ์ชัว่วบูของตนเอง 
  3)  ความลึกซ้ึงทางอารมณ์ เป็นแนวทางใหม่ท่ี นิยมน ามาใช้ปรับเปล่ียน
ชีวติประจ าวนัและหนา้ท่ีการท างาน ใหมี้ประสิทธิภาพตรงกบัความถนดัของตนเอง แบ่งออกได ้4 ประการ 
   (1)  การบูรณภาพทางอารมณ์ เป็นขั้นแรกในการสังเกตความพึงพอใจต่อการ
ด ารงชีวติประจ าวนั  
 (2)  มีเป้าหมายและศกัยภาพเฉพาะตน คือ การตั้งจุดมุ่งหมายของตนจาก
ความสามารถท่ีตนเองมี เพื่อพิสูจน์วา่ตนเองสามารถกา้วหนา้มากเพียงใด 
 (3)  การโนม้นา้วโดยปราศจากอ านาจ ทุกคนเช่ือวา่ ไม่มีผูใ้ดตอ้งการโดนการ
ออกค าสั่งดว้ยน ้ าเสียงดุดนั หรือการถูกบงัคบัจากผูบ้ริหารท่ีเผด็จการ พวกเขาจะยอมปฏิบติังานเม่ือไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมก่อน อนัเป็นวิธีการโน้มน้าวท่ีได้ผลดี แต่พนักงานไม่ค่อยมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารเท่าท่ีควร 
 (4)  การอุทิศตน เป็นการทุ่มเทหรือเสียสละเวลา สติปัญญา แรงกายและ
แรงใจ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จใหไ้ด ้
 4)  ความเป็นไปได้ทางอารมณ์ คือ พยายามใช้อารมณ์ในทางท่ีสร้างสรรค ์
เผชิญหนา้ต่อความกดดนัและส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคขดัขวาง ประกอบดว้ย 
 (1)  การแสวงหาโอกาส เม่ือเจอส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การและตนเอง 
พยายามขวนขวายโอกาสนั้นมาเป็นจุดแขง็ขององคก์ารใหไ้ด ้
 (2)  มีการตอบสนองตามช่วงเวลาท่ีผนัแปร ส่วนใหญ่มีผลกระทบต่อองคก์าร
มาจากการขยายตวัสังคมภายนอก ท าให้องคก์ารตอ้งเรียนรู้และปรับเปล่ียนเป้าหมายในช่วงเวลาหน่ึงตาม
ความเหมาะสม เพื่อความอยูร่อดนัน่เอง 
  (3)  การสร้างอนาคต ทั้ งในรูปแบบการพฒันาบุคลากร เม่ือองค์กรมีทุน
เพียงพอ ควรจะเปิดโอกาสในการส่งบุคลากรภายในขององคก์ารแต่ละฝ่ายไปศึกษาต่อต่างประเทศ เพื่อน า
ทกัษะท่ีไดม้าพฒันาโครงสร้างท่ีอ่อนแอ หรือเพิ่มจุดแขง็ขององคก์รใหม้ัน่คงยิง่ข้ึน 
  (4)  การหยัง่รู้อย่างต่อเน่ือง จดัว่าเป็นความสามารถประเภทหน่ึง ท่ีมีไว้
ส าหรับแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นใหไ้ดรั้บการฟ้ืนตวั  
  2.1.5.5  ทฤษฎีของโกลด์แมน (Goleman, 1998) ไดก้ล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์เป็น
สมรรถนะท่ีจะตระหนกัรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้น สามารถจูงใจ และจดัการกบัอารมณ์ของตนเอง 
รวมถึงจดัการเร่ืองความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี ซ่ึงความฉลาดทางอารมณ์แตกต่างกบัความฉลาด
ทางเชาวน์ปัญญา ท่ีใชว้ดัจากค่าระดบัสติปัญญา อยา่งไรก็ตามทั้งสองประเภทตอ้งใชค้วบคู่กนั ขาดอยา่งใด
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อยา่งหน่ึงไม่ได ้หากวา่น ามาอธิบายในเชิงวิชาการ คือ ส่วนความฉลาดทางสติปัญญาเป็นการท างานของ
เปลือกสมองร่วมกบัความฉลาดทางอารมณ์ 
  ในช่วงแรก Goleman (1998) ไดเ้สนอกรอบความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะทางอารมณ์ 
ไว ้2 หมวด 5 องคป์ระกอบ 25 ปัจจยัยอ่ย ดงัต่อไปน้ี 
  หมวดท่ี 1  สมรรถนะส่วนบุคคล เป็นทกัษะการบริหารจดัการกับเร่ืองของตนเอง 
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
   องคป์ระกอบท่ี 1  การตระหนกัรู้ตนเอง เป็นทกัษะภายในตนเอง ท่ีช้ีให้เห็นวา่มีความ
พร้อมในการรับรู้และตอบสนองส่ิงต่างๆ ประกอบดว้ย 
   1)  การรู้เท่าทนัในอารมณ์ของตนเอง และรู้สาเหตุของการเกิดอารมณ์นั้น 
   2)  การประเมินตนเองไดอ้ยา่งแม่นย  า รู้จุดเด่นจุดดอ้ยของตน 
   3)  การมัน่ใจในตนเอง เช่ือมัน่วา่ตนเองมีคุณค่า และมีสมรรถนะ 
   องคป์ระกอบท่ี 2  การควบคุมตนเอง เป็นการบริหารจดัการกบัความรู้สึกภายในตนเอง 
การกระท าในส่ิงท่ีตนเองปรารถนา ประกอบดว้ย 
   1)  ความสามารถในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ จะตอ้งมีแรงบนัดาลใจท่ีเกิดจากอารมณ์
ภายในตนเอง พยายามใช้ความรู้สึกนึกถึงเร่ืองดีและขอ้มูลท่ีไดรั้บ มาสร้างผลงานให้ออกมาหลากหลาย
รูปแบบ 
   2)  ความเป็นคนซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี รับผดิชอบในการท างาน 
   3)  ความสามารถในการปรับตวั มีความยดืหยุน่ในการจดัการและการเปล่ียนแปลง 
   
   4)  การควบคุมตนเอง สามารถจดัการควบคุมอารมณ์ท่ีแปรปรวน และส่ิงท่ีส่งผล
กระทบต่อจิตใจ  
   5)  ความน่าสนใจ ความน่าเช่ือถือได ้ความไวว้างใจ และพยายามรักษาระดบัคุณงาม
ความดีของตนอยา่งสม ่าเสมอ 
   องค์ประกอบท่ี 3  การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง ความโน้มเอียงของอารมณ์ท่ีจะช้ีน า
หรือเอ้ืออ านวยไปสู่จุดหมาย ประกอบดว้ย 
   1)  การมีความคิดริเร่ิม ทุกคนเม่ือมีความรู้สึกวา่จุดมุ่งหมายแลว้ พร้อมท่ีจะปฏิบติังาน
ไดทุ้กโอกาส  
   2)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ ความทะเยอทะยาน เป็นแรงผลกัดนั
ท่ีมนุษยต์อ้งการความกา้วหนา้หรือพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหต้นเองประสบความส าเร็จ 
   3)  การมองโลกในแง่ดี ช่วยให้ทุกคนมีความพยายามท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคอย่างเต็ม
ความสามารถ 
   4)  การมีพนัธสัญญา คือ การท่ีกลุ่มหรือองคก์รมีเป้าหมายเดียวกนักบัตนเอง 
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  หมวดท่ี 2  สมรรถนะทางสังคม เป็นการพยายามในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
   องคป์ระกอบท่ี 4  การเอาใจเขามาใส่ใจเรา การตระหนกัรู้ถึงความรู้สึก ความตอ้งการ 
และความห่วงใยของผูอ่ื้น ประกอบดว้ย 
   1)  การตระหนกัรู้ในสถานการณ์ คือ มีไหวพริบรอบรู้สถานการณ์ และความรู้สึกนึก
คิดของผูอ่ื้นได ้เพื่อใหผู้อ่ื้นรู้สึกถึงการไดรั้บความสนใจเสมอ 
   2)  การเข้าใจผูอ่ื้น การศึกษามุมมองของแต่ละคนอย่างละเอียด และเป็นท่ีปรึกษา
ใหก้บัเพื่อนยามมีโอกาสได ้

   3)  การมีจิตใจมุ่งบริการ ตอ้งมีความต่ืนตวัตลอดเวลา พร้อมท่ีจะตอบสนองความ
ตอ้งการของผูอ่ื้นไดท้นัที 
   4)  การพฒันาผูอ่ื้น คลา้ยกบัวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์พบในองคก์รทัว่ไป  
   5)  การสร้างโอกาสและความหลากหลายของบุคคล  แต่ละคนมีความสามารถท่ี
แตกต่างกนั และตอ้งการพฒันาทกัษะของตนเองเม่ือมีโอกาส องคก์รควรจะให้การสนบัสนุนโดยการจดั
ฝึกอบรมเพิ่มเติม หรือในกรณีท่ีองคก์รมีเงินทุนเพียงพอท่ีจะส่งพนกังานไปเรียนรู้ให้เกิดความช านาญใน
ต่างประเทศก็ได ้
    
 
 
   องค์ประกอบท่ี 5  ทกัษะทางสังคม เป็นการโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ประกอบดว้ย 
   1)  สมรรถนะของทีม มีความจ าเป็นในการสร้างพลงัให้กลุ่มผลิตผลงานให้ออกมา
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2)  การสร้างสรรค์ความสัมพนัธ์ เน้นการให้ความร่วมมือของสมาชิกคนอ่ืน ๆมา
ปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
   3)  การมีอ านาจโนม้นา้ว เป็นเทคนิคท่ีนิยมใชใ้นการจูงใจสมาชิกปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
   4)  ความเป็นผูน้ า สร้างก าลงัใจและแนะแนวสมาชิกในกลุ่มไดดี้ 
   5)  การส่ือสารท่ีดี และมีประสิทธิภาพ อาศยัความเขา้ใจของพนักงาน เพื่อเผยแพร่
ข่าวสารและรับฟังขอ้มูลท่ีมีความหมายตรงกนั สามารถอธิบายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
   6)  การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและความร่วมมือร่วมแรง เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งใน
การขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รสามารถอยูร่อดได ้
   7)  กระตุน้ใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง มีความคิดริเร่ิม และบริหารการเปล่ียนแปลงได ้
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   8)  ความสามารถในการบริหารความขดัแยง้ สามารถประนีประนอมและแกปั้ญหาใน
ความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนั  
 นอกจากนั้น Goleman เช่ือวา่ ความฉลาดทางอารมณ์สามารถจดัหมวดหมู่ตามลกัษณะร่วมกนั 
เพื่อส่งเสริมการพฒันาความสามารถทางอารมณ์ตามสมรรถนะของแต่ละคนท่ีจะเอ้ือประโยชน์ได ้ดงันั้น 
Goleman จะแบ่งคุณลกัษณะ 5 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
  1)  องคป์ระกอบแต่ละดา้น สามารถน ามาประยุกตใ์ชไ้ดก้บังานแต่ละประเภทท่ีแตกต่าง
กนัไป   
  2)  เป็นเอกเทศ แต่ละดา้นต่างมีผลต่อการปฏิบติังาน 
  3)  องคป์ระกอบมีความเก้ือกลู และมีอิทธิพลต่อกนั โดยเฉพาะทกัษะทางดา้นสังคม เป็น
ส่ิงท่ีขาดไม่ได ้เพราะจะช่วยน าทีมใหด้ าเนินงานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
  4)  องคป์ระกอบแต่ละประเภท จดัอนัดบัขั้นการเลือกใชใ้ห้เหมาะกบัตนเองมากท่ีสุด แต่
ควรพึงระวงัถา้เลือกใชผ้ดิประเภทหรือไม่เขา้ใจภาวะทางอารมณ์ของตนเอง ก็ไม่สามารถควบคุมตนเองได ้
  5)  ความฉลาดทางอารมณ์เป็นส่ิงท่ีส าคญั แต่ไม่เพียงพอส าหรับการสร้างบรรยากาศใน
การท างาน และวฒันธรรมองคก์ารใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัได ้
  
 
 
 
 
 2.1.6  ผลการวจิยัของความฉลาดทางอารมณ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
 Nordin (2012) ได้ศึกษาการประเมินความฉลาดทางอารมณ์ พฤติกรรมภาวะผูน้ า และความ
ผูกพนัในองค์การท่ีมีต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงในสถาบนัการศึกษาขั้นสูงของ UiTM ประเทศ
มาเลเซีย แต่จะให้ความส าคญัท่ีความสัมพนัธ์ของความฉลาดทางอารมณ์ โดยช้ีให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์
ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความผูกพนัเป็นไปในทิศทางท่ีดี อยู่ในระดับปานกลาง และมีค่า
สหสัมพนัธ์ท่ีระดบั 0.01 อย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงความฉลาดทางอารมณ์ถือว่าเป็นตวัแปรท านาย ในขณะท่ี
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงเป็นตวัแปรเกณฑ ์โดยตวัแปรดงักล่าวมีค่าความแปรปรวนต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงท่ีสามารถท านายพฤติกรรม เพื่อพฒันาผูน้ าแบบแลกเปล่ียนควบคู่กนัไป ซ่ึงความเป็นจริงแลว้ 
ถือว่าเป็นโครงสร้างท่ีส าคัญท่ีมีศักยภาพเพียงพอท่ีจะเพิ่มความผูกพนัให้กับสมาชิกในองค์การ ใน
ขณะเดียวกนัความฉลาดทางอารมณ์เป็นประโยชน์ต่อการวิจยั เม่ือพิจารณาจากการทดสอบการถดถอย
พหุคูณ เพื่อท านายความพร้อมการเปล่ียนแปลงขององคก์ารวา่มีปฏิกิริยาต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ า และความ
ผกูพนั ท่ีอาจจะสรุปไดว้า่ ความฉลาดทางอารมณ์ไม่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ า และความ
ผกูพนัในองคก์ารในระดบัปานกลาง 
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 จากการศึกษานิยาม องคป์ระกอบของความฉลาดทางอารมณ์ และผลการวิจยัโดยละเอียดแลว้ 
เห็นว่า ทฤษฎีของ Goleman มีเน้ือหาท่ีครอบคลุมและละเอียดกว่าแนวคิดหรือทฤษฎีของนักวิชาการทั้ง
ช่วงปีก่อนและหลงั อีกทั้งแบบสอบถามของ Goleman ไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลาย ซ่ึงกรมสุขภาพจิต
ในประเทศไทยไดน้ ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกบับุคลากรทุกสาขาอาชีพ จนเป็นมาตรฐาน ดงันั้น จึง
ตดัสินใจ เลือกใชป้ระกอบงานวจิยัดงักล่าว  
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัภาวะผู้น า 

 2.2.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 
 จากการวิเคราะห์ความเป็นผู ้น าของสภาพแวดล้อมท่ีพบในองค์ก ารต่าง ๆ จะเห็นได้ว่า 
ความหมายของภาวะผูน้ า มีผูส้นใจศึกษาหลายท่าน และถูกน าไปใช้ในงานวิจยัหรือส่ิงตีพิมพ์อย่าง
แพร่หลายทัว่โลก  
  Halpin (1998) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ผูน้  า คือ ผูท่ี้มีลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึง ใน 5 ประการ ดงัน้ี 
  1)  บุคคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกวา่ผูอ่ื้น 
  2)  บุคคลท่ีมีบทบาทเหนือกวา่บุคคลอ่ืน ๆ 
  3)  บุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัท่ีสุดท่ีมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานด าเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  4)  บุคคลท่ีไดรั้บการคดัเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้ า 
  5)  บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งผูน้ าหรือหวัหนา้ในหน่วยงาน 
  Terry (2001) ให้นิยามศพัทว์า่ ผูน้  าคือ ผูใ้ชอิ้ทธิพลหรืออ านาจหนา้ท่ีในความสัมพนัธ์ท่ีมีอยูต่่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการ โดยใชก้ระบวนการติดต่อซ่ึงกนัและ
กนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544) ให้ค  านิยามของ “ภาวะผูน้ า” คือ พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหน่ึง
ท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั หรือความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพลระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 
ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง เพื่อให้บรรลุจุดหมายร่วมกนั หรือเป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ 
และใหก้ารสนบัสนุนบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 เนตรพณัณา ยาวริาช (2547 อา้งถึงใน สมมารถ สูรโรคา, 2553) ไดก้ล่าวถึง ภาวะความเป็นผูน้ า 
หมายความวา่ บุคคลท่ีมีอ านาจบงัคบับญัชาผูอ่ื้น โดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นท าให้
บุคคลอ่ืนไวว้างใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผูน้ าเป็นผูมี้หน้าท่ีอ านวยการหรือสั่งการ บงัคบับญัชา 
ประสานงาน โดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ 
 ฉวีวรรณ จนัทร์เม่ง (2552) ไดส้รุปความหมาย คือ คุณลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงออกในการ
สร้างสรรคห์รือปลูกฝังศรัทธา ความกลมเกลียว ความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจ ให้เกิดข้ึนระหวา่งผูร่้วมงาน
หรือผูต้าม เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปในในทิศทางท่ีผูน้ าตอ้งการ จุดมุ่งหมายเพื่อให้องค์การกา้วไปสู่
ความส าเร็จท่ีวางไว ้เพราะฉะนั้น จะมีความแตกต่างระหว่างค าว่า “ผูน้ า” และ “ภาวะผูน้ า” ซ่ึงผูน้ าจะ
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หมายถึงตวับุคคล และส่วนภาวะผูน้ า คือ พฤติกรรม หรือความสามารถหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคลท่ี
เป็นผูน้ า ดงันั้นเม่ือเปรียบเทียบแล้ว การศึกษาภาวะผูน้ าจึงมีความส าคญัท่ีน าพาไปสู่ความส าเร็จของ
องคก์าร 
 Ordway Tead (1963 อา้งถึงใน สมพร เมืองแป้น, 2548) อธิบายถึงภาวะผูน้ าวา่ เป็นการกระท าท่ี
มีอิทธิพลจูงใจให้ผูอ่ื้นร่วมในการปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือเป็นศิลปะแห่งการกระท าของบุคคล 
เพื่อใหไ้ดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการและท าใหผู้อ่ื้นช่ืนชอบ 
 Hersey & Blandchard (1974 อา้งถึงใน มนสันนัท ์บุญรักษ,์ 2549) ให้ความเห็นถึงภาวะผูน้ า คือ
กระบวนการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุ่มคนท่ีมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้
สถานการณ์ท่ีก าหนดให้ ถา้สถานการณ์เปล่ียนแปลง ความเป็นผูน้ าในรูปของกระบวนการ จะตอ้งเปล่ียน
ตามเช่นกนั 
 Bass (1985) ใหค้  าจ  ากดัความวา่ เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีผูน้ าตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการ
ปฏิบติังานของผูต้าม ตอ้งไดผ้ลเกินความคาดหมายท่ีก าหนด ทศันคติ ความเช่ือมัน่ และความตอ้งการของ
ผูต้ามตอ้งไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าไปสู่ระดบัท่ีสูงกวา่  
  
 
 
 
 จากการศึกษาความหมายของภาวะผูน้ า ซ่ึงนกัวชิาการทั้งไทยและต่างชาติอธิบายไวแ้ลว้ สรุปได้
วา่ บุคคลท่ีมีศกัยภาพในการเปล่ียนแปลงผูต้าม ทั้งความคิด ความเช่ือ ทศันคติ และความทะเยอทะยาน ซ่ึง
มีอิทธิพลต่อการท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ มีเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์าร และน าไป
ปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 
 2.2.2  ความเป็นมาของการศึกษาภาวะผูน้ า 
 Norris (2000) ศึกษาองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ผูน้ าดา้นคุณลกัษณะ มีพื้นฐาน
มาจากการท่ีผูน้ าเร่ิมคิดคน้และสร้างคุณลกัษณะข้ึนมา เพื่อให้ผูน้  ามีประสิทธิภาพ โดยช่วงแรกจะมุ่งมัน่
คุณลกัษณะทางกายภาพ (ความสูง การแต่งกาย) บุคลิกภาพ (ความเช่ือมัน่ในตนเอง สง่า การมีอารมณ์คงท่ี) 
และสมรรถภาพ (ความเฉลียวฉลาด การมีวาทศิลป์ และความคิดสร้างสรรค์) (Yukl, 1998) ผลท่ีไดจ้าก
การศึกษาแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั (Stogdill, 1974) ท าให้งานวิจยัล่าสุดตอ้งปรับปรุง 
และเจาะจงแต่ละคุณลกัษณะด้านมากข้ึน ได้แก่ ทกัษะขั้นสูง ความอดทนต่อความตึงเครียด ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ และความเช่ือมัน่ในตนเอง ผลท่ีได ้พบว่า ประสิทธิภาพ
ด้านการจัดการของผู ้น าสัมพันธ์กับภาวะผู ้น าด้านคุณลักษณะ 2) ภาวะผู ้น าด้านพฤติกรรม เน้นท่ี
ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้ าและประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า งานวิจยัน้ีเร่ิมข้ึนในช่วงปี 1950 - 
1959 ท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตรท จะแบ่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ มุ่งงาน และมุ่ง
สัมพนัธ์ ในขณะท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกนจะแบ่งพฤติกรรมออกเป็น 3 ลักษณะ จากประสบการณ์ด้าน
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งานวจิยัในช่วงหลายปีน้ี ช้ีใหเ้ห็นวา่ ไดก้  าหนดบทบาทพฤติกรรมไดอ้ยา่งแม่นย  ามากข้ึน ซ่ึงน าไปสู่ผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะการคน้ควา้งานวิจยัดา้นพฤติกรรมในช่วงแรกไม่เป็นประโยชน์ เน้ือหา
ไม่ครอบคลุม และแบ่งประเภทพฤติกรรมภาวะผูน้ ามากเกินไป ผลการวิจยัของภาวะผูน้ าดา้นพฤติกรรม พบวา่ 
พฤติกรรมต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า (Podsakoff, Todor, Grover , & Huber, 
1984) และพฤติกรรมการให้รางวลัอย่างสร้างสรรค์ การยกย่องชมเชย การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
ตลอดจนช่วยเพิ่มความพึงพอใจและประสิทธิภาพแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลกัษณะคล้ายกบังานวิจยัของ 
Yukl แสดงถึง ความสัมพนัธ์ของประสิทธิภาพการจดัการ ท่ีแบ่งประเภทยอ่ยของพฤติกรรมการมุ่งงานเดิม 
2 ประเภทใหเ้พิ่มข้ึน รวมถึงหนา้ท่ีการมอบหมายงาน การใหค้  าแนะน า การจดัล าดบัความส าคญั มาตรฐาน 
ตลอดจนก าหนดเวลาท่ีชัดเจนของงาน ผลท่ีได้สามารถพิสูจน์ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมและ
ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ าไดส้ าเร็จ (Yukl, Wall, & Lepsinger, 1990) 3) ภาวะผูน้ าดา้นสถานการณ์ 
เกิดข้ึนภายหลงัจากทฤษฎีด้านคุณลกัษณะและพฤติกรรมแล้ว แต่สามารถตอบโจทย ์ซับซ้อนได้ดีกว่า 
ยกตวัอยา่งเช่น ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะน่าเช่ือถือ การเตรียมความพร้อมกบัสถานการณ์อยา่งดีท่ีสุด แต่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ านั้น (Yukl & Van Fleet, 1992) ยกตวัอยา่งเช่น องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าดา้น
สถานการณ์ จะช่วยส่งเสริมความตอ้งการ ความคาดหวงั และโอกาสต่าง ๆ ให้กบัผูต้าม ผลการศึกษา
สนับสนุนว่ามีผลต่อผูน้ า ซ่ึงได้ตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัของผูต้ามได้ ผูน้  าประสบ
ความส าเร็จได้              ก็ต่อเม่ือพวกเขาแสวงหาโอกาสท่ีดีและเหมาะสม พยายามสร้างความประทบัใจ 
จากความสามารถและความเช่ียวชาญ (Kieser, 1984; Pfeffer & Salancik, 1975; Stewart, 1982; Tsui, 1984)   
 2.2.3  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีนกัวชิาการใหค้วามส าคญัในการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยแบ่งประเภท
อยา่งชดัเจน ไดแ้ก่  
 2.2.3.1  ทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ (Trait Theory) (อา้งถึงใน Robbins & Judge, 2013) 

 จากการค้นควา้เอกสารทางประวติัศาสตร์ ท าให้ทราบว่าผูน้ าด้านคุณลักษณะท่ีเป็น
แบบอย่างชดัเจนในอดีต อาทิ พระพุทธเจา้ นโปเลียนโมนาปาด เม๋าเจ๋อตุง เชิร์ทชิล รูทเวลท์ และเรแกน 
ผูน้ าเหล่าน้ีมีคุณสมบติัคล้ายกบัผูน้ าอย่าง สตีฟ จ็อบส์ ผูก่้อตั้งบริษทั Apple และเคน เชโนลด์ ประธาน
บริษทั American Express  คือ มีบารมี กระตือรือร้น และกลา้หาญ สังเกตจากบุคลิกภาพ สังคม หรือความ
ฉลาดทางสติปัญญา ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ีแตกต่างจากผูน้ าดา้นอ่ืน ๆ   

งานวิจยัช่วงแรกท่ีไดท้  าการแยกประเภทภาวะผูน้ าดา้นคุณลกัษณะ แต่ในทางกลบักนัคือ
ไม่สามารถแยกประเภทได ้ แต่ภายหลงัมีบทความปรากฏในช่วงระหว่างปี 1960 - 1969 พบวา่ ผูน้ ามี 80 
ลกัษณะ ท่ีมีความแตกต่างถึง 20 ลกัษณะ โดยปกติงานวิจยัจะมี 4 หรือ 5 ลกัษณะข้ึนไป (Pfeffer, 1992) ใน
ปี 1990 หลงัจากท่ีศึกษาและวิเคราะห์แล้ว ผูน้  าส่วนใหญ่จะมีบทบาทดีท่ีสุด จะตอ้งไม่เหมือนกบัผูอ่ื้น 
(Bass, 1990)  
   จากการคน้ควา้ของนกัวิจยัพบว่า ความแตกต่างของภาวะผูน้ าดา้นคุณลกัษณะมี          5 
ประเภท ภายใตแ้นวคิดแตกต่างกนั 1ใน 5 ลกัษณะ ยกตวัอยา่งเช่น การเขา้สังคม เป็นส่วนหน่ึงมาจากความ



26 

 

ปรารถนาภายในตนเอง (Carney, 2010) ถา้น าเร่ืองความแตกต่างระหวา่งบุคลิกภาพมารวมอยูใ่นเอกสาร
เร่ืองภาวะผูน้ า ท าให้การเขา้สังคมเป็นคุณลกัษณะส าคญัที่สุดที่ท  าให้ผูน้  ามีประสิทธิภาพ  
( Ferguson, Ormiston, & Moon, 2010) หากค านึงถึงวิธีการพฒันาผูน้ าให้มีประสิทธิภาพ จะตอ้ง แสดง
ความเป็นมิตร มีอิทธิพลโนม้นา้วผูอ่ื้น พยายามรักษาสถานการณ์ของกลุ่ม และไม่ควรแสดงพฤติกรรมท่ีไม่
ดี จากการศึกษาหน่ึงพบวา่ ถา้ผูน้  าแสดงบุคลิกกา้วร้าวอยา่งรุนแรงท าให้งานมีประสิทธิภาพลดลง (Yukl, 
2004)  
 ภาวะผูน้ าดา้นคุณลกัษณะประเภทน้ีไม่ค่อยประนีประนอม อารมณ์ไม่คงท่ี ไม่ยึดมัน่ใน
หลักการ ไม่เปิดใจต่อการเรียนรู้ และไม่ค่อยเปิดเผยเท่าท่ีควร ในภาพรวมแนวคิดภาวะผู ้น าด้าน
คุณลกัษณะจึงไม่ไดรั้บความนิยม หากผูน้ าชอบการเขา้สังคมและเปิดเผย มีระเบียบวินยั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร (การยดึมัน่ในกฎเกณฑ)์ มีความคิดสร้างสรรคแ์ละความยดืหยุน่ (เปิดใจต่อการเรียนรู้) แสดงความ
เป็นภาวะผูน้ าด้านคุณลกัษณะท่ีมีคุณสมบติัท่ีดีอย่างชัดเจน ท าให้เกิดขอ้ได้เปรียบ เพราะจะได้รับการ
สนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถือวา่เป็นผูน้ าท่ีดี 
   
 
 เม่ือพูดถึงแง่การยึดมัน่ในกฎเกณฑ์และเปิดเผย เป็นประเมินการรับรู้ความสามารถของ
ผูน้ าเชิงบวก ท าให้ทราบถึงระดับผลการปฏิบัติงานของผูน้ าท่ีแตกต่างกัน (Ward, 2001) ตามหลัก
สัญชาตญาณของมุนษยทุ์กคน เช่ือว่าบุคคลมกัจะปฏิบติัตามอีกบุคคลหน่ึงท่ีเป็นผูน้ า โดยเห็นว่าผูน้ าจะ
กระท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
 นอกจากคุณสมบติัท่ีเป็นรูปธรรม ยงัมีคุณสมบติัอ่ืน ๆ ในรูปนามธรรมของภาวะผูน้ าดา้น
น้ีท่ีบ่งช้ีว่า ผูน้  ามีประสิทธิภาพเหมาะสมต่อองค์การ คือ การมีความฉลาดทางอารมณ์ ถา้ผูน้ าขาดความ
ฉลาดทางอารมณ์ อาศยัเพียงความฉลาดทางปัญญาท่ีมาจาก การเรียนรู้ การฝึกอบรม การอ่านจิตใจผูอ่ื้นใน
ระดบัสูง กระตุน้วิสัยทศัน์ และแสวงหาส่ิงใหม่ ๆ ไม่ส้ินสุด เพื่อตอบสนองต่อองค์การเท่านั้น ส่ิงเหล่าน้ี
ไม่ท าให้เป็นผูน้ าสมบูรณ์ได ้(Giessner & Schubert, 2007) ดงันั้น จึงตั้งค  าถามท่ีวา่ “ท าไมความฉลาดทาง
อารมณ์มีบทบาทในการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า” ค าตอบคือ การเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ซ่ึง
เป็นหน่ึงในสมรรถนะส่วนบุคคลของความฉลาดทางอารมณ์ ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะน้ี จะรับรู้ หรือฟังความ
ตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีอาจจะแสดงออกหรือไม่ก็ได้ และอ่านปฏิกิริยาของผูอ่ื้น ผูน้  าท่ีสามารถ
แสดงอารมณ์และจดัการอารมณ์นั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของผูต้ามไดง่้ายข้ึน 
ทั้งการแสดงความเห็นอกเห็นใจอย่างเฉลียวฉลาด และปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น (Podsakoff & 
Schriesheim, 1985; Hinkin & Schriesheim, 1989; Carson, Carson, & Roe, 1993) ท าให้เกิดการคน้ควา้
งานวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางอารมณ์และประสิทธิภาพของภาวะผูน้ าข้ึนมาอธิบาย
ประกอบ เช่น  งานวจิยัล่าสุดเผยให้เห็นวา่ผูท่ี้มีความฉลาดทางอารมณ์ในระดบัสูง อาจจะช่วยพฒันาความ
เป็นผูน้ าได ้โดยอาศยัความสามารถและบุคลิกภาพ อาจจะช่วยตอบค าถามในการประเมินผูน้ าไดย้อดเยี่ยม
ท่ีสุด (Dijke, Cremer , & Mayer, 2010) งานคน้ควา้ล่าสุด ไดเ้สนอขอ้สรุปไว ้2 ประการ คือ ประการแรก 
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แนวคิดเร่ืองความแตกต่างระหว่างบุคคล ช่วยท านายภาวะผูน้ าได ้ประการที่สองคือ คุณลกัษณะน้ีท าให้
คาดการณ์วิวฒันาการและรูปแบบของภาวะผูน้ าได้ดีกว่าการจ าแนกผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและไม่มี
ประสิทธิภาพ ( Emerson, 1962) 
  2.2.3.2  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavior Theory)   
 เป็นแนวคิดท่ีเช่ือวา่ พฤติกรรมต่าง ๆ ของผูน้ า มาจากการเรียนรู้ ฝึกฝน และพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง เพื่อใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากน้ี มีงานวิจยัท่ีอธิบาย
รูปแบบผูน้ าของทฤษฎีผูน้ าเชิงพฤติกรรมมากข้ึน ดงัน้ี 
 1)  ทฤษฎี 2 มิติ (Two - Dimension Theory) ของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
(Ohio State University) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพของพฤติกรรมผูน้ า 2 มิติ คือ มิติกิจสัมพนัธ์ (Intiating 
Structure) และมิติมิตรสัมพนัธ์ (Consideration Dimension) ผลการวิจยัพบว่า การมีมิติมิตรสัมพนัธ์           
ในระดบัสูง ช่วยให้อตัราการลาออกของบุคลากรลดลง และสร้างความพึงพอใจแก่บุคลากรมากข้ึน  
 
 
ในทางตรงข้าม ถ้ามีมิติกิจสัมพันธ์ในระดับสูง บุคลากรจะมีอัตราการร้องทุกข์และลาออกสูงข้ึน              
ในภายหลงัก็มีงานวจิยัเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าท่ีผสมผสานระหวา่งมิติทั้งสอง โดยมีประสิทธิภาพมากกวา่
การมีมิติใดมิติหน่ึง ท าให้เกิดการแบ่งรูปแบบออกเป็น 4  ลกัษณะ คือ ผูน้ าท่ีมุ่งงานสูงมุ่งคนสูง ผูน้ าท่ีมุ่ง
งานสูงมุ่งคนต ่า ผูน้  าท่ีมุ่งงานต ่ามุ่งงานสูง ผูน้  าท่ีมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า แต่ผลท่ีได้รับอาจจะข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์ (Donnelly, Gibson, & Ivancevich, 1987) 
 2)  ทฤษฎีผูน้ าแบบตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid Theory) มหาวิทยาลยั
มิชิแกนไดท้  าการศึกษาต่อจากมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ โดยนกัวิชาการช่ือ Blake and Mouton (1978) 
พฒันารูปแบบมาจากทฤษฎี 2 มิติ มีรูปแบบตาข่าย สร้างเป็นตาราง ก าหนดอตัราคะแนนสูงสุด - กลาง - 
ต ่าสุด แต่ยงัให้ความส าคญักับมิติเร่ืองงานและมิติเร่ืองคนเช่นเดิม โดยจะจ าแนกพฤติกรรมของผูน้ า
ออกเป็น 5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 1. แบบเฉ่ือยชา (1, 1) ไม่ให้ความสนใจกบัทั้งเร่ืองงานและคน       2. แบบมุ่ง
งาน (9, 1) เน้นเร่ืองผลส าเร็จของงานเพียงอย่างเดียว ไม่ให้ความส าคญักบัคนเลย 3. แบบให้ความเป็น
กนัเอง (1, 9) ผูน้  าท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ดี ไม่เนน้ผลส าเร็จของงานนกั 4. แบบเดินทางสายกลาง (5, 5) พยายาม
รักษาระดบัความส าคญัของงานและคนเท่า ๆ กนั 5. แบบร่วมมือร่วมใจ (9, 9) ถือวา่เป็นระดบัคะแนนท่ีน่า
พึงพอใจ ผูน้ ามีประสิทธิภาพในการท างานและสมาชิกภายในกลุ่มให้ความร่วมมืออยา่งเต็มท่ี (อา้งถึงใน 
Blake & Mouton, 1964) 
 3)  ทฤษฎีการบริหาร 4 ระบบ (System 4 Management Theory) โดย Likert 
(1961) ได้ท าการศึกษา และคน้ควา้วิธีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจากองค์การต่าง ๆ โดยเปรียบเทียบ
ลักษณะการบริหารของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท าให้เกิดองค์ประกอบข้ึน 4 รูปแบบ คือ 1. ระบบเผด็จการ 
(Exploitive Authoriative) เป็นระบบท่ีผูน้ าบริหารงานและตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ด้วยตนเองทั้งหมด 
หลงัจากนั้นก็สั่งการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม โดยไม่สามารถคดัคา้น หรือเปล่ียนแปลงวิธีการใดได้
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เลย และส่งผลทางลบต่อผูน้ านั้นทนัที 2. ระบบเผด็จการแบบมีศิลป์ (Benevolent Authoriative) เป็น
ระบบท่ีผูน้ ายงัคงตดัสินใจและสั่งการอยู ่แต่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นบา้ง มีอิสระ
ในการท างานมากข้ึน ในขณะเดียวกนัตอ้งอยูใ่นกฎระเบียบ 3. ระบบปรึกษาหารือ (Consultiative)  
 หลังจากท่ีผูน้ าก าหนดเป้าหมายของงานเรียบร้อยแล้ว ก็จะให้สมาชิกเข้ามา
ปรึกษาขอ้สงสัยต่าง ๆ เพื่อประกอบการตดัสินใจ และรับผิดชอบดว้ยตนเอง ท าให้พวกเขารู้สึกว่าไดรั้บ
ความไวว้างใจในระดบัหน่ึง 4. ระบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Group) เม่ือผูน้ ามอบหมาย
งานแลว้ อาจจะมีส่วนช่วยใหค้  าแนะน าหรือปฏิบติังานดว้ยกนั     
     
 
 
 
 
 
 2.2.3.3  ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory)  
 เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนจากนักวิชาการกลุ่มหน่ึงท่ีมีความคิดเห็นขดัแยง้กบัอีกกลุ่มหน่ึงท่ี
สนับสนุนว่าพฤติกรรมเพียงอย่างเดียวอาจจะตัดสินความเป็นผู ้น าท่ีดีท่ีสุดได้ ภายใต้ทัศนคติว่า              
บุคคลใดบุคคลหน่ึงเป็นผูน้ าได ้เพราะสถานการณ์และพฤติกรรมของเขา มีส่วนส่งเสริมให้เป็นผูน้ าแต่
บทบาทผูน้ าในบางสถานการณ์ก็อาจไม่เหมาะกบัอีกสถานการณ์หน่ึงก็ได ้เพราะฉะนั้น ผูน้  าควรปรับตวั
ใหเ้ขา้กบัทุก ๆเหตุการณ์เสมอ โดยอาศยัองคป์ระกอบพื้นฐาน 3 ส่วน คือ สถานการณ์ (Situation) กลุ่มคน 
(Group) และค่านิยมส่วนบุคคลของผูน้ า (Leaders Personal Values) ดงันั้น ทฤษฎีท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาน้ี
จะมีหลายทฤษฎี ดงัต่อไปน้ี (Hellriegel & Slocum, 1974) 
 1)  แบบจ าลองของ Fiedler (1965) กล่าวถึง ประสิทธิภาพของผูน้ า ท าให้การ
ปฏิบติังานของกลุ่มประสบความส าเร็จ โดยอาศยัสถานการณ์ โครงสร้าง ความตอ้งการของผูน้ า และระดบั
ท่ีบ่งบอกวา่ผูน้ าสามารถควบคุม และมีอิทธิพลต่อสถานการณ์นั้น ซ่ึงปัจจยัท่ีช่วยตดัสินวา่ผูน้ าในลกัษณะ
ใดจึงจะมีประสิทธิผล สังเกตได้จาก 1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูใ้ต้บงัคบับญัชาอยู่ในระดับดี
หรือไม่ หากผู ้น าเข้ากับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ดี ผู ้น าไม่จ าเป็นต้องอาศัยอ านาจหน้าท่ีเพื่อสั่งการ  2. 
โครงสร้างของงาน มีการก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนหรือไม่ ถา้ไม่มีแนวทางปฏิบติัท่ีแน่ชดั อ านาจท่ีเคยมี 
ของผูน้ าจะลดลงตามล าดบั เป็นเหตุผลอยา่งหน่ึงใหส้มาชิกไม่เห็นดว้ยกบัค าแนะน า หรือค าสั่ง สงสัย และ
โตแ้ยง้ผูน้ าได ้3. อ านาจหน้าท่ีของผูน้ ามากหรือน้อย ท าให้ผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตดัสินการ
ลงโทษหรือการให้ผลตอบแทน ข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานของสมาชิกผูน้ั้น จากการวิจยัของ Fiedler (1965) 
พบว่า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล จะตอ้งปรับเปล่ียนให้เหมาะสมต่อสถานการณ์ แต่รูปแบบท่ีแทจ้ริงของความ
เป็นผูน้ าไม่ยดืหยุน่และไม่คงท่ีเท่าท่ีควร ไม่สามารถยดึถือเป็นแนวทางปฏิบติัได ้
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 2)  ทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย พฒันารูปแบบโดย Robert House (1971) ซ่ึงแบ่ง
องค์ประกอบจากงานวิจยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮไอ ไดแ้ก่ การมุ่งงาน การมุ่งความสัมพนัธ์ และ
แรงจูงใจในการท างานของทฤษฎีความคาดหวงั (อา้งถึงใน House, 1971, 1996; House & Mitchell, 1974)   
อาจจะกล่าวได้ว่า บทบาทของผูน้ าท่ีส าคญัคือ ให้ค  าแนะน า ส่งเสริม และสนับสนุนทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ี
จ  าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายของผูต้าม ทางสู่เป้าหมาย แสดงถึง ประสิทธิภาพของผูน้ าจะท าให้เป้าหมาย
ของผูต้ามไปสู่ความส าเร็จได ้และช่วยลดอุปสรรคผูต้ามใหน้อ้ยลง  
  ตามทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย ผูน้ ามกัจะช้ีน า ใหก้ารสนบัสนุน หรือแสดงพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีซบัซอ้น ดงัต่อไปน้ี 
 - ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ในกรณีท่ีแบ่งหนา้ท่ีไม่ชดัเจนหรืออยูใ่นภาวะเครียดพอใจ
มากกวา่ การมีโครงสร้างในระดบัสูงหรือการวางแผนท่ีดี 
 - ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน จะให้ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจใน
ระดบัสูง ในขณะท่ีบุคลากรกระท าหนา้ท่ีตามโครงสร้าง 
  
 
 - ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ไม่จ  าเป็นตอ้งใช้กบับุคลากรท่ีมีความสามารถสูงหรือ
ประสบการณ์การท างาน 
  การทดสอบทฤษฎีทางสู่เป้าหมายไม่ใช่เร่ืองง่าย จากการคน้ควา้งานวิจยัท่ีผา่นมา 
มีทั้งผลดีและผลเสีย ไดแ้ก่ งานวิจยัท่ีบ่งช้ีวา่ การสนบัสนุนอตัราส่วนท่ีผสมผสานอยา่งลงตวักนั จะช่วย
ขจดัอุปสรรคต่าง ๆ ออกไปได ้จดัเป็นองคป์ระกอบท่ีท าให้ภาวะผูน้ ามีประสิทธิภาพ ถือเป็นผลดี งานวิจยั
อ่ืน ๆ พบว่า การไดรั้บการสนบัสนุนไม่เพียงพอ อาจจะกระทบกระเทือน และไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั 
เป็นผลเสีย (Wofford & Liska, 1993) การพิสูจนท์ฤษฎีท่ีเหมาะสมดา้นอ่ืน ๆ จะไดรั้บการควบคุมดูแลอยา่ง
ใกลชิ้ด (Villa, Howell, & Dorfman, 2003) ดว้ยเหตุน้ี คณะกรรมการยงัไม่ไดต้ดัสินใจ เพราะทฤษฎีทางสู่
เป้าหมายมีขั้นตอนการทดสอบท่ีซบัซ้อน ยกเวน้บางกรณี ยกตวัอยา่งกรณีศึกษาเช่น งานวิจยัหน่ึงท่ีศึกษา
บุคลากรจ านวน 162 ราย ในองคก์าร ไดรั้บการประมวลผลทางเอกสาร นกัวิจยัพบวา่ บุคลากรมีระเบียบ
วนิยัสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานในระดบัสูง เม่ือผูน้ าไดก้  าหนดเป้าหมาย บทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
และสิทธิพิเศษ (Colbert & Witt, 2009) นอกจากน้ี ยงัพบงานวิจยัอ่ืน ๆ ผลปรากฏว่า ภาวะผูน้ าท่ีเน้น
เป้าหมาย ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเหน็ดเหน่ือยทางอารมณ์ในระดบัสูง อาจจะมีความระเบียบวินัย
และอารมณ์คงท่ีอยูใ่นระดบัต ่า (Perry, Witt, Penney, & Atwater, 2010) จากการคน้ควา้ช้ีให้เห็นวา่ ผูน้ าได้
ก าหนดเป้าหมาย เพื่อใหผู้ต้ามบรรลุผลส าเร็จของงาน และอาจจะเป็นสาเหตุให้บุคลากรเกิดความตึงเครียด 
และส่งผลใหค้วามระเบียบวนิยัต่อการท างานลดลง 
 3)  ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของผูน้ า ถือว่าเป็นแนวคิดสุดทา้ยของภาวะผูน้ าด้าน
สถานการณ์ ซ่ึงนกัวชิาการไดพ้ิสูจน์วิธีการตดัสินใจความเป็นผูน้ า จากแบบจ าลองการมีส่วนร่วมของผูน้ า 
โดยการคิดคน้ของ Victor Vroom และ Philip Yetton (1973) ผลท่ีไดคื้อ พฤติกรรมภาวะผูน้ าและการมี
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ส่วนร่วมในการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์กนั คลา้ยกบัทฤษฎีทางสู่เป้าหมาย จึงกล่าวไดว้า่พฤติกรรมผูน้ า
ตอ้งปรับเปล่ียนเพื่อแสดงผลงาน แบบจ าลองน้ีมีมาตรฐาน โดยก าหนดการตดัสินใจจากเหตุการณ์ย่อย 7 
สถานการณ์  และรูปแบบภาวะผูน้ า 5 องค์ประกอบ เพื่อประเมินรูปแบบและการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจโดยรวม 
  การทดสอบงานวจิยัจากแบบจ าลองการมีส่วนร่วมของผูน้ า ทั้งตน้ฉบบัและฉบบั
แก้ไข ผลท่ีได้คือไม่ได้รับการสนับสนุน ถึงแมว้่าแบบจ าลองฉบบัแก้ไขมีประสิทธิภาพมากกว่าก็ตาม 
ดงันั้น การวิเคราะห์เอกสารทางวิชาการจึงเน้นท่ีแบบจ าลองและตดัตวัแปรออกท่ีซับซ้อนออกไป ท าให ้
Vroom & Jago (2007) ได้พฒันาโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อช่วยให้ผูบ้ริหารได้ตัดสินใจเลือกใช้
แบบจ าลองท่ีแก้ไขแลว้ โดยคดัเลือกผูบ้ริหารจากกรณีศึกษาทั้งหมด 12  เร่ือง ปัญหา 8 ขอ้ จากรูปแบบ
ภาวะผูน้ า 5 องค์ประกอบมาใช้ในกระบวนการตดัสินใจแกปั้ญหานั้น เพื่อเลือกผูบ้ริหารท่ีเหมาะสมกบั
ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของผูน้ า 
  
 2.2.3.4  ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลง  หรืออีก เ รียกอย่างว่า  ภาวะผู ้น า เ ชิงปฏิ รูป 
(Transformational Leadership)  

Bass ( 1985)  อ ธิบาย รูปแบบภาวะผู ้น า ว่ า  ผู ้น า มี ส่ วน ร่วมในการ ส่ ง เส ริมให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีทศันคติท่ีดีให้รู้จกัเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าใส่ใจผลประโยชน์ส่วนตวั 
เอาใจใส่ต่องาน สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ดว้ยตนเอง ช่วยสร้างวุฒิภาวะท่ีเป็นผูใ้หญ่มากข้ึน รู้จกัรับผิดชอบ 
ผูน้ าอาจจะช้ีน าหรือเป็นหน่ึงในการพฒันาศีลธรรมในมโนส านึกให้สูงข้ึนด้วย รวมทั้งสนับสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถและเหมาะสมต่อการกา้วมาเป็นผูบ้ริหารในรุ่นต่อไป 

 ในภายหลงั Bass & Avolio (1994) อธิบายเพิ่มเติมวา่ ลกัษณะของผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
ควรกระตุน้ให้ผูต้ามมีทศันคติท่ีดีต่องานใหม่ ๆ ตระหนกัถึงความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกบัทีมและองคก์าร 
โดยมีจุดประสงค์คือ ผูบ้ริหารคาดหวงัให้ผูต้ามมองการณ์ไกลถึงประโยชน์ในดา้นอ่ืนๆ มากกว่าความ
สนใจจากส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อผลกัดนัให้บุคลากรกระท าในส่ิงท่ีมีประโยชน์ต่อส่วนร่วม ในขณะเดียวกนั
ผูน้ าจะสร้างความทา้ทายใหก้บัผูต้ามน าไปปฏิบติังานใหบ้รรลุถึงจุดหมาย และช้ีให้เห็นความภาคภูมิใจท่ีมี
ต่อผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยพยายามโนม้นา้วใหผู้ต้ามปฏิบติังานดว้ยตนเองตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอน
สุดทา้ย และบ่อยคร้ังมากข้ึน   

 Robbin & Judge (2013) กล่าววา่ กระแสงานวิจยัในปัจจุบนัให้ความส าคญัเก่ียวกบัความ
แตกต่างระหวา่งทฤษฎีผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและผูน้ าแบบแลกเปล่ียน จะช้ีให้เห็นวา่ ผูน้  าแบบแลกเปล่ียน 
จะท าหนา้ท่ีแนะน าผูต้ามใหป้ฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยผูน้ าจะก าหนดบทบาทหนา้ท่ีให้กบัผู ้
ตามอย่างชัดเจน ส่วนผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ผูต้ามให้รู้จกัยอมสละประโยชน์ส่วนบุคคล เพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ ส่งผลกระทบต่อผูต้ามอย่างชัดเจน แต่ผูน้ าตอ้งคอยเอาใจใส่ความตอ้งการส่วน
บุคคลของผูต้าม มีส่วนในการพฒันาการรับรู้ระบบการท างาน ช่วยแก้ไขปัญหาในระหว่างการท างาน 
น าเสนอวิธีการใหม่ ๆ ถึงแมว้่าจะเป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง มีบทบาทกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจ
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ใหก้บัผูต้าม ใหป้ฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายทั้งกลุ่มและองคก์ารพร้อม ๆ กนั กล่าวโดยสรุปและก าหนด
คุณสมบติัของผูน้ าทั้ง 2 ประเภท ท่ีมีความแตกต่างกนั 
   องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จได้ ตอ้งอาศยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีอยู่บนพื้นฐานของภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน แต่มี
ประสิทธิภาพมากกว่าภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนเพียงอยา่งเดียว ถา้ผูน้ าถูกจดัอยู่ในประเภทของภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียนท่ีดี แต่ไม่มีลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงเลย เป็นแค่ผูน้  าธรรมดาเท่านั้น ผูน้  าท่ีดีท่ีสุด 
คือ ตอ้งมีทั้งแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนแปลงควบคู่กนั 
  
 
 
 
 
 ลกัษณะของภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่นและเปลีย่นแปลง 
 ผู้น าแบบแลกเปลีย่น 

 1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ คือ ผูน้  าจะพยายามตกลงกบัผูต้ามเร่ืองการแลกเปล่ียน
ค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติัท่ีดี โดยหวงัผลส าเร็จของงาน และผูน้ าจะตอ้งตระหนกัถึงความส าเร็จท่ีจะ
เกิดข้ึน 

 2) การบริหารแบบวางเฉย (เชิงรุก) คือ ผู ้น าพยายามหาวิธีหลบเล่ียงกฎเกณฑ์และ
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 

 3) การบริหารแบบวางเฉย (เชิงรับ) คือ ผูน้ าจะดูแลช่วยเหลือผูต้ามเฉพาะงานท่ีไม่ได้
มาตรฐาน 

 4) การปล่อยตามสบาย คือ การละเลยหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และหลีกเล่ียงการตดัสินใจ 
ผูน้ าในลกัษณะน้ีไม่ค่อยไดรั้บความนิยมมากนกั จะไม่กล่าวในบริบทต่อไป 

ผู้น าแบบเปลีย่นแปลง 
 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ ผูน้  ามีหน้าท่ีให้วิสัยทศัน์และตระหนกัถึงพนัธกิจ 

ปลูกฝังความภาคภูมิใจ สร้างความเคารพนบัถือ และความไวว้างใจ 
 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ ผูน้ าจะสร้างความหวงัให้กบัผูต้าม ใช้สัญลกัษณ์ส่ือความ

สนใจ เป็นวธีิท่ีสะดวกในการช้ีเป้าหมาย 
  3) การกระตุน้ทางปัญญา คือ มีส่วนสนบัสนุนให้ผูต้ามมีสติปัญญาท่ีดี มีเหตุผล และมอง

วา่ปัญหาทุกอยา่งมีทางแกไ้ขเสมอ 
 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ให้การเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลอย่างเท่า

เทียม เป็นทั้งโคช้และท่ีปรึกษาได ้



32 

 

 ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงทั้ง 4 รูปแบบ เป็นผูน้ าท่ีสามารถจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานไดเ้ป็น
อย่างดีเกินเป้าหมาย โดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนตน และค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก 
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  การกระตุน้ทางปัญญา 
การสร้างแรงบนัดาลใจ และการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยองคป์ระกอบเหล่าน้ีช่วยเพิ่มความสามารถ
ในการผลิต เสริมสร้างก าลงัใจในการท างานและความพึงพอใจของบุคลากรให้สูงข้ึน ท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ลดอัตราการลาออก ลดการขาดงานท่ีบ่อยคร้ัง ถ้าองค์การต้องการให้ผูน้ ามี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ควรใชอ้งคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้นพร้อม ๆ กนั 
 องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ท าให้ผูน้  ามีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะมีความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ ๆ และยงัไดรั้บการสนบัสนุนจากผูต้าม โดยผูน้ าจะพิจารณาการแบ่งงานตามความถนดั
และความรับผิดชอบของแต่ละคนด้วยความยุติธรรม และปรับแผนการจ่ายผลตอบแทนระยะยาว              
ซ่ึงอ านวยความสะดวกให้แก่ผูต้าม ยกตวัอย่าง ผูน้ าของกองทพัอิสราเอลท่ีมีความผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
เห็นความส าคญัในการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน เนน้การสร้างความสามคัคีภายในกลุ่ม อีกทั้งช่วยเพิ่ม
ความสามารถของผูต้าม ใหก้ระท าไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้ให้อิสระทางความคิดแก่ผูต้าม เพราะเป็นเร่ือง
ส าคญัส่วนบุคคล 
 การประเมินภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 หลกัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดรั้บการยอมรับจากสายอาชีพต่าง ๆ เช่น ผูอ้  านวยการใหญ่ ครู 
ผูบ้ญัชาการทหารเรือ รัฐมนตรี คณบดีคณะบริหารธุรกิจ นกัเรียนนายร้อย สจ็วตบนเคร่ืองบิน ตวัแทนฝ่าย
ขาย เป็นต้น แต่ให้ผลลัพธ์ไม่ เป็นไปตามท่ีต้องการในทุก ๆ สถานการณ์ หากน าภาวะผู ้น าแบบ
เปล่ียนแปลงมาใช้ในวงการธุรกิจส่วนตวั จะปรากฏบทบาทของภาวะผูน้ าน้อยมาก หรือไม่พบเลย ถ้า
น ามาใชใ้นองคก์ารขนาดใหญ่ มีการแบ่งสายงานท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน จะเห็นบทบาทของภาวะ
ผูน้ าไดช้ดัเจนมากกวา่ ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ต่อเม่ือผูน้ าปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และร่วมตดัสินใจดว้ย การศึกษาจากงานวิจยัอ่ืน ๆ ช้ีให้เห็นว่า ผูน้  าแบบเปล่ียนแปลงมี
ส่วนช่วยในการพฒันาสมรรถนะของกลุ่มใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ถา้ผูน้ าใชอ้  านาจในทางไม่ชอบ ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่เท่าเทียมกนั มีปัญหาในองค์การตามมา ดงันั้น ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงควรใช้
หลกัการของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงมาสนับสนุนการท างาน ยกตวัอย่างกรณีศึกษาจากพนกังานใน
ประเทศจีนและอเมริกา พวกเขาให้ความเห็นวา่ผูน้ าดูแลพนกังานดว้ยความรู้สึกส่วนบุคคลไม่เท่าเทียมกนั 
ท าให้ความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงานไม่ดีนกั ดงันั้น ผูน้  าควรด าเนินการแก้ไขโดยเร่งด่วน เร่ิมจากการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การเอาใจใส่พนกังานทุกคนดว้ยความเท่าเทียมกนั จริงใจ เสียสละเวลา
ส่วนตน เพื่อเป็นท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน า ดูแลอยา่งทัว่ถึง และให้พวกเขาตระหนกัถึงการปรับตวัให้เขา้กบั
สังคมใหไ้ด ้ท าใหผู้น้  าไวว้างใจ และพร้อมท่ีจะมอบหมายงานใหป้ฏิบติัดว้ยกนั  
  2.2.2.5  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  

 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน หรือเป็นท่ีรู้จกัอีกช่ือวา่ ภาวะผูน้ าทางการบริหาร มีหนา้ท่ีดูแล
องคก์าร และผลการปฏิบติังานของกลุ่ม ภาวะผูน้ าจดัเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าอยา่งหน่ึง ซ่ึงผูน้ าจะท าหนา้ท่ี
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ส่งเสริมใหผู้ต้ามยอมรับ ทั้งเร่ืองการให้รางวลัหรือการลงโทษ แตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงคือ 
แนวคิดด้านการแลกเปล่ียนไม่สามารถเปล่ียนแปลงอนาคตได้ แต่จะเอาใจใส่การปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อคน้หาขอ้ผดิพลาดและความแตกต่างทางความคิดภายในองคก์าร ภาวะผูน้ าประเภทน้ี
จะมีประสิทธิภาพเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีวกิฤตและฉุกเฉิน (Odumeru & Ifeanyi, 2013) 

 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะใช้ความพึงพอใจเป็นพื้นฐาน โดยใชแ้บบจ าลอง          การ
แลกเปล่ียน 2 แบบ คือ 1) การให้รางวลัส าหรับผูท่ี้ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 2) การลงโทษส าหรับ           ผู ้
ท่ีปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมายหรือท าให้องคก์ารสูญเสียผลประโยชน์ โดยภาวะผูน้ า                แบบ
แลกเปล่ียนจะให้ความส าคญักบัผลการปฏิบติังานเป็นพิเศษ และการท่ีจะท าให้ผูน้  าประเภทน้ีมี 
 
ประสิทธิภาพ ตอ้งแบ่งหนา้ท่ีผูต้ามของแต่ละคนอยา่งชดัเจน และกระท าตามภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายให้
เสร็จส้ิน (Hargis et. al., 2001) 

 ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะค านึงถึงขั้นตอนการท างานมากกวา่ความกา้วหนา้ในสายงาน ซ่ึงมี
องค์ประกอบภาวะผูน้ า ดงัน้ี 1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (การเสริมแรงทางบวก) เช่น การชมเชย
บุคลากรท่ีปฏิบติังานไดดี้ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 2) การลงโทษตามสถานการณ์ (การเสริมแรง
ทางลบ) เช่น การสั่งให้บุคลากรพกังานชัว่คราว เม่ือปริมาณหรือคุณภาพของผลงานไม่ไดม้าตรฐาน ไม่
ตรงตามเป้าหมาย และการบกพร่องต่อหน้าท่ีการงาน ซ่ึงการลงโทษน้ีถ่ายทอดมาสู่พื้นฐานของหลกัการ
บริหารแบบวางเฉย ซ่ึงมี 2 ประเภทดว้ยกนั ประกอบดว้ย 1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ผูน้ าจะคอยให้
ค  าแนะน าและปรับเปล่ียนผลการด าเนินงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอย่างต่อเน่ือง 2) การบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรับ ผูน้ าจะรอให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดปัญหาข้ึนก่อน จึงจะเขา้ไปช่วยเหลือ โดยผูน้ าจะ
พฒันาความตอ้งการในระดบัล่าง และจดัการให้เป็นไปตามแบบแผน เพื่อเป็นรากฐานของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีน าไปสู่การพฒันาขั้นสูง 
 คุณลกัษณะของภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น  
 ผูน้  าแบบแลกเปล่ียนจะน าหลกัการให้รางวลัและลงโทษมาใช ้โดยมีวตัถุประสงคคื์อ การไดรั้บ
ความร่วมมือจากผูต้ามดว้ยความเต็มใจ พวกเขาจะยอมรับเป้าหมาย โครงสร้าง และวฒันธรรมองค์การ
อยา่งเต็มท่ี ในทางตรงกนัขา้ม หากพวกเขาไดรั้บความกดดนัหรือไม่ยินยอม ก็จะไม่ใส่ใจต่องานเลย ผูน้ า
ประเภทน้ีมกัจะชอบออกค าสั่ง ให้ความส าคญักับผลการปฏิบติังานเป็นหลัก เอาใจใส่ต่อการท างาน 
ตอ้งการบรรลุเป้าหมายใหส้ าเร็จ เม่ือถึงเวลาแกปั้ญหา มกัจะคิดแต่ในกรอบเท่านั้น ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะ
ก าหนดหลกัเกณฑก์ารใหร้างวลัแก่ผูต้าม การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และเชิงรับ รวมถึงการรักษาสภาพ
ปัจจุบนัไว ้โดยมีองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัแรก ผูน้ าจะท าการตกลง
แลกเปล่ียนระหวา่งค่าตอบแทนกบัการมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ผูน้  าจะคาดหวงัผลส าเร็จของงาน ส่วนการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ผูน้ าจะพยายามหาวิธีหลบเล่ียงกฎเกณฑ์และมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง  
เพื่อเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถแสดงความคิดเห็น และสร้างงานในรูปแบบอ่ืน ๆ ต่อไป 
ในขณะท่ีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ผูน้ าจะดูแลช่วยเหลือผูต้ามเฉพาะงานท่ีไม่ไดม้าตรฐาน จะแนะน า
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ให้ผูต้ามแก้ไขตามค าแนะน าท่ีถูกตอ้ง ปัจจยัท่ีสองสามารถบ่งบอกสภาพการท างานปัจจุบนัได้ ผูน้  าจะ
ช่วยเหลือเม่ือระดบัผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่เป็นท่ียอมรับ และปรับปรุงพฒันางานใหดี้ข้ึน   
 2.2.4  ผลการวจิยัของความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ ากบัความพร้อมการเปล่ียนแปลง  
 Nordin (2011) พบว่า ผลการศึกษาของความสัมพนัธ์ความฉลาดทางอารมณ์ ความผูกพนัใน
องคก์าร และพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงขององค์การ โดยเนน้ความสัมพนัธ์
ของภาวะผูน้ ากบัความพร้อมการเปล่ียนแปลง จะก าหนดพฤติกรรมภาวะผูน้ าเป็นตวัแปร 
 
อิสระหรือตวัแปรท านาย จะใช้เคร่ืองมือท่ีเรียกว่า “แบบสอบถามรูปแบบภาวะผูน้ าหลายปัจจยั” หรือ 
“MLQ - 5x Form” ท่ีพฒันาข้ึนโดย Bass & Avolio (2000) ผลปรากฏวา่ การรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าทั้ง 2 
รูปแบบ ไดแ้ก่ แบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงเป็น
ในทิศทางเดียวกนั และอยู่ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 มีค่าเชิงบวก จากผลสรุป
ขา้งตน้ เป็นการพิสูจน์แลว้ว่า ควรจะน าทฤษฎีของ Bass มาใช้ประกอบงานวิจยั ให้มีความน่าเช่ือถือได ้
และผลลพัธ์ท่ีน่าพึงพอใจ โดยจะเนน้ท่ีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะ 
 

  2.3  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัในองค์การ 
 2.3.1  ความหมาย 
 นักทฤษฎีและนักวิชาการต่าง ๆ ท่ีได้เคยศึกษาวิจัยทั้ งในประเทศและต่างประเทศ ให้
ความส าคญัเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร ซ่ึงส่ือถึงพฤติกรรมภายในของสมาชิก ดงันั้น จึงมีการให้ความ
จ ากดัความในมุมมองของแต่ละคนดงัน้ี 
 พรพรรรณ ศรีใจวงศ์ (2541 อา้งถึงใน รัชนีวรรณ ตรีทิพย,์ 2550)ช้ีให้เห็นถึง ความรู้สึกดี ๆ ท่ี
พนักงานมีต่อองค์การ โดยแสดงออกในหลายวิธี เช่น มองเห็นเป้าหมายขององค์การเปรียบเสมือน
เป้าหมายของตนเอง การท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพเพื่อความเจริญกา้วหน้าขององค์การ ไม่ละทิ้งหรือ
ลาออกจากองคก์าร แมว้า่องคก์ารอ่ืนจะเสนอค่าตอบแทนท่ีมากกวา่องคก์ารของตนก็ตาม  
 บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2538 อา้งถึงใน กาญจนา ทรรพนนัทน์, 2547) ให้ศพัท์บญัญติั คือ 
ทศันคติหรือความรู้สึกท่ีดี ซ่ึงบุคลากรมีต่อองค์การ ในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์และค่านิยม
ขององคก์าร เป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะจริงจงัทุ่มเทก าลงักายต่อสังคมท่ีเขา้มาเป็นสมาชิก 
 สุกานดา ศุภคติสันต์ิ (2540) สรุปความหมายของความผกูพนั คือ ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร โดย
เช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ลงน ้ าพกัน ้ าแรงเต็มท่ี เพื่อเกิดให้ตนรู้สึกเป็นเจา้ของของ
องคก์ารนั้น 
 กลัยา มหาอ านาจ (2544) กล่าวว่า ส่ิงท่ีก าหนดท่ีส าคญัของความผูกพนัคือ   ทศันคติและการ
กระท าในแง่ดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร หรืองานท่ีก าลงัปฏิบติั เป็นความรู้สึกทางบวกท่ีมีต่องาน มีความ
เตม็ใจโดยไม่แยกยา้ยเปล่ียนแปลงและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหส้ าเร็จลุล่วงยิง่ข้ึน ๆ ไป 
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 บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544) ขยายความว่า เป็นการแสดงพฤติกรรมหรือความรู้สึกท่ีดีของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การ มีความห่วงใยในความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์การโดยแสดง
พฤติกรรมหรือความรู้สึกท่ีบ่งบอกถึงความผกูพนัต่อองค์การ ใน 3 ลกัษณะ คือ ความศรัทธา ความทุ่มเท 
และความภกัดี 
    
 
 ปราโมทย์ บุญเลิศ (2545) อธิบายถึงความหมายมีความใกล้เคียงกบันักวิชาการคนอ่ืน ๆ คือ 
สมาชิกแต่ละคนมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ มีความห่วงใยในความส าเร็จขององค์การ แสดงออกเป็น
พฤติกรรมโดยการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร เต็มใจท างานอยา่งเต็มความสามารถและมีความผกูพนัต่อ
องคก์าร โดยจะเป็นการแสดงตนอยา่งภาคภูมิใจในองคก์าร มีความเก่ียวพนัและมีความเต็มใจท่ีจะท างาน
ในองคก์าร มีความศรัทธาอยา่งแรงกลา้และความภกัดีท่ีจะเป็นสมาชิกต่อไป 
 Becker (1960 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542) ไดนิ้ยามศพัท ์คือ แนวโนม้ท่ีบุคคลวางตวัท่ีดี
อยา่งสม ่าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนท่ีตอ้งสูญเสีย หากตอ้งออกจากองค์การไป ซ่ึง
การรับรู้ผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไปน้ีเป็นสภาวะทางจิตวทิยาท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานต่อ
องคก์าร  
 Marsh & Mannari (1977) บรรยายวา่ พนกังานมีความแน่วแน่ท่ีใชส่ิ้งท่ีเรียนรู้ ส าหรับองคก์าร 
โดยไดรั้บผลตอบแทนท่ีจะไดอ้ยูก่บัองคก์ารตลอดไป 
 Mowday (1991 อา้งถึงใน ศุภมิตร บวัเสนาะ, 2546) ความผกูพนัในองคก์าร เป็นการแสดงออก
ทางความรู้สึกของพนกังานต่อองค์การในมุมมองท่ีมากกว่าการด าเนินงานตามปกติ เป็นความสัมพนัธ์ท่ี
พนกังานมีต่อองคก์ารอยา่งแน่นแฟ้น และผลกัดนัใหพ้นกังานเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อท่ีจะสร้างสรรคใ์ห้
องคก์ารมีความเจริญเติบโตข้ึน 
 Steers (1991 อา้งถึงใน เนตินา โพธ์ิประสระ, 2541) ความผกูพนั มีการบญัญติัศพัทว์า่เป็นสายใย
ท่ีเหนียวแน่นจนเหมือนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในหมู่คณะ โดยจะเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์ารทุกคร้ัง ซ่ึง
เช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอยา่ง
มาก เพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์าร 
 Cherrington (1994 อา้งถึงใน สุพิณดา ศิวานนท์, 2545) อาจจะบ่งบอกถึง การตีค่างานซ่ึง
แสดงออกถึงความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และตอ้งการท่ีจะจงรักภกัดีต่อไป โดยแสดงออกมาได ้2 ประเภท 
คือ ประเภทแรกเกิดจากการคาดคะเนผลไดผ้ลเสียก่อน และประเภทท่ีสองเกิดจากการเล็งเห็นคุณค่าและ
เป้าหมายขององคก์าร 
 จากการนิยามศพัท์ท่ีได้คน้ควา้ในมุมมองของผูท่ี้ท  าการศึกษาด้านน้ีโดยเฉพาะ พบว่า ความ
ผกูพนัมีความหมาย คือ บุคคลปรารถนาท่ีจะธ ารงรักษาการเป็นสมาชิกในองค์การตลอดจนกว่าจะครบ
วาระท่ีก าหนด  จะใช้เวลา ทุ่มแทแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาทั้งหมด เพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
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องคก์าร ในขณะท่ีตนเป็นสมาชิกอยูใ่นองคก์าร จะรู้สึกเช่ือมัน่ มีความพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายของ
องคก์ารอยา่งแรงกลา้ จนกวา่จะบรรลุผลส าเร็จสูงสุดได ้
  
 
 
 
 
 2.3.2  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั 
  งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ารท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั มีวตัถุประสงคใ์นการวดัระดบัความ
ผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารคลา้ยกบัการทดสอบทางจิตวิทยาองคก์ารเบ้ืองตน้ โดยองคก์ารจะด ารง
รักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพไวใ้หย้าวนานท่ีสุด เพื่อสร้างความเป็นเขม้แขง็ใหก้บัองคก์าร ตลอดจนการบรรลุ
เป้าหมายทั้งตนและองคก์าร รวมถึงรับผดิชอบงานท่ีท าอยู ่(อา้งถึงใน พิสิฐ                    พลูสวสัด์ิ, 2548) 
  ค  าว่า “ความผูกพนั” มีค าศพัท์ภาษาองักฤษท่ีเรียกว่า “Commitment” ซ่ึงมีแนวทาง 2 ทศันะ 
อธิบายไดด้งัน้ี 
  1) ทศันะการตอบแทนผลประโยชน์ การท่ีองคก์ารจะลงทุนจา้งบุคคลให้เขา้มาปฏิบติังาน
ในองคก์าร โดยผูน้ าจะค านึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกั หากมีสถานการณ์ท่ีไม่ดีเกิดข้ึน ท าให้
บุคลากรผูน้ั้นตอ้งออกจากองค์การไป เช่น เกษียณอายุ หรือลาออกดว้ยตนเอง องคก์ารตระหนกัถึงคุณค่า
ความผูกพนัของบุคลากรท่ีท าประโยชน์อย่างมหาศาล การจะธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การได้
อยา่งยาวนาน ผูน้ าอาจจะช่วยแกไ้ขโดยการลดความกดดนั ความเครียด ความขดัแยง้ ในฐานะระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม หรือเพื่อนร่วมงาน 
 2) ทศันะความกลมกลืนระหวา่งเป้าหมาย เป็นทศันะท่ีรักษาประโยชน์ไวเ้พื่อองคก์าร 
 งานวิจยัหลายงานท่ีกล่าวถึงแนวคิดของความผูกพนั ได้ถูกแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มแรก
ความผกูพนัทางเจตคติ เป็นความรู้สึกผกูพนัของบุคลากร โดยท่ีจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานของบุคลากร
สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบัองค์การ ท าให้เกิดเจตคติท่ีดีและพร้อมท่ีจะอุทิศตนต่อองคก์ารกลายเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร หรือเปรียบเสมือนเจา้ขององคก์ารนั้น โดยยึดมัน่ท่ีจะด ารงอยูใ่นองคก์ารต่อไป อีก
กลุ่มหน่ึงคือความผูกพนัทางพฤติกรรม บุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจ โดย
ไม่โยกยา้ย หรือไม่เปล่ียนงาน และธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ารไว ้เพื่อให้องคก์ารเกิดประโยชน์
สูงสุด  
 นอกจากทศันะดงักล่าวแลว้ ยงัมีนกัวชิาการ Meyer & Allen (1991) ไดจ้  าแนกองคป์ระกอบของ
ความผกูพนัออกเป็น 3 ประเภท (อา้งถึงใน ปริญดา วริานุวตัร, 2551) คือ 
 1)  ความผกูพนัทางความรู้สึกหรือทางจิตใจ (Affective Commitment)  
  Meyer & Allen (1990) ไดก้ล่าววา่ บุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นน้ีจะมีความรู้สึกรัก
และผูกพนักบัองคก์าร มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ มีส่วนร่วมและยินดีท่ีเป็นบุคคลส าคญั
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คนหน่ึงในองคก์ารนั้น ต่อมาปี ค.ศ. 1991 ไดเ้ปล่ียนมาเรียกความผกูพนัน้ีวา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ และมี
ค าจ ากดัความวา่ การท่ีบุคลากรมีความผกูพนัจากความรู้สึกนึกคิด เป็นคนท่ีมีบทบาทหน่ึงขององคก์าร โดย
ให้ความร่วมมือต่อองคก์ารในการเขา้ร่วมกิจกรรมทุกคร้ังดว้ยความเต็มใจ เพราะฉะนั้น ความผูกพนัทาง
จิตใจจะสะทอ้นความปรารถนาของพนกังานท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การ อนัเป็นความรู้สึกท่ี
พฒันามาจากประสบการณ์ท่ีสั่งสมเป็นเวลานาน ท าใหรู้้สึกเบิกบานใจ  
  นอกจากนั้น ยงัมีค  าจ ากดัความอ่ืนของความผูกพนัท่ีให้ความหมายใกลเ้คียงกนั คือ 
การมีเอกลกัษณ์ร่วมกนั และค่านิยมร่วมกนั ซ่ึง O’Reilly and Chatman (1986) อธิบายวา่ การมีเอกลกัษณ์
ร่วมกนัน้ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลนั้นไดรั้บเอาทศันคติและพฤติกรรมเขา้มาปรับใช้ให้เขา้กบับุคคลอ่ืนหรือกลุ่ม
อ่ืน คือ ท าใหบุ้คคลนั้นรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม มีความเคารพต่อค่านิยมและความส าเร็จ
ของกลุ่ม โดยไม่ยึดติดว่าส่ิงนั้นเป็นของตน ส่วนการมีค่านิยมร่วมกันเกิดข้ึน เม่ือบุคคลนั้นได้รับเอา
ทศันคติและพฤติกรรมเขา้มาเช่ือมโยงกบัค่านิยมท่ีเหมือนกนัทั้งกลุ่ม ผลการวิจยั พบว่า การมีเอกลกัษณ์
ร่วมกนัและการมีค่านิยมร่วมกนัในระดบัสูงสามารถน ามารวมกนัเป็นเพียงดา้นเดียว โดยท่ี O’Reilly and 
Chatman (1986) ไดร้วม 2 ดา้นน้ี เขา้ดว้ยกนั เรียกว่า “Normative Commitment” แปลเป็นภาษาไทยว่า 
ความผกูพนับรรทดัฐาน และในภายหลงั Meyer & Herscovitch (2001) พิจารณาวา่ มีความหมายใกลเ้คียง
กบั ความผกูพนัดา้นจิตใจของ Meyer & Allen (1991) 
 2)  ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร หรือบางคร้ังถูกเรียกอีกอยา่งวา่ ความผกูพนั
เน่ืองจากกลวัเสียผลประโยชน์ (Continuance Commitment) สาเหตุท่ีบุคลากรให้ความสนใจกบังานท่ีตน
รับผิดชอบอยู่ เพราะได้รับการจูงใจในเร่ืองผลประโยชน์เขา้มาเก่ียวขอ้งเป็นหลกั หากองค์การสูญเสีย
บุคลากรไป อาจจะมีสาเหตุคือ เปล่ียนงานใหม่ หรือลาออกกระทันหัน องค์การควรตระหนักถึง
ความส าคญัท่ีจะรักษาบุคลากรผูน้ั้น ในขณะท่ีด ารงเป็นสมาชิกขององคก์ารอยู ่บุคลากรควรพิจารณาวา่มี
โอกาสพลาดการเล่ือนต าแหน่งหรือไดรั้บเงินบ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ 
 O’Reilly & Chatman (1986) เรียกความผกูพนัในลกัษณะน้ี เสมือนวา่เป็นการยอมตาม 
เกิดจากการยอมรับพฤติกรรมและทศันคติ เพื่อท่ีจะไดรั้บรางวลับางอย่าง ซ่ึงไม่จ  าเป็นว่าพนักงานจะมี
ความเช่ือในเร่ืองเดียวกนักบัองคก์ารแต่อยา่งใด  
 ความผกูพนัตามแนวคิดน้ีเก่ียวกบัการค านวณผลดีผลเสียเสมอ ท าให้ Meyer & Allen 
เรียกความผกูพนัประเภทน้ีวา่ “ความผกูพนัเน่ืองจากกลวัเสียผลประโยชน์” นัน่เอง คือ การตระหนกัถึงส่ิง
ท่ีจะตอ้งสูญเสีย หากจะตอ้งลาออกจากองค์การน้ีไป เพราะฉะนั้นพนักงานจึงมีความจ าเป็นจะตอ้งอยู่
ต่อไปเร่ือย ๆ  
 3)  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
 ในปี ค.ศ. 1977 Marsh & Mannari  ให้ความคิดเห็นถึง พนกังานท่ีมีความผกูพนัแบบ
ตลอดชีวติ วา่ควรมีจิตส านึกท่ีถูกตอ้งและมีคุณธรรมท่ีน ามาใชใ้นองคก์าร โดยไม่คาดหวงัวา่องคก์ารจะให้
โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือสร้างความพึงพอใจให้กบัเขามากหรือนอ้ยเพียงใด ในปี
1982 Wienner  มีความหมายว่า แรงกดดนัภายในท่ีเกิดจากบรรทดัฐานให้พนกังานกระท าในส่ิงท่ีท าให้
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องค์การบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงพนักงานเช่ือว่าเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและอยู่ภายใตจ้ริยธรรมท่ีดี โดยไม่คิดถึง
ประโยชน์ส่วนตน 
  
 
 Meyer & Allen เรียกความผูกพนัในลกัษณะน้ีว่า “ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน” 
บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบ เน่ืองจากไดรั้บการปลูกฝังความจงรักภกัดีไวเ้ป็นบรรทดัฐาน 
หรือเกิดจากการได้รับบางส่ิงบางอย่างท่ีเป็นประโยชน์จากองค์การและมีความจ าเป็นจะตอ้งตอบแทน
พนกังานท่ีมีความผกูพนัในลกัษณะน้ี จะมีความรู้สึกวา่ พวกเขาคู่ควรกบัองคก์าร 
 2.3.3  ความส าคญัของความผกูพนั  
 จากการอธิบายค านิยามท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้แลว้ พบวา่ มีความจ าเป็นตอ้งศึกษาสาระส าคญัให้
เขา้ใจและน ามาประยุกต์ใช้ในองคก์าร ซ่ึงนกัวิชาการและบุคคลท่ีให้ความสนใจเก่ียวกบัความผูกพนัจะ
ตระหนกัถึงความส าคญัอยา่งยิง่ ยกตวัอยา่ง Buchanan (1974) ช้ีใหเ้ห็นวา่ เร่ืองท่ีส าคญัท่ีสุดอาจจะหมายถึง
ความผูกพนัในองค์การ เพราะเป็นส่ิงท่ีท าให้องค์การขนาดใหญ่อยู่รอดและกา้วกระโดดไปสู่ความเป็น
สากล การบริหารสร้างสรรค์ผลงานของทุกองค์การมีหลกัการ คือ ตอ้งมัน่ใจในการบริหารงานได้อย่าง
เตม็ท่ี และเป็นไปอยา่งราบร่ืน มีความพร้อมต่อการด าเนินงานสม ่าเสมอ มีปัจจยัดงัต่อไปน้ี 
  1)  เป็นตวัเช่ือมระหว่างวตัถุประสงค์ขององค์การกับมโนภาพของมนุษย์หรือท าให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไวน้ัน่เอง 
  2)  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององคก์รและช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพของ
องคก์าร 
  3)  ช่วยควบคุมสภาวะแวดลอ้มภายนอก 
 Kast & Rosenzweig (1985)  เล็งเห็นความส าคญัโดยพรรณนาว่า บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจและ
ความพยายามเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อการเพิ่มคุณภาพผลผลิต ควรจะใคร่ครวญความส าคญัของเป้าหมายให้
มากข้ึน โดยส่วนตวัแลว้น่าจะมีความผกูพนัในระดบัสูง และยงัเช่ือมัน่อีกวา่องคก์ารจะมีผลการปฏิบติังาน
ในระดบัสูงเช่นกนั ดงันั้น ตอ้งอาศยัความรักใคร่กลมเกลียวกนัระหว่างบุคลากรดว้ยกนั มาสร้างสภาวะ
แวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการด าเนินงานในองค์การ ในช่วงท่ี Steers (1991) ไดบ้รรยายถึงการตดัสินใจใน
องคก์ารโดยมีความเก่ียวเน่ืองกบัความส าคญัของความผูกพนัเป็นส่วนใหญ่ ตรงกนัขา้มกบัการกลัน่กรอง
ทางความคิดของกลุ่ม ช่วยส่งเสริมสมาชิกลงมติตามประเด็นกลุ่ม เพื่อเสริมสร้างความผกูพนั ถึงแมว้า่พวก
เขาอาจจะไม่เห็นดว้ยกบัความเห็นนั้นก็ตาม กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพจะมีขั้นตอนการ
ตดัสินใจอย่างเป็นระบบท่ีเช่ือมโยงกับปัจจยั 2 ประการ คือ 1. กลุ่มความคิดและเพิ่มความผูกพนัต่อ
องคก์ารของสมาชิก จะช่วยลดอุปสรรค 2. เกิดอุปสรรคในการตดัสินใจใหเ้ด็ดขาด ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้งเกิด
ความต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลา ในการด ารงปัจจยัทั้งสองประการใหค้งอยูใ่นองคก์รตลอดไป 
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 Plunkett & Attner (1992) ไดช้ี้ให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนักบัการจดัระบบ
คุณภาพงาน เร่ิมตน้จากการมีความผกูพนัระดบัสูงไปจนถึงการบริหารองคก์ารให้แข่งขนัได ้ตอ้งมีปริมาณ
ผลผลิตเพียงพอและการก าหนดมาตรฐานให้น่าเช่ือถือ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการเลือกวตัถุดิบมาใชก้บัวงจร
การผลิต การจดัรายการฝึกอบรมแก่พนกังาน รวมทั้งการสรรคส์ร้างท่ีช ่าชอง และการเลือกใชเ้คร่ืองจกัรท่ี
เหมาะส าหรับอุตสาหกรรมเฉพาะด้าน ในขณะเดียวกนั Blass & Kirby (1992) เช่ือว่า มีเง่ือนไขสอง
ประการท่ีจะท าให้การปรับปรุงโรงเรียนให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด ประการท่ี 1  คือ ภาวะผูน้ าปริวรรตท่ี
ผูบ้ริหารควรศึกษาขอ้มูลอยา่งละเอียด เป็นผลมาจากพฒันาบุคลากรใหเ้ขา้ใจตวัตนของผูบ้ริหารมากข้ึน ซ่ึง
อาศยัการตดัสินใจร่วมกนัและผูบ้ริหารจะตอ้งมีการจดัรูปแบบในการวางแผนกลยุทธ์การท างานเป็นทีม 
และความผกูพนัไปพร้อม ๆ กนั ประการท่ี 2 มีส่วนช่วยเพิ่มโอกาสความส าเร็จในการปฏิรูปโรงเรียน คือ 
เพิ่มภารกิจหน้าท่ีและจิตวิญญาณครู และตั้งใจอย่างแน่วแน่จะพฒันาโรงเรียนให้ดี ดงันั้น ผูบ้ริหารตอ้ง
ส่งเสริมครูผกูพนัต่อโรงเรียน โดยเปิดหนทางไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึง Kuriloff, Hemphill & Cloud 
(1995) ต่างก็มีค  าอธิบายเสมอเหมือนว่า การเอาใจใส่ต่องานเป็นส่วนประกอบหน่ึงท่ีจะท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ ตอ้งมีเขา้ใจว่า ความส าเร็จไม่ใช่เร่ืองท่ีจะกระท าไดง่้าย ๆ และรวดเร็ว หากว่าด าเนินงาน
ผิดพลาด อาจจะลม้เหลวได ้บุคคลนั้นรู้จกัรอคอยจงัหวะท่ีเหมาะสม และพยายามท างานให้ดีท่ีสุด หรือ
สมบูรณ์แบบท่ีสุดเช่นกัน และในมุมมอง Arcaro (1995) พบว่า ภาระท่ีหนักหน่วงคือ การบริหาร
โครงสร้างและระบบของโรงเรียนให้เป็น อาศยัความผูกพนัอย่างมาก ยินดีเปล่ียนแปลงเพื่อให้ดีกว่าเดิม
และการใช้ภาวะผูน้ า กรณีท่ีบุคลากรท่ีส าคญัต่อโรงเรียนไม่มีความผูกพนัซ่ึงกนัและกนัแล้ว ไม่สนใจ
เร่ิมตน้เปล่ียนแปลงกระบวนการให้สมบูรณ์แบบ ถึงแมว้า่ การปฏิรูปโรงเรียนจ าเป็นตอ้งใช้ความผูกพนั
เป็นเคร่ืองมือส าคญั และเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ประกอบกนัก็มีส่วนช่วยดว้ยเหมือนกนั ประกอบดว้ย การบริการ
และใส่ใจลูกคา้ การไดรั้บการไวว้างใจ การวดัคุณภาพและปรับปรุงไปเร่ือย ๆ 
 วีรพล พงษ์จิระศกัด์ิ (2539) ไดแ้ง่คิดจากแหล่งวิชาการสาขาต่าง ๆ คือ องคก์รท่ีมีประสิทธิผล
สืบเน่ืองจากความผูกพนัในองค์การท่ีส าคญัอย่างยิ่ง นบัจากระดบัปฏิบติัการข้ึนไป ท าหน้าท่ีขบัเคล่ือน
องค์การ จะน าให้องค์การสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการได ้และมีผลท าให้องค์การมีสภาพดี จดัวางตารางงานให้
เป็นไปตามโครงสร้างองคก์าร เพราะฉะนั้น ความผกูพนัจึงมีความส าคญัต่อองคก์ารหลายประการ ดงัน้ี 
  1)  เป็นดชันีวดัศกัยภาพขององคก์าร 
  2)  เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหว่างจินตนาการ หรือความตอ้งการของสมาชิกองค์การเขา้กบั
เป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
  3)  เป็นแรงกระตุน้ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารให้ท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนั ฉะนั้น 
มีผลมาจากความรู้สึกมีส่วนร่วมอยากเป็นเจา้ของ 
  
 4)  ช่วยควบคุมปัจจยัภายนอก คือ ปัจจยัภายนอกไม่มีผลกระทบต่อสมาชิกขององคก์ารท่ี
มีความเคารพนบัถือและซ่ือสัตยแ์ต่อยา่งใด 
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  5)  ใช้ท  านายล่วงหน้าถึงสมาชิกท่ีเข้า - ออกจากงานได้ดีกว่าการสังเกตสีหน้าของ
พนกังาน 
 ดงันั้น ความผกูพนัจะมีเน้ือหาบ่งบอกลกัษณะชดัเจนกวา่ความพึงพอใจในงาน ท่ีสะทอ้นถึงผล
โดยทัว่ไปท่ีบุคคลตอบสนองต่อองคก์ารในภาพรวม โดยท่ีความพึงพอใจจะสะทอ้นแค่ความรู้สึกท่ีมีต่อ
งานในแง่ใดแง่หน่ึงเท่านั้น เพราะฉะนั้น ความผูกพนัก่อนหน้าน้ีให้น ้ าหนักท่ีองค์การ กลบัตรงกนัขา้ม 
ความพึงพอใจในงานจะเน้นผลงานมีสภาพโดยรวม ซ่ึงเก่ียวกบัหนา้ท่ีการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
งานจะมัน่คงยิง่กวา่ความพึงพอใจในงานเพียงอยา่งเดียว ถา้เฝ้าดูเหตุการณ์คร่าว ๆ อาจจะไม่ส่งผลกระทบ
ต่อความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อองค์การโดยรวม น ามาสรุปไดว้่า ความผกูพนัมีการพฒันาความสัมพนัธ์
อยา่งชา้ ๆ แต่จะมัน่คงไดย้าวนาน ส าหรับความพึงพอใจในงาน มีความเสถียรนอ้ยกวา่ และมีปฏิสัมพนัธ์
ต่อผลตอบแทนในรูปธรรมทนัที เช่น ค่าจา้ง การด ารงต าแหน่งของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีการเปล่ียนแปลงและ
หมุนเวยีน เป็นตน้ 
  ความผูกพนัในองค์การเป็นหัวใจส าคญัท่ีองค์กรจะน าไปสู่ความอยู่รอด ความเจริญรุ่งเรือง 
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกนัขา้มแล้ว หากองค์การใดไม่มีความผูกพนัหรือมีระดบัความ
ผูกพนัต ่ากว่ามาตรฐาน จะท าให้องค์การไม่มีประสิทธิภาพ ล้มเหลวได้ ดงันั้น พนักงานทุกคนควรจะ
ตระหนกัรู้ถึงความส าคญัของความผูกพนั และช่วยกนัเสริมสร้างให้เกิดข้ึนในทีมงานหรือองค์การขนาด
ใหญ่ 
 2.3.4  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 
 ถึงแมว้่า ความผูกพนัเป็นเร่ืองท่ีซับซ้อน ลึกซ้ึง แต่เป็นปัจจยัหลกัท่ีองค์การเสียไปไม่ได ้ดว้ย
เหตุท่ีตวัแปรต่างๆ ส่งผลต่อเกณฑ์วดัความผูกพนัสูงหรือต ่าของบุคลากรได ้เพราะฉะนั้น Hrebinaik & 
Alutto (1972) ใหค้วามเห็นวา่ องคป์ระกอบของความผกูพนัในองคก์าร ประกอบดว้ย 
  1)  การแลกปเล่ียนความคิดเห็นภายในองค์การ คือ เปิดโอกาสผู้ปฏิบัติงานได้มี
แลกเปล่ียนทศันคติบ่อยคร้ังเท่าใด ก็จะช่วยใหค้วามผกูพนัยิง่มีมากข้ึนเท่านั้น  
  2)  หน่วยงานสร้างขวญัก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน 
  3)  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของผูป้ฏิบติังานไดม้ากเท่าไร ก็มีผลต่อความผกูพนัให้
มีมากข้ึนได ้
 นอกจาก 3 ขอ้ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น ระยะเวลาในการท างานในองค์การ 
ระยะเวลาในการบริการ การคดัคา้นระหวา่งปฏิบติังาน การแสดงความไม่พอใจต่อนโยบายการไดรั้บสิทธิ
ประโยชน์ เพศ ศาสนา อายุ สถานภาพสมรส ความไวว้างใจ การรวบอ านาจ และการปรับปรุงพฒันา เป็น
ตน้ 
  
 Mitchell & Larson  (1987) ให้ขอ้คิดวา่ ปัจเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์าร 
เช่น อาย ุเพศ ความเช่ือ ศาสนา ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ ฯลฯ ทกัษะความช านาญเฉพาะดา้น 
หรือคะแนนความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน และอายกุารท างาน โดยลูกจา้งทัว่ไปจะมีความผกูพนัในระดบัสูงมี
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แนวโนม้ท่ีจะตอ้งการอยูใ่นองคก์ารและให้ความร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมมากกวา่บุคลากรท่ีมีความ
ผกูพนัในระดบันอ้ย เม่ือดูจาก Steers (1991) ผูท่ี้ศึกษาเก่ียวกบัดา้นน้ีเป็นเวลานาน ให้ความเห็นวา่  การท่ี
งานทุกอยา่งจะด าเนินการไปดว้ยความเรียบร้อยนั้น จึงมีปัจจยัต่าง ๆ ส่งผลต่อความผกูพนั ดงัน้ี 
 
 
  
 
  
 
 
 
ภาพที ่2.1  แสดงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั (Steers,1991) 
  
 จากรูปท่ีแสดงขา้งบน มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  1)  คุณลักษณะด้านบทบาทสัมพนัธ์ เช่น ผูท่ี้ปฏิบัติงานดี มีการพฒันาตนเองอยู่สม ่าเสมอ 
แสวงหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อน ามาใชใ้นองคก์าร หรือตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้หรือในฐานะท่ี
เป็นโรงเรียน/มหาวิทยาลยั คือ บทบาทนกัเรียนและนกัศึกษาได้เป็นอยา่งดี มีความชดัเจนในบทบาทของ
ตนเอง ไม่มีความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน/ผูบ้ริหาร  
 2)  ปัจจยัดา้นบุคคล มีความเก่ียวเน่ืองกบัความผกูพนัดงักล่าว อาทิ อาย ุการศึกษา เพศ เป็นตน้ ดู
จากเหตุการณ์ คือส่วนใหญ่คนท่ีด ารงต าแหน่งในระดบัสูง/อาวุโส มกัจะมีความผูกพนัในองค์การสูง ใน
ดา้นเพศ พบวา่ ผูห้ญิงจะมีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกวา่ผูช้าย  
ส่วนในการศึกษานั้น ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัสูง จะมีความผูกพนัต่ององคก์ารต ่า เน่ืองจาก พวกเขามองเห็น
โอกาสในการกา้วหน้าในอนาคตไดดี้ จะสมคัรงานในองค์กรท่ีมีช่ือเสียงในต่างประเทศท่ีให้ค่าตอบแทน
สูงมากกวา่    
 3)  ประสบการณ์ในการท างาน องคก์ารให้ความรู้สึกมัน่คงและประกนัไดว้า่หลงัจากพนกังาน
ลาออก พวกเขารู้สึกวา่ไดรั้บการเอาใจใส่ดูแลเป็นพิเศษ เพื่อผลท่ีองคก์รควรจะไดรั้บต่อไป 
 4)  คุณลกัษณะดา้นโครงสร้าง มีอิทธิพลต่อความผกูพนัเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีการ
กระจายอ านาจและดูแลงานคล่องตวั แสดงถึงความผกูพนัมีระดบัสูง 
  
 ส าหรับ Greenberg & Baron (2003) กล่าวว่า มีงานวิจยัจ านวนมากแสดงให้เห็นถึงผลกระทบ
จากปัจจยัต่าง ๆ ประกอบไปด้วย 1) ลักษณะของงานมีความแตกต่างกัน ซ่ึงมีแนวโน้มสูงว่าสามารถ
คาดคะเนระดบัความผกูพนัในองคก์ารได ้หากวา่ผูป้ฏิบติังานท าอยา่งเตม็ท่ี มีอ านาจในการด าเนินงาน และ
ความผูกพนัมีแนวโน้มต ่า เม่ือพนกังานไม่ไดรั้บการสนุบสนุน และมีขอ้จ ากดัในการกา้วหน้าหรือเล่ือน

- คุณลกัษณะดา้นบทบาทสัมพนัธ์ 
- ปัจจยัดา้นบุคคล 
- ประสบการณ์ในการท างาน 
- คุณลกัษณะดา้นโครงสร้าง 
 

ความผกูพนั                

ต่อองคก์าร 

ผล 

- ความตั้งใจมัน่ 
- การใหค้วามร่วมมือ 
- ความเก่ียวพนักบังาน 
- การคงอยูข่องพนกังาน 
- ความพยายามต่องาน 
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ต าแหน่งให้สูงข้ึน ถา้ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นหุ้นส่วนส าคญัขององค์การ   มีส่วนไดส่้วน
เสียต่องานหรือกลุ่ม รวมทั้งการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้า และแรงจูงใจสูง มี
ผลประโยชน์ร่วมโดยความผกูพนัมีระดบัท่ีสูงเช่นเดียวกนั 2) สามารถเลือก 
งานไดห้ลากหลายข้ึน คือถา้พนกังานรู้สึกวา่มีความหวงัท่ีจะมีงานใหม่ท่ีดีกวา่ แนวโนม้ความผกูพนัอาจจะ
อยูใ่นระดบัต ่า 3) ลกัษณะของบุคคล เช่น ผูท่ี้มีอายมุาก และมีประสบการณ์ในการท างานสูง เทียบกบัคนท่ี
อายุน้อย เพิ่งเขา้มาท างานนัน่เอง นอกจากน้ียงัพบวา่ เพศก็มีส่วนในท านองเดียวกนั คือ ผูห้ญิงจะมีความ
ผกูพนันอ้ยกวา่ผูช้าย สาเหตุมาจากมีความรับผดิชอบนอ้ยกวา่เฉพาะช่วงตอนแรก ในภายหลงัผูห้ญิงกลบัมี
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน จึงมีขอ้จ ากดัในการเล่ือนต าแหน่ง และ 4) การท างานของสมาชิกใหม่ องค์การควรม
วิธีการเรียนรู้เก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ ให้เขา้ใจง่าย น าไปปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม มีระบบค่านิยมท่ี
ชดัเจนจนเกินไป ถา้พนกังานมีค่านิยมส่วนตวัเหมือนกบัองคก์ารก็จะสร้างความผกูพนัในองคก์ารไดอ้ยา่ง
ง่ายดาย ในทางตรงกนัขา้ม ถา้พนกังานมีค่านิยมท่ีไม่สอดคลอ้งกบัองค์การ อาจจะมีโอกาสเปล่ียนแปลง
งานไดต้ลอดเวลา 
 นอกจากความผูกพนัสร้างข้อดีท่ีจะให้ประโยชน์แก่องค์การแล้ว แต่ก็มีข้อเสียท่ีเกิดจาก
พนักงานได้อีกด้วย เช่น กรณีท่ีเกิดข้ึนในงานวิจยัของ Beckworth (1996) กล่าวว่า ความเครียดในการ
ท างานเป็นสาเหตุท าให้ความผูกพนัในองค์การ ความพึงพอใจในการท างานลดลง ในท่ีสุดก็ตดัสินใจ
เปล่ียนสายงานแทนดงันั้น วิธีการแกปั้ญหาท่ีดี คือ พยายามหาเร่ืองขบขนัมาเล่าในท่ีท างานและลดปัจจยั
ทางลบต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัและการเปล่ียนงาน 
 Methieu and Zajac (1990) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ารท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การ
รับรู้วา่ตนเองมีความส าคญั การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารท่ีอ านวยความสะดวกดา้นต่าง ๆ ภาวะผูน้ า
แบบปฏิรูป และความเท่าเทียมกนั  
 นอกจากน้ี Meyer & Allen (1991) เสนอตารางความผกูพนั 3 ประเภท ซ่ึงเป็นสภาวะทางจิตใจ
ของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร ประกอบดว้ย ความผูกพนัดา้นจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และ
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 2.1  แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆกับความผูกพนัในองค์การ จากผลการศึกษาของ 

Meyer & Allen  
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นจิตใจ ดา้นต่อเน่ือง ดา้น              
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บรรทดัฐาน 
1. ประสบการณ์การท างาน ประกอบดว้ย    
    1.1 ประสบการณ์ ช่วยเอ้ืออ านวยประโยชน์ในการด าเนินงาน    
 - องคก์ารใหค้วามเช่ือใจ 0.61 - 0.38 
 - องคก์ารปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งเสมอภาคกนั 0.55 - 0.26 
 -  ผูบ้ริหารระดบัสูงรับฟังความคิดเห็นดว้ยความเตม็ใจ 0.48 -0.16 0.20 
 - เพื่อนรอบขา้งมีความเป็นกนัเอง 0.51 - 0.24 
 - บทบาทหนา้ท่ีมีความชดัเจน 0.53 - 0.39 
 - การระบุเป้าหมายท่ีแน่วแน่ 0.35 - 0.31 
   1.2 ความเช่ียวชาญท่ีมีต่องานอยา่งเป็นเวลานาน     
 - งานเหมือนส่ิงแปลกใหม่เสมอ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ 0.63 -0.14 0.29 
 - มีเป้าหมายท่ีสามารถท าใหเ้ป็นไปได ้ 0.56 -0.17 0.25 
 - ความส าคญัของตนเองท่ีมีต่อบริษทั 0.68 -0.18 0.34 
 - การไดรั้บผลสะทอ้นกลบัจากงาน 0.36 -0.18 0.21 
 - การมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ 0.51 - 0.27 
2. การน าทกัษะการท างานไปใชก้บัองคก์ารอ่ืนได ้ 0.25 -0.20 0.19 
3. ความสามารถในการเช่ือมโยงความรู้จากการศึกษาไปสู่การท างาน
ในองคก์ารอ่ืน 

-0.15 -0.16 -0.15 

4. การลงทุนลงแรงในการท างาน 0.13 - - 
5. เงินท่ีไดห้ลงัเกษียณอาย ุ 0.20 0.17 0.22 
6. ช่วงเวลาท่ีไดเ้ขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร - 0.14 0.14 
7. การแสวงหางานใหม่เปิดเสน้ทางท่ีดีกวา่ -0.13 -0.43 - 
8. บรรทดัฐานในความจงรักภกัดีองคก์าร 0.39 - 0.24 

 จากตารางท่ี 2.1  แสดงปัจจยัท่ีมีความเช่ือมโยงเชิงบวกกบัความผูกพนัดา้นจิตใจ ได้แก่ การ
องคก์ารใหค้วามเช่ือใจ องคก์ารปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งเสมอภาคกนั ผูบ้ริหารระดบัสูงรับฟังความคิดเห็นของ
พนกังานอย่างเต็มใจ เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง บทบาทหน้าท่ีมีความชดัเจน การระบุเป้าหมายท่ี
แน่วแน่ งานเหมือนส่ิงแปลกใหม่เสมอ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ มีเป้าหมายท่ีสามารถท าให้เป็นไปได้ ความส าคญั
ของตนเองท่ีมีต่อบริษทั การได้รับผลสะทอ้นกลบัจากงาน การได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ 
ความสามารถในการเช่ือมโยงความรู้จากการศึกษาไปสู่การท างานในองค์การอ่ืน ๆ การลงทุนลงแรงใน
การท างาน เงินบ านาญ และบรรทดัฐานในความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
   
 ปัจจยัท่ีเช่ือมโยงทางบวกกบัความผูกพนัด้านต่อเน่ือง ประกอบดว้ย เงินท่ีได้หลงัเกษียณอายุ
แลว้ และช่วงเวลาท่ีไดเ้ขา้เป็นสมาชิกขององคก์าร และปัจจยัอีกประการหน่ึงท่ีสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกของ
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ องคก์ารปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งเสมอภาคกนั องคก์ารให้ความเช่ือใจ เพื่อน
ร่วมงานมีความเป็นกนัเอง ผูบ้ริหารระดบัสูงรับฟังความคิดเห็นของพนักงานด้วยความเต็มใจ การระบุ
เป้าหมายท่ีแน่วแน่ บทบาทหนา้ท่ีมีความชดัเจน มีเป้าหมายท่ีสามารถท าให้เป็นไปได ้งานเหมือนส่ิงแปลก
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ใหม่ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ ความส าคญัของตนเองท่ีมีต่อบริษทั การไดรั้บผลสะทอ้นกลบัจากงาน การมีส่วน
ร่วมในกระบวนการตดัสินใจ ความสามารถในการเช่ือมโยงความรู้จากการศึกษาไปสู่การท างานใน
องคก์ารอ่ืน เงินบ านาญ ช่วงเวลาท่ีไดเ้ป็นสมาชิกคนหน่ึงในองคก์าร และบรรทดัฐานความจงรักภกัดี  
 2.3.5  ผลของความผกูพนั 
 มีส่วนช่วยในการคาดเดาถึงประสิทธิผลขององคก์ารและการวางตวัของบุคคลได ้ดว้ยเหตุน้ี จึง
มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลอย่างแน่นอน ซ่ึง Steers (1991) ช้ีแจงความเห็นท่ีมีอยู่ว่า ถ้าความผูกพนัมี
บทบาทในการปรับตวั ความผูกพนัจะตอ้งมีระดับสูง ท่ีจะสะท้อนพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร 
แบ่งยอ่ยเป็น 4 ประการ คือ 
  1)  ผูท่ี้มีความรู้สึกยึดมั่นต่อจุดหมายและค่านิยมขององค์การอย่างแรงกล้า มีความ
กระตือรือร้นในการเขา้ร่วมกิจกรรมทุกคร้ังดว้ยสีหนา้ท่ีเตม็ใจ ยิม้แยม้ และพอใจ มกัจะไม่มีพฤติกรรมการ
ขาดงาน  
  2)  ส่วนใหญ่พนกังานจะมีความปรารถนาท่ีจะรักษาสภาพการเป็นพนกังานคนหน่ึงใน
องคก์ารตลอดจนปลดเกษียณ และใหก้ารสนบัสนุนองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ แสดงใหเ้ห็นถึง บุคคลนั้นมี
ความผกูพนัสูงอยา่งยิง่ รับประกนัไดว้า่ จะไม่มีการโอนสายงานไปท่ีอ่ืนแน่นอน 
  3)  บุคลากรยงัคงยึดถือต่อจุดมุ่งหมายขององค์การอย่างต่อเน่ือง พนักงานจะมีส่วน
ร่วมกบังาน ซ่ึงพบวา่ พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีมีประสิทธิภาพ สนบัสนุนหรือช่วยเหลือให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมาย ท าให้อุทิศตวัใหอ้งคก์ารตลอดชีวติ 
  4)  ความผกูพนัในระดบัสูงท าให้บุคลากรมีความสมคัรใจท่ีจะท า ใชก้  าลงัความสามารถ
และความพยายามอยา่งเต็มท่ี ซ่ึงอาจจะตอ้งใชเ้วลาและเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ในการสร้างสรรคผ์ลงานให้ส าเร็จ
ได ้
 ถึงแม้ว่าจะมีข้อได้เปรียบท่ีดีหลายประการ แต่ก็มี จุดบกพร่อง คือ ท าให้บุคคลสูญเสีย
ความกา้วหนา้ในการประกอบอาชีพใหม่ ๆ เพราะยึดติดกบัองคก์รเดียวตลอด ยิ่งผกูพนัมากเท่าใด จะช่วย
ลดอตัราการโยกยา้ยงานไดม้ากข้ึน เม่ือไม่มีใครลาออก ผลท่ีตามมา คือการเปิดรับพนกังานใหม่ลดลง และ
ไดรั้บแนวคิดท่ีดีและสร้างสรรคก์วา่ เพื่อมาพฒันาองคก์รก็ลดลง  
 
  
 หากว่าความผูกพนัมีระดับสูงก็สามารถเพิ่มแรงกดดันภายในครอบครัวแทน คล้ายกับว่า 
ช่องว่างความสัมพนัธ์ระหว่างครอบครัวขยายเพิ่มข้ึน ดงันั้น การรักษาสมดุลของความผูกพนั ไม่ทุ่มเท
อยา่งใดอยา่งหน่ึง จนละเลยความสัมพนัธ์ท่ีเคยมีระหวา่งคนรอบขา้ง และแบ่งเวลาใหเ้ท่ากนัทั้งสองดา้น 
 Randall (1987 อา้งถึงใน Newstrom and Davis, 1989) บ่งบอกอีกนยัหน่ึงว่า ความผูกพนัให้
ประโยชน์และโทษ ทั้งพนกังานและองคก์าร ซ่ึงเขาไดแ้ยกระดบัออกเป็น 3 ระดบัจากสูงถึงต ่า ดงัน้ี 
  1)  ความผกูพนัในระดบัต ่า มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียต่อบุคคลและองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่  
 (1)  ขอ้ดี  
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 ดา้นบุคคล ความผกูพนัในระดบัต ่าจะช่วยให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น จุดประกาย
ความคิดเชิงสร้างสรรคแ์ละประดิษฐน์วตักรรมใหม่ ๆ ท่ีเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม มีแง่มุมท่ีเป็นประโยชน์
ดา้นการบริหารบุคคล เสริมสร้างสุขภาพจิตใหดี้ข้ึน 
 ดา้นองคก์ร เป็นเร่ืองธรรมดาท่ีบุคคลในองคก์ารจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัต ่า 
เน่ืองจากปัญหาส่วนบุคคล เช่น เงินเดือนท่ีไดรั้บไม่เพียงพอ จึงท าให้ตอ้งหางานท าใหม่ หรือมาสาย และ
ขาดงาน ซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินงาน อาจเป็นตน้เหตุของการทะเลาะวิวาทและผลลพัธ์ท่ีไดอ้ย่างรุนแรง 
โดยทัว่ไปแลว้บุคลากรท่ีไม่ค่อยมีความสามารถในการท างาน เพิกเฉยต่อหน้าท่ี และไม่ยอมมาท างาน ก็
เป็นเหตุผลอยา่งหน่ึงท่ีองคก์ารสามารถท่ีจะจดัการกบับุคลากรไดอ้ยา่งเด็ดขาด คือ การให้พน้จากต าแหน่ง
หน้าท่ีขององค์การ โดยท่ีบุคลากรนั้นไม่สามารถโตเ้ถียง ฟ้องร้อง และไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยใดๆ แล้ว
องคก์ารก็ด าเนินการคดัเลือกสรรหาพนกังานใหม่มาทดแทนได ้ 
 (2)  ขอ้เสีย 
 ด้านบุคคล บุคลากรท่ีไม่มีความตั้ งใจปฏิบัติหน้าท่ีตามความรับผิดชอบ จะไม่มี
ความกา้วหนา้ในการท างาน เพราะไม่มีแรงจูงใจภายในท่ีกระตุน้โดยตรง และเกิดการต่อตา้นกฎระเบียบท่ี
องคก์ารวางไว ้ก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีอาจจะถูกไล่ออกได ้และถูกบนัทึกในประวติัการท างานต่อไป ท าให้เกิด
ปัญหาในภายหลงั โดยเฉพาะการหางานใหม่ เม่ือผูบ้ริหารดูประวติัแลว้ อาจจะไม่ไดรั้บการพิจารณาก็ได ้
 ดา้นองค์การ ส่วนใหญ่เกิดจากการประพฤติตวัต่อตา้น อาทิ การมาสาย การขาดงาน 
ผลงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีคุณภาพต ่า มีความล่าชา้ และเป็นไปไดท่ี้จะเปล่ียนงานใหม่ รวมถึงการกระท า
ผิดต่อองค์การ เช่น การยกัยอกงบประมาณ น าขอ้มูลเร่ืองผลประโยชน์ขององค์การให้กบัองค์การคู่แข่ง  
นอกจากนั้น ยงัมีผลต่อความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือองค์การโดยรวมได้ โดยเฉพาะระดบัหัวหน้าฝ่ายหรือ
ผูบ้ริหาร อาจจะเกิดผลกระทบอย่างรุนแรงได ้เช่น ในกรณีองค์การถูกฟ้องล้มละลาย หรือผูถื้อหุ้นขาด
ความเช่ือถือ เป็นตน้   
   
 
 
 2)  ความผกูพนัในระดบัปานกลาง มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียต่อบุคคลและองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ 
 (1)  ขอ้ดี 
 ดา้นบุคคล บุคคลตั้งปณิธานว่าซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีและองคก์าร มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ
องค์การ มีความมัน่คงในการท างาน แต่จะไม่รู้สึกว่าตนเองถูกบงัคบัให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ชอบหรือไม่
ตอ้งการ สังเกตไดจ้ากการท่ีพนกังานมีความกลา้แสดงออกทางความเห็นมากข้ึน จึงเปรียบเทียบผลสะทอ้น
ดา้นการเห็นดว้ยกบัค่านิยมในบางส่วนขององคก์าร เนน้ค่านิยมพื้นฐานเท่านั้น และจะไม่เขา้ไปมีส่วนร่วม
ในเร่ืองท่ีท าใหอ้งคก์ารเดือดร้อน 
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 ด้านองค์การ การเอาใจใส่ผลประโยชน์อย่างมหาศาลขององค์การนั้นได้มาจาก
บุคลากรท่ีมีความซ่ือสัตยแ์ละปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อผลิตผลงานให้กบัองคก์าร ส่ิงท่ีไดรั้บจากการท่ีพนกังานมี
ความผกูพนั ไดแ้ก่ ท างานไดใ้นระยะยาวนานข้ึน ลดการเปล่ียนงานและลาออก 
 (2)  ขอ้เสีย 
 ดา้นบุคคล บุคลากรอาจจะเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีช้ากว่าปกติและมีโอกาสท่ีจะไม่จา้ง
งานต่อ สาเหตุมาจากเจา้ขององคก์ารไม่ใหค้วามหมายกบัตนเท่าท่ีควร ท าใหล้ดความผกูพนัลง  
 ด้านองค์การ ไม่ว่าจะองค์การแบบใดก็ตาม ต่างก็ตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ 
ราบร่ืน เพราะฉะนั้น บุคลากรในองค์การควรจะให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี บางคร้ังบุคลากรก็ไม่ตั้งใจ
ปฏิบติัหน้าท่ีให้เป็นไปอย่างท่ีคิด   ท าให้องค์การตอ้งลดบทบาทของบุคลากรลง เพราะฉะนั้น ถา้จะให้
เลือกระหวา่งความซ่ือสัตยต่์อองคก์ารกบัความรับผิดชอบต่อสังคมแลว้ อาจจะเลือกในส่ิงท่ีท าประโยชน์
ใหก้บัสังคมโดยรวมมากกวา่ ดว้ยเหตุผลท่ีวา่หลีกเล่ียงการวา่กล่าวจากผูว้า่จา้งและผูอ่ื้น 
  3)  ความผกูพนัในระดบัสูง มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียต่อบุคคลและองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ 
 (1) ขอ้ดี 
 ด้านบุคคล บุคคลนั้นจะได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร อาจจะได้รับการปรับ
ต าแหน่งให้สูงข้ึน การให้ค่าตอบแทนดว้ยการเพิ่มเงินเดือน/โบนสั หรือในรูปแบบอ่ืนท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
บุคลากร ดงัค ากล่าววา่ “ถา้คุณซ่ือสัตยต่์อองคก์าร องคก์ารซ่ือสัตยต่์อคุณ” 
 ด้านองค์การ บุคลากรจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาทั้งหมดเพื่อองค์การ ดงัน้ี 
เป้าประสงค์ท่ีองค์การวางไวป้ระสบความส าเร็จได้ไม่ยาก เพราะบุคลากรตั้งใจออกแบบผลิตผลของ
องคก์ารอยา่งจริงจงั องคก์ารมัน่ใจไดว้า่ผลการปฏิบติังานสมบูรณ์แบบและมีประสิทธิผล  
 (2)  ขอ้เสีย 
 ด้านบุคคล บุคลากรอาจจะมีอุปสรรคขัดขวางในการเล่ือนต าแหน่งหรือพฒันา
ความสามารถ ท าให้บุคคลนั้นไม่มีก าลงัใจท่ีจะประดิษฐ์ส่ิงใหม่ข้ึนมา บางคร้ังก็มีเหตุการณ์ท่ีไม่คาดฝัน
เกิดข้ึนในกลุ่ม ส่ิงท่ีร้ายแรงท่ีสุด คือ การฆ่าตวัตาย ในดา้นชีวติส่วนตวั จะเป็นช่องวา่งขนาดใหญ่ 
 
ระหว่างครอบครัว เน่ืองจากตอ้งการผลผลิตสูง จ าเป็นตอ้งทุ่มเทเวลา สติปัญญา และแรงกายของบุคคล 
อาจจะท าให้ไม่มีเวลาให้กบัครอบครัวได ้จนดูเหมือนองคก์ารครอบง าชีวิตส่วนตวัของบุคคลนั้นมากกว่า
ขาดการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้ง กล่าวโดยสรุปคือ คนท่ีมีความผูกพนัสูง สมดุลระหวา่งครอบครัว
และการท างานบกพร่องไป 
 ด้านองค์กร การจดัระดับความผูกพนัให้มีความเหมาะสม ไม่มากเกินไป หรือใช้
ในทางท่ีผิดแลว้ องค์การจะไดรั้บประโยชน์มากมาย ถา้เลือกใชอ้ยา่งสร้างสรรค์ เหมาะกบัองคก์าร ถา้ใช้
ในทางท่ีผดิ ก็เป็นส่ิงท่ีเปล่าประโยชน์ทนัที และมีส่วนบัน่ทอนความยืดหยุน่ ดว้ยมุมมองท่ีวา่ เป็นสาเหตุท่ี
ท าให้องคก์ารเกิดความลา้หลงั ไม่มีการประยุกตโ์ครงสร้างใหม่และเทคโนโลยีให้ทนัสมยั ซ่ึงเหมือนกบั
ยึดติดกบัแนวทางปฏิบติัเดิม ๆ ไม่ก่อให้เกิดการพฒันาอยา่งใดนกั ส่วนมิตรภาพระหวา่งเพื่อนในองคก์าร 
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อาจจะเจอเหตุการณ์โตแ้ยง้ได ้ถา้ในสถานการณ์ท่ีรุนแรง ความผูกพนัก็อาจจะเป็นส่วนหน่ึงให้บุคลากร
กระท าผดิกฎหมายหรือขดัต่อจริยธรรมได ้
 Greenberg & Baron (2003) นกัวชิาการชาวต่างประเทศ ใหค้วามเห็นถึงผลกระทบท่ีเกิดจากการ
มีความลึกซ้ึงในการท างานกบัองค์การ แตกต่างจากคนท่ีมีความผูกพนัต่ององคากรต ่า ซ่ึงจากการศึกษา
คน้ควา้ พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากรอย่างน้อย 3 
ประการ คือ ประการแรก ผูท่ี้มีความผกูพนัสูงมีแนวโน้มวา่ จะไม่ขาดงาน และลาออกต ่า ส่วนผูท่ี้มีความ
ผกูพนัต ่ามีแนวโนม้โยกยา้ยบ่อย และลาออกสูง ประการท่ีสอง การเสียสละเห็นแก่ประโยชน์ขององคก์าร
โดยรวมมากกวา่ของตน ประการสุดทา้ย ความผกูพนัมีผลในทางท่ีดีกบัพนกังานโดยตรง จะใช้เวลาส่วน
ใหญ่ในท่ีท างานมากกวา่ชีวติส่วนตวัก็ตาม แต่จากการวจิยัเม่ือไม่นานน้ี ท าให้เห็นถึงคนท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงมกัจะประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพสูงเช่นกนั รวมถึงการมีความสุขกบัการท างาน 
และชีวติธรรมดาทัว่ไป ถึงไม่ไดอ้ยูใ่นท่ีท างานก็ตาม  
 ในขณะเดียวกนั Jermias (1996) ลงความเห็นว่า คนท่ีมีความผูกพนัจะไม่แสดงออกถึงความ
ตอ้งการในการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากความผูกพนัท าให้เขามีความเฉ่ือยสูง และต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
แมจ้ะไดรั้บผลยอ้นกลบัในแง่ลบ  
 ส่วนนกัวชิาการชาวไทย อาทิ วฑูิรย ์สิมะโชคดี (2538 อา้งถึงในพิสิฐ พลูสวสัด์ิ, 2548) แสดงให้
เห็นวา่ ในแง่ของลูกจา้งแต่ละคน ความผกูพนัต่อองคก์ารไดท้ั้งผลดีและผลเสียต่อตนเอง ผลดีท่ีไดเ้ห็นได้
ชดั ท าใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในองคก์าร เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บค าชมเชย เป็นตน้ ส่วนผลเสีย ก็
คือ พลาดช่วงเวลาท่ีดีในการท างานอยา่งอ่ืนท่ีให้ประโยชน์กบัเขามากกวา่ ในปัจจุบนั ส่ิงท าให้พวกเขาไม่
ตอ้งการเปล่ียนงาน อาจจะเป็นความผูกพนัท่ีให้กบัองคก์าร อย่างไรก็ตาม ผลดีและผลเสียท่ีไดข้ึ้นอยู่กบั
ลกัษณะส่วนบุคคลของคน ๆ นั้น 
   
 
 
 สรุปไดว้่า พฤติกรรมของบุคลากรภายในองคก์ารมีผลกระทบโดยตรงต่อความผกูพนั สามารถ
คาดการณ์ถึงประสิทธิผลขององค์การ และช้ีให้ทราบว่ามีความผูกพนัในระดบัใด มีผลลัพธ์ท่ีดีหลาย
ประการ เช่น ท าให้พนกังานมีความจงรักภกัดี มุ่งมัน่อยา่งแรงกลา้เพื่อองค์การเป็นหลกั ในแง่ลบ  อาจจะ
พลาดโอกาสในการเลือกท่ีท างานใหม่ให้ขอ้เสนอดีกว่า เพราะยึดติดอยู่กบัองค์การเดิมเพียงอย่างเดียว 
รวมถึงส่งผลต่อองคก์ารพร้อม ๆ กนั ยกตวัอยา่ง ถา้บุคลากรไม่มีการเปล่ียนสายงาน โอกาสท่ีองคก์ารจะได้
คนใหม่ก็ยาก ขาดการพฒันา เพราะฉะนั้น เราตอ้งค านึงถึงความสมดุลระหว่างองค์การและบุคคลให้มี
ความพอดี 
 2.3.6  การเสริมสร้างความผกูพนั     
 ความผูกพนัเป็นกระบวนการท่ีมีอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงผูบ้ริหารสร้างกลยุทธ์ต่าง ๆ จากการคิดคน้
ของ Steers (1991) ท่ีก าหนดไว ้1) เป้าประสงคท่ี์วางไว ้โดยหวงัวา่จะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ท าให้พนกังาน
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มีแรงผลกัดนัจะประสบความส าเร็จใหไ้ด ้เป็นการเช่ือมโยงผลประโยชน์ส่วนบุคคลกบัองคก์ารเขา้ดว้ยกนั 
แต่หากวา่มีคนเขา้มาขดัขวาง อาจจะเกิดความขดัแยง้ข้ึนมาแทนได ้2) ผูบ้ริหารมีความห่วงใยต่อพนกังาน
ทุกคน ก่อตั้งสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ใหเ้ป็นสาธารณประโยชน์ บางคร้ังผูบ้ริหารอาจค านึงถึงความจริงใจ แต่
การแสดงออกไม่ถูกเวลา ท าให้เกิดการล้มเหลวได ้3) สถานการณ์ท่ีเอ้ือประโยชน์ให้บุคลากรมีอ านาจ
เพียงพอในการปรับเปล่ียนสภาพการท างาน 4) ผูบ้ริหารเช่ือวา่บุคลากรจะเขา้ถึงจุดมุ่งหมายขององคก์ารได้
อย่างแทจ้ริง ตอ้งอธิบายให้เขา้ใจว่า เป้าประสงค์ขององค์การมีความส าคญัอย่างใด และสร้างบรรยากาศ
แห่งความไวใ้จระหวา่งเจา้นายและลูกนอ้ง 
 Murphy (1993) ช้ีให้เห็นว่า ถา้มีความซ่ือสัตยก์บัความผูกพนัร่วมกนั จะก่อให้เกิดแนวทางท่ี
ส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ ประการแรก องค์การจะคดัสรรบุคคลท่ีมีลกัษณะผกูพนักบัองค์การอยา่งเขม้งวด 
ประการท่ีสอง นโยบายขององคก์าร ช่วยส่งเสริมความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรใหเ้กิดข้ึน 
 บรรยากาศขององค์การจะเป็นตัวก าหนดความผูกพันในองค์การ ซ่ึงจะมีผลส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์าร หากวา่ผูป้ฏิบติังานเห็นวา่บรรยากาศองคก์ารดี หรือไม่ดี ข้ึนอยูก่บัองคก์ารน้ีให้
ความก้าวหน้า คล้ายกบัในลกัษณะ “เช้าชามเย็นชาม” หรือ “เซ็ง”  ไม่มีแรงกระตุน้ในการท างาน และ
พร้อมท่ีจะไปจากองค์การทนัทีท่ีมีโอกาส ซ่ึง Hrebiniak & Alutto (1972) ไดก้ล่าวไวว้่า ความไวว้างใจ
ระหวา่งบุคคลจะมีความส าคญัต่อเจตคติและพฤติกรรมของสังคมแบบกลุ่ม ใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ เป็น
มิตร กบัสังคมในองคก์าร ในทางกลบักนั องคก์ารใดไม่ให้ความร่วมมือร่วมใจหรือเป็นมิตรนอ้ย แสดงวา่
บุคคลนั้นมีความผกูพนัต ่า ตามทฤษฎีของ Meyer & Allen (1991) อธิบายถึง พฤติกรรมท่ีดีของสมาชิกมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนักบัองค์การด้านจิตใจสูงกว่าความผูกพนัดา้นอ่ืน ๆ นอกจากเร่ือง
บทบาทหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้ อย่างเช่นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น การค านึงถึงผูอ่ื้น การมีน ้ าใจ
กีฬา และมีจิตส านึกท่ีดี  เช่นเดียวกบั Scanlon (1973)ใหค้วามเห็นวา่  
 
เปิดโอกาสในการตัดสินใจร่วมกันและไม่ใช้อ  านาจหน้า ท่ี ท่ี เป็นทางการมากจนเกินไป ซ่ึงเป็น
ส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีจะโน้มนา้วจิตใจสมาชิกให้คงอยู่กบัองค์การตลอดไป และนกัวิชาการเป็นท่ีรู้จกั 
Buchanan (1974) พบว่า การสนบัสนุนและความช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดม้า
จากสายใยของความเป็นเพื่อนและเจา้นายเพียงอย่างเดียว ยงัเพิ่มหนทางไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองในอาชีพ
การงานด้วยเช่นกนั ประเด็นท่ี Mottaz (1987) ได้วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึง Lincoln &Kalleberg (1990) ศึกษาการเปรียบเทียบระหว่าง
ความผูกพนัในองค์การและความพึงพอใจในงานของชาวญ่ีปุ่นกับชาวอเมริกนั ผลท่ีได้ก็คือ ช่วยเพิ่ม
สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาทั้งสองประเทศ ไดมี้การอธิบายต่อทา้ยเขา้ไป 
พวกเขามกัจะรับรู้ว่าการไดรั้บความช่วยเหลือเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนัในช่วงท่ีร่วมงานกนั จะเสริมความ
ผูกพนัในองค์การให้สูงข้ึน ผูน้ าหรือผูบ้ริหารขององค์การ สามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่นการสร้าง
บรรยากาศภายในองค์การให้เหมาะสม การวางแผนโครงสร้างขององค์การให้เป็นระบบท่ีเอ้ือต่อการ
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ปฏิบติังาน การบริหารจดัการแบบส่วนร่วม การเลือกใชล้กัษณะต่าง ๆ ของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม รูปแบบ
การประสานงานภายในองคก์รเดียวกนั การเปิดโอกาสใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นท่ีเห็นแยง้กนัได ้ฯลฯ 
 2.3.7  ผลการวจิยัของความผกูพนักบัความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
 ตวัแปรน้ีเป็นส่วนท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในผลการวิจยัของ Nordin (2011) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ของความผูกพนัท่ีมีต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง โดยใช้องค์ประกอบของความผูกพนั 3 ด้าน ไดแ้ก่ 
ดา้นจิตใจ ดา้นต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน จากทฤษฎีของ Meyer & Allen (1991) ผลปรากฏว่า ถา้ใช้
สถิติ Pearson Correlation ท าให้ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานและดา้นต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั และอยูใ่นระดบัต ่า ถา้น ามาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ Multiple Regression ผลท่ีไดพ้บวา่ ความ
ผูกพนัด้านจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน มีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง ในขณะท่ีความผูกพนัด้าน
ต่อเน่ืองหรือด้านกลัวสูญเสียผลประโยชน์ไม่มีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง ถ้าเลือกใส่ค่า
สัมประสิทธ์ิการตดัสินใจเพิ่มเข้าไป จึงจะมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง แต่ส่ิงท่ีช้ีให้เห็นว่ามี
บทบาทในการเปล่ียนแปลงองคก์ารไดผ้ลดีท่ีสุด คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ  
  จากผลการวิจัยโดยรวมแล้ว ความผูกพนัเป็นองค์ประกอบหลักท่ีส าคัญของการ
เปล่ียนแปลงภายในองคก์าร หากบุคลากรขาดความผกูพนัแลว้ การเปล่ียนแปลงก็จะเป็นไปไดย้ากเช่นกนั 
โดยพื้นฐานจะใชท้ฤษฎีของ Meyer & Allen มาใชว้ดัตามกรอบแนวคิดของงานวจิยัในคร้ังน้ี    

 
 
 
 
 
2.4  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความพร้อมการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวชิาการ 

 2.4.1  ความหมายของความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
 การศึกษาคน้ควา้จากการทบทวนวรรณกรรมในหลาย ๆ งานวจิยัทั้งไทยและต่างประเทศ อาจจะ
พบความหมายท่ีแตกต่างกนัไปของการเปล่ียนแปลงขององคก์าร  
 สาโรจน์ โอพิทกัษชี์วนิ ใหค้  านิยาม คือ ทุกส่ิงทุกอยา่งในท่ีท างานสามารถเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ 
อาจจะอยู่ในรูปแบบ ไดแ้ก่ วิธีการในการรับรู้ส่ิงหน่ึงส่ิงใด หรือในการจดัรูปแบบองคก์าร กระบวนการ 
ทุกคนและทุกองคก์ารมีประสบการณ์ในเร่ืองของการเปล่ียนแปลง  
 กญัชลี จ านงวงศ ์(อา้งถึงใน กรพินธ์ ศรีสุภา, 2550) มีการบญัญติัค าจ ากดัความวา่ การท าให้เกิด
ความแตกต่างมา ในลกัษณะเช่นน้ี อาจจะหมายถึง การท าให้เกิดความเปล่ียนแปลงภายในองค์การดา้น
โครงสร้าง ซ่ึงอาจจะอยู่ในรูปแบบนยั หรืออรูปนยั สถานภาพ และบทบาทของคนในองค์กร หรือปัจจยั
ต่าง ๆ ภายในองค์การ ทั้งน้ี เพื่อให้องค์กรตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมทั้ง
ภายในและภายนอกได ้
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 เสนาะ อูนากูล (2535 อ้างถึงใน กรพินธ์ ศรีสุภา,  2550) ให้ความเห็นว่า ความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงองค์การ คือ ความพยายามท่ีจะปรับปรุงกรรมวิธีในการท างานและโครงสร้างขององค์การ 
หรือกระบวนการท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 Ralf (1983) ได้อธิบายว่าการเปล่ียนแปลงอย่างมีแผน หมายถึง ความพยายามท่ีจะปรับปรุง
หนา้ท่ีต่างๆขององคก์ารทั้งหมด หรือส่วนใดส่วนหน่ึงขององคก์าร เพื่อประสิทธิผลขององคก์าร 
  Williams (2005) ให้แนวคิดเพิ่มเติมว่า การเปล่ียนแปลงเป็นพลงัท่ีจะท าให้ผลผลิตเกิดความ
แตกต่างจากรูปแบบเดิม ทั้งดา้นคุณภาพและเง่ือนไขขององคก์าร 
  Robbins (2011) ช้ีให้เห็นว่าการเปล่ียนแปลงองค์การ คือ การท าส่ิงท่ีแตกต่างจากแผนการ
เปล่ียนแปลงคือ การปรับเปล่ียนกิจกรรม เพื่อน าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด 
  จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ เป็นการกระท าอยา่งหน่ึงท่ีองคก์ารพยายามท าให้โครงสร้าง
และระบบทั้งหมดอยูใ่นสภาพดีข้ึน หากส่ิงแปลกใหม่ส่งผลกระทบต่อองคก์าร ส่ิงนั้นอาจจะอยูใ่นรูปแบบ
เทคโนโลยี ทกัษะ เป็นตน้ องคก์ารก็พร้อมท่ีจะรองรับส่ิงนั้นเสมอ และพยายามสร้างเป็นจุดแข็ง โดยคาด
วา่จะกา้วหนา้มากกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ  
 2.4.2  รูปแบบของการเปล่ียนแปลง 
 Kazt and Rosenzweig (1985) ศึกษาเก่ียวกบัแรงกระตุน้ท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ี    ส่งผล
กระทบต่อภายในและภายนอกขององค์การในหลาย ๆ ด้าน ส าหรับบุคลากรของรัฐ       ยกตวัอย่าง
บุคลากรสังกดัสาธารณสุขในการศึกษาการพฒันาองค์การในหลาย ๆ รูปแบบ ซ่ึงน าไปสู่การพฒันางาน
สาธารณสุขให้ครอบคลุม และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน องคป์ระกอบหลายประการทั้งส่ิงแวดลอ้ม และ
ระบบยอ่ย ๆ เช่น การจดัการ ค่านิยม วชิาการ เป้าหมายโครงสร้าง สังคม และจิตวทิยา  
 
 
ซ่ึงองคป์ระกอบน้ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในองคก์าร สรุปได ้7 ประการ ดงัน้ี 
  1)  ดา้นโครงสร้าง การให้ความส าคญักบัระบบย่อย ๆ ขององค์การ มีความเก่ียวขอ้งกบั
การปรับโครงสร้างบางท่ีอาจจะเหมาะสม เม่ือดา้นต่าง ๆ ทั้งหมดมีความคงท่ี การแบ่งงานหรือวิธีการใหม่
ในการประสานงาน สามารถออกแบบมาเพื่อจะท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนใน
ลกัษณะท่ีเป็นองค์การขนาดใหญ่ ในขณะท่ีองค์การขนาดเล็กลงมีการเปล่ียนแปลงทางดา้นโครงสร้างมกั
ใชเ้พื่อหน่วยปฏิบติั และแนวโนม้การเพิ่มจ านวนบุคลากรมากข้ึน แพร่ขยายไป และเกิดผลท่ียาวนาน 
  2)  ด้านสภาพแวดล้อม การเปล่ียนแปลงขององค์การถูกกระตุ้นให้เกิดข้ึนโดยการ
เปล่ียนแปลงหลายประการในสภาพแวดล้อมโดยทัว่ไป เช่น ปัจจยัทางด้านวิชาการ ประชากรศาสตร์ 
วฒันธรรม เศรษฐกิจ กฎหมาย นิเวศน์วทิยา และการเมือง ซ่ึงมีอตัราเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วมากยิง่ข้ึนทุกที 
  3)  ดา้นเทคโนโลยี มีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนสม ่าเสมอและเห็นไดช้ดั น ามาเขา้ใช้ใน
องค์การ คิดค้นวิธีการใหม่ ๆ ในการผลิตวตัถุและข้อมูล สามารถเป็นตัวอย่างท่ีน่าสนใจได้ เช่น 
เคร่ืองจกัรกล เคร่ืองยนต์กลไก และคอมพิวเตอร์ มีอิทธิพลอย่างกวา้งขวางต่อองค์การ การเปล่ียนแปลง
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ทางดา้นวิชาการ ไม่ว่าจะเป็นดา้นรูปแบบ หรือการให้บริการจะเปล่ียนแปลงเช่นเดียวกนักบัรูปแบบของ
กระบวนการ การคาดการณ์ในอนาคต ก าลงัไดรั้บความสนใจมากยิ่งข้ึน เป็นความพยายามขององค์การท่ี
จะจดัการกบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอนและเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
  4)  ด้านการจดัการ เป็นการวางแผนควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ บทบาทของการจัดการ
เก่ียวขอ้งกบัความสมดุลระหว่างความตอ้งการความมัน่คงขององค์การ ความต่อเน่ืองและความตอ้งการ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ผูจ้ดัการตอ้งเผชิญหนา้กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีรวดเร็วและเหนือการ
ควบคุมได ้ทั้งระบบ ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อการจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วน าไปสู่ความซบัซอ้นท่ีเพิ่มข้ึน 
  5)  ค่านิยมและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้เป็นส่ิงเร้าอีกอย่างหน่ึงท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
จากเป้าหมายขององค์การ การเปล่ียนแปลงในค่านิยมต่าง ๆ เป็นส่ิงส าคัญ เพราะจะน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงเป้าหมายหรือเป้าหมายยงัคงเหมือนเดิม การเปล่ียนแปลงในค่านิยม มีบทบาทต่อการผนัแปร
พฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น กฎเกณฑ์ขององค์การจะเปล่ียนแปลงไป เพื่อให้เหมาะสมกบัสภาพสังคม 
บุคลิกลักษณะจะกลายเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญน้อยในองค์กร มุ่งเน้นไปท่ีการปฏิบัติงานมากกว่าให้
ความส าคญักบับุคคล 
  6)  ดา้นจิตวิทยาสังคม การเปล่ียนแปลงในองค์การมาจากระบบ และท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ข้ึนอยู่กบัขอบเขตของปัจจยัเก่ียวกบัมนุษย ์และความเขม้ขน้ทางดา้นศกัยภาพท่ี
ซ่อนเร้นอยูข่องมนุษยส์ามารถท าใหเ้กิดความแตกต่างในเร่ืองความพยายามขององคก์าร  
ดงันั้น การเปล่ียนแปลงดา้นขวญัก าลงัใจ และแรงจูงใจของแต่ละบุคคลหรือหมู่คณะ จะมีผลกระทบท่ี
ส าคญั เป็นการลดแรงงาน ท าให้หยุดงาน หรืออาจจะเป็นผลในระยะสั้ น และยาวตามการวางแผนการ
ด าเนินงานแบบพลวตัรกลุ่ม สามารถเพิ่มหรือลดการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์รได ้
  7)  ดา้นการปรึกษา ส่ิงท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความเขม้แขง็ ซ่ึงมีบทบาทต่อองคก์าร โดยอาศยัส่ิง
ต่าง ๆ เหล่าน้ี อาทิ ท่ีปรึกษา ส่ิงท่ีส่งไปรษณียม์าถึงโดยตรง วารสารธุรกิจ เอกสารโฆษณาทางการคา้ จะน า
ขอ้มูลข่าวสารมาให้องค์การ มาตดัสินใจในอนาคต จนบางคร้ังอาจตอ้งตั้งค  าถาม สืบหาขอ้มูล และวิธี
แกปั้ญหา หรือแมก้ระทัง่สร้างสถานการณ์จ าลอง ช่วยในการรองรับปัญหาดงักล่าว 
 2.4.3  มิติของการเปล่ียนแปลง   
 จากการศึกษาของ White Paper (2005) ท่ีไดร้วบรวมแบบจ าลองการวิเคราะห์องค์การหลาย
รูปแบบ เม่ือน ามาตรวจสอบ เพื่อใช้เป็นแนวคิดของความพร้อมการเปล่ียนแปลง จะเห็นได้ว่า โมเดล 
Burke & Litwin  (1992) มีความเช่ือมโยงกบัผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น จึงไดน้ าทฤษฎีมาใช้อธิบาย
งานวจิยั และน าไปสู่รายละเอียดอ่ืน ๆ ต่อไป   
 2.4.3.1  แนวคิดจากการวเิคราะห์องคก์าร (The Notion of Organization Diagnosis) 
  กลยุทธ์ท่ีใช้พัฒนาองค์การในปัจจุบันมีจ านวนมาก โดยมีจุดมุ่งหมายคือปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคก์าร (Beer & Spector, 1993; Cumming & Worley, 1993; Rothwell & Sredl, 1992)          
โดยหน่ึงในกลยุทธ์เหล่าน้ี คือ การตรวจสอบองค์การอย่างละเอียด จ าเป็นตอ้งวิเคราะห์หรือประเมินผล
องคก์ารในระดบัหนา้ท่ี เพื่อเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งตรงจุดมากข้ึน ผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบน ามาใชใ้นการ
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พฒันาองคก์าร ถา้เปรียบเทียบกบัการตรวจเช็คร่างกายของแพทย ์มีลกัษณะใกลเ้คียงกนั คือ มีการทดสอบ 
เก็บขอ้มูลท่ีส าคญัต่อกระบวนการของมนุษย ์วิเคราะห์และประมวลผล เพื่อวางแผนการรักษาท่ีถูกตอ้ง 
หากมองในแง่ขององค์การแลว้ นกัวิเคราะห์องค์การจะตอ้งศึกษาขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีส าคญั
ขององค์การ น าไปวิเคราะห์ และท าการเปล่ียนแปลงให้มีความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบนั (Tichy, 
Hornstein & Nisberg, 1976)  
  นกัวิเคราะห์องค์การจะส ารวจโครงสร้างขององค์การในภาพรวมทั้งหมดก่อนจะพฒันา
องค์การต่อไป โดยใช้ทฤษฎีระบบเปิด ประกอบดว้ย ปัจจยัน าเขา้ ปริมาณงานท่ีท าในช่วงเวลาหน่ึง และ
ปัจจยัน าออก โดยมีลกัษณะเช่ือมโยงกนัเป็นวงจรอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงในวงจรดงักล่าวแสดงถึงความคิดเห็น
ต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลต่อปัจจยัน าออก และปัจจยัน าเขา้  (Katz & Kahn, 1978) 
  การรวบรวมขอ้มูลท่ีอยู่ระหว่างการวิเคราะห์องค์การ จะตอ้งจดัเก็บขอ้มูลให้เป็นระบบ 
และมัน่ใจไดว้า่ไม่เกิดปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์าร เพื่ออ านวยความสะดวกต่อการวิเคราะห์ขอ้มูลของ
ผูบ้ริหาร (Argyris, 1970; Harisson, 1987; Manzini, 1988) ฉะนั้น นกัวเิคราะห์องคก์ารจึงตอ้งมีเทคนิคการ
รวบรวมขอ้มูลท่ีหลายรูปแบบเขา้มาช่วย พร้อมทั้งน าเสนอขั้นตอนการใช้ 
 
แก่บุคลากรในหน่วยงาน (Fordyce & Weil, 1983; Kolb & Frohman, 1970; Porras & Berg, 1978) และใน
ท่ีสุด ผลการวิเคราะห์องคก์ารท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลก็ส าเร็จ เร่ิมกระบวนการการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารได ้(Kraut, 1996; French & Bell, 1995; Harisson, 1987)   
  ในมุมมองขององค์การ โครงสร้างและระบบต่าง ๆ ท่ีนักวิจยัให้ความสนใจอย่างยิ่ง 
โดยเฉพาะกิจกรรมและกระบวนการภายในหน่วยงาน ซ่ึงมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององคก์าร ท า
ให้การก าหนดขอบเขตในการวิจยับางส่วนแคบและมีลกัษณะเฉพาะตวั อาจจะมาจากการส ารวจองค์การ
ไม่ละเอียดถ่ีถว้น เนน้เฉพาะปัญหาเป็นบางจุดเท่านั้น เป็นตน้ บางส่วนมีลกัษณะครอบคลุมและเป็นระบบ 
(Tichy, 1983) การวิเคราะห์ในลกัษณะเช่นน้ีเกิดข้ึนบ่อยคร้ัง จึงควรตรวจสอบระบบภายในองค์การ
ทั้งหมดอยา่งละเอียด เพราะมนัเป็นส่ิงส าคญัต่อองคก์ารอยา่งมาก ถา้ปัญหาบางประเภท สามารถวิเคราะห์
และแกปั้ญหาอยา่งรวดเร็ว ก็จะเป็นผลดีใหก้บัองคก์าร (French & Bell, 1995)  
  2.4.3.2  การใชแ้บบจ าลองขององคก์าร (Uses of Organizational Model)  
  แบบจ าลองหรือเรียกอีกอย่างว่า “โมเดล” นั้น ช่วยเสริมสร้างความเขา้ใจในโครงสร้าง
ขององค์การได้มากข้ึนและรวดเร็วยิ่งข้ึน ซ่ึง Burke ได้อธิบายประโยชน์ของโมเดล เพื่อประกอบการ
น ามาใชใ้นงานวจิยั ดงัน้ี (Howard and Association, 1994) 
 1)  ช่วยยกระดบัความเขา้ใจในพฤติกรรมองคก์ารมากข้ึน 
 2)  ช่วยจ าแนกขอ้มูลขององคก์รเป็นประเภทต่าง ๆ ใหช้ดัเจนมากข้ึน 
  3)  ช่วยตีความขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์าร 
  4)  ช่วยใหเ้กิดความร่วมมือภายในองคก์าร  
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  ในงานวิจยัจะเลือกตวัแปรท่ีส าคญัและมีผลต่อองค์การ เพื่อตั้งสมมติฐานเบ้ืองตน้ของ
งานวจิยั และแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีส าคญัเหล่าน้ี เช่น ตวัแปรขององคก์าร
หน่ึงส่งผลกระทบต่อตวัแปรอ่ืน ๆ เพื่อแนะน าการเก็บรวบรวมขอ้มูลและตีความขอ้มูลต่อไป ซ่ึงการเก็บ
รวบรวมตอ้งอาศยัพื้นฐานจิตใตส้ านึก และวิเคราะห์รูปแบบ ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารส่วนใหญ่สร้าง
โมเดลองคก์ารข้ึนมา เพื่อใชไ้ดง่้ายข้ึน มีรูปแบบชดัเจน ช่วยในวิเคราะห์ไดโ้ดยตรง โดยเฉพาะองคก์ารท่ีมี
ความซบัซอ้นและมีปริมาณขอ้มูลมหาศาล  
  2.4.3.3  The Burke - Litwin Casual Models  
  โมเดล Burke & Litwin เป็นโมเดลใหม่ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ซ่ึงเก่ียวข้องกบัผลการ
ปฏิบติังานและการเปล่ียนแปลงขององคก์าร ซ่ึงถูกพฒันาโดย Litwin ท่ีศึกษาคน้ควา้ร่วมกบันกัวิชาการอ่ืน 
ๆ (Litwin & Stringer, 1968; Tagiuri & Litwin, 1968) และภายหลงัไดมี้การปรับปรุงให้ดีข้ึนในช่วงปลายปี 
1980 (Burke & Litwin, 1992) โมเดลลกัษณะน้ี มีคุณสมบติัท่ีส าคญัหลายประการ ดงัน้ี 
    
 
  
 1)  ครอบคลุม 12 ตวัแปร  
  2)  มีความแตกต่างระหวา่งวฒันธรรมและบรรยากาศขององคก์าร 
  3)  ความแตกต่างระหวา่งพลงัการปฏิรูปและพลงัการแลกเปล่ียน 
  4)  การระบุความสัมพนัธ์และทิศทางท่ีส่งผลต่อตวัแปรขององคก์าร 
  5)  อาศยัพื้นฐานของโมเดลก่อนหน้าน้ี ท่ีมีนักวิชาการเคยศึกษาจากการสังเกต
ประสบการณ์ และแนวทางปฏิบติั เพื่อพฒันาองคก์าร 
  จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีระบบเปิดเป็นพื้นฐานของโมเดล Burke & Litwin โดยตวัแปร
สภาพแวดลอ้มภายนอกเป็นปัจจยัน าเขา้ และตวัแปรผลการปฏิบติังานเป็นปัจจยัน าออก (ตารางท่ี 2.2) 

ตารางที ่2.2  ตวัแปรต่าง ๆ ขององคก์าร 
ตวัแปร การอธิบายแนวคิด 

สภาพแวดลอ้มภายนอก เป็นสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร อาจจะ
อยูใ่นรูปแบบต าแหน่งทางการตลาด สภาพทางการเงินของโลก และ
การเมือง/เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยรัฐบาล 

ภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าดา้นพฤติกรรมมีส่วนในการก าหนดหนา้ท่ี และสนบัสนุน
ผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตามความตอ้งการ ตลอดจนก าหนดใหผู้ต้ามรับรู้การ
ปฏิบติังาน ค่านิยม และบทบาทของผูน้ า  

พนัธกิจ & กลยทุธ ์ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีหนา้ท่ีก าหนดพนัธกิจและกลยทุธ์ขององคก์าร
ใหก้บัผูต้าม โดยบุคลากรเช่ือวา่เป็นจุดมุ่งหมายหลกัขององคก์าร 
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จะตอ้งกระท าใหป้ระสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
วฒันธรรม กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ค่านิยม และความเช่ือต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งการ

ปลูกฝังใหป้ฏิบติัตาม อาจจะไดรั้บอิทธิพลมาจาก ประวติั ธรรม
เนียมปฏิบติั และกิจวตัร 

การบริหารจดัการ ส่ิงท่ีผูบ้ริหารกระท าตามปกติทัว่ไป โดยอาศยัแรงกาย แรงใจ และ
ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมี และกลยทุธขององคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่2.2  ตวัแปรต่าง ๆ ขององคก์ารในโมเดล (ต่อ) 

ตวัแปร การอธิบายแนวคิด 
โครงสร้าง การจดัการธุรกิจและบุคคลต่าง ๆ ในพื้นท่ีเฉพาะเจาะจง อาศยัอ านาจ

หนา้ท่ี การติดต่อส่ือสาร และมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ท่ี
น ามาใชใ้นองคก์าร 

ระบบ นโยบายท่ีมาตรฐานและกลไกต่าง ๆ ท่ีออกแบบมาเพื่อช่วยในการ
ด าเนินงาน โดยก าหนดผลการปฏิบติังานแลกเปล่ียนกบัค่าตอบแทน
ท่ีองคก์ารจดัหาให ้เช่น การประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัการ
ขอ้มูลต่าง ๆ การจดัหางบประมาณ และการคดัเลือกบุคลากรให้
เหมาะสม 

บรรยากาศ ช่วยสร้างความต่ืนเตน้ และเพิ่มความรู้สึกของบุคลากรท่ีอยูใ่น
หน่วยงาน เสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรหรือ หวัหนา้
งาน ผูม้าติดต่องาน และหน่วยงานอ่ืน 

แรงจูงใจ กระตุน้พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากร โดยบุคลากรพร้อมท่ี
จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ ทั้งคุณลกัษณะท่ีเป็นกนัเอง กระตือรือร้นหา
ส่ิงใหม่ ๆ ปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจ
ถือเป็นค่านิยมท่ีส าคญัของมนุษย ์
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ทกัษะท่ีตรงกบัสายงาน พฤติกรรมของบุคลากรปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ อาศยั
ความสามารถ และความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการประสบความส าเร็จ         
ในการท างาน 

ความตอ้งการส่วนบุคคล 
และค่านิยม 

ความตอ้งการจดัวา่เป็นปัจจยัทางจิตวทิยา จะแสดงออกมาตามความ
คิดเห็นต่าง ๆ 

ผลการปฏิบติังาน ผลงานท่ีมาจากความพยายาม และความสามารถ จนส าเร็จ โดย
ค านึงถึงความพึงพอใจของลูกคา้และบุคลากร ผลก าไร และคุณภาพ
การใหบ้ริการเป็นส่ิงส าคญั 

ทีม่า : Burke & Litwin (1992)  
 
 
 
 
 
 
 จากคุณสมบติัของโมเดลน้ี ไดย้กตวัอย่าง ตวัแปรบรรยากาศและวฒันธรรมจะเห็นไดช้ัด โดย 
Burke & Litwin ไดอ้ธิบายวา่ความแตกต่างระหวา่งบรรยากาศและวฒันธรรมองคก์าร โดยบรรยากาศเป็นตวั
ก าหนดการรับรู้ของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารมีส่วนในการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาท างานในกลุ่มร่วมกนัไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ผูค้นส่วนใหญ่จะใหค้วามส าคญักบับรรยากาศในการท างานมากกวา่วฒันธรรม ในส่วนของ
วฒันธรรมไดอ้ธิบายถึง การด ารงอยูอ่ยา่งพอเพียงตามค่านิยม บรรทดัฐาน และความเช่ือต่าง ๆ ซ่ึงอยูภ่ายใต้
กรอบของสังคมการท างาน และมีความเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร เป็นส่ิงท่ีหาไม่ไดง่้ายในความรู้สึก
และความคิดของคน ๆ หน่ึง 
  ความแตกต่างระหวา่งวฒันธรรมและบรรยากาศ โมเดล Burke & Litwin  แบ่งประเภท
ระหวา่งพลงัการเปล่ียนแปลง หรือ เรียกอีกช่ือวา่ “การปฏิรูป” และพลงัการแลกเปล่ียนภายในองคก์าร เม่ือ
ศึกษาแลว้ พบวา่ พลงัทั้งสองประเภทเป็นพื้นฐานไปสู่ทฤษฎีภาวะผูน้ า โดยเฉพาะความแตกต่างระหวา่ง
ผูน้ าและผูบ้ริหารในโมเดลดงักล่าว รูปแบบการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ า ส่วนรูปแบบการ
แลกเปล่ียนมีความเช่ือมโยงกบัการบริหารจดัการ เพราะฉะนั้น พลงัการปฏิรูป จะแสดงถึงการเปล่ียนแปลง
ของพฤติกรรมและค่านิยมพื้นฐาน ซ่ึงจ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมอย่างแทจ้ริง ถา้เป็นการ
บริหารจดัการ พลงัการแลกเปล่ียนจะมีผลต่อองค์การเสมอ มีความสัมพนัธ์ตรงกนัขา้มกบับรรยากาศใน
การท างานขององคก์าร  
 ตวัแปรต่าง ๆ ในโมเดล Burke & Litwin บ่งบอกถึง พลงัการปฏิรูปท่ีไดก้ล่าวถึงอยูใ่นภาพท่ี 2.2  
บนัทึกวา่เป็นรูปแบบท่ีตดัมาจากส่วนบนของโมเดลกบัตวัแปรผลการปฏิบติังาน 
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ภาพที ่2.2  ตวัแปรแบบการเปล่ียนแปลง (Burke & Litwin, 1992) 

   

 ลูกศรต่าง ๆ ในรูปภาพขา้งบน สังเกตไดว้่าลูกศรมี 2 ทิศทาง ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ซ่ึงกนั
และกนั Burke & Litwin กล่าววา่ ลูกศรท่ีช้ีทุกทิศทาง แสดงให้เห็นวา่ มีความเช่ือมโยงจริง แต่แบบจ าลอง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีมาจากมุมมองไม่ไดต้ั้งสมมติฐานในโมเดลรูปแบบเดิม สังเกตจากรูปภาพ
แลว้ ตวัแปรดา้นบนมีอิทธิพลมากกวา่ตวัแปรดา้นล่าง ยกตวัอยา่งเช่น วฒันธรรมมีความสัมพนัธ์ต่อตวัแปร
อ่ืน ๆ Burke & Litwin เช่ือว่า วฒันธรรมมีความสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงอยู่ในต าแหน่ง
ระดบับน เพราะฉะนั้น โมเดลจะก าหนดบทบาทของตวัแปรท่ีส าคญั และมีปฏิกิริยาต่อตวัแปรอ่ืน ๆ 

  ตัวแปรอ่ืนในโมเดล ถือว่าเป็นพลังการแลกเปล่ียนท่ีอธิบายในภาพท่ี 2.3 ซ่ึงถูกตัด
รูปแบบมาจากโมเดล  

 
 

 

 

 

 

สภาพแวดลอ้ม 

ภายนอก 

ภาวะผูน้ า พนัธกิจและกลยทุธ์ วฒันธรรม 

ผลการปฏิบติังาน 

การบริหารจดัการ 

บรรยากาศ 

ในหน่วยงาน 

แรงจูงใจ 

ผลการปฏิบติังาน 

โครงสร้าง 

ทกัษะท่ีตรงกบั 

สายงาน 

ระบบต่างๆ 

(นโยบายและ
กระบวนการ) 

ความตอ้งการ 

ส่วนบุคคล 

และค่านิยม 
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ภาพที ่2.3  ตวัแปรแลกเปล่ียน (Burke & Litwin, 1992) 

 จากรูปภาพขา้งบน เป็นโมเดลท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขใหม่ โดย Burke et al.  (Bernstein & 
Burke, 1989) ในเวลาต่อมา ไดมี้การตีพิมพง์านวิจยัของ Burke & Litwin ท่ีรับรองวา่เป็นงานวิจยัท่ีถูกตอ้ง
ตามกฎหมายตามรูปแบบขององคก์าร (Howard et al, 1994) 
  
 
 
 
 
 
 
 2.4.3.5  ทฤษฎีพื้นฐานของโมเดล Burke & Litwin ท่ีจ  าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงใน
องคก์าร 
   ในทฤษฎี Burke & Litwin มี ตวัแปรทั้งหมด 12 ตวั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มภายนอก ภาวะ
ผูน้ า พนัธกิจและกลยทุธ์ วฒันธรรม การบริหารจดัการ โครงสร้าง ระบบ บรรยากาศ แรงจูงใจ ทกัษะท่ีตรง
กบัสายงาน ความตอ้งการส่วนบุคคลและค่านิยม และผลการปฏิบติังาน ซ่ึงน ามาพิจารณาแลว้ เห็นวา่ ตวั
แปรท่ีจ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงในองค์การเป็นอย่างมาก เน่ืองจากบุคลากรจะต้องใช้ขับเคล่ือน
องค์ประกอบภายใน ประกอบด้วย 4 ตวัแปรท่ีส าคญั คือ วฒันธรรม การบริหารจดัการโครงสร้าง และ
ระบบ  
  1)  วฒันธรรม (Culture) 
   Kerr & Slocum (1987) ได้ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนของ
อุตสาหกรรมหลายประเภท ได้แก่ อะลูมิเนียม เคร่ืองจกัร ยา ผลิตภณัฑ์อาหาร เป็นตน้ และวฒันธรรม
องคก์าร โดยมีระบบค่าตอบแทนในท่ีท างาน ประกอบดว้ย เงินเดือน โบนสั หุ้น โปรโมชัน่ ฯลฯ ซ่ึง Burke 
& Litwin ไดน้ าระบบค่าตอบแทนมารวมกบัตวัแปรต่าง ๆ ในงานวิจยั เพื่อท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์น้ี โดย
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการระดบัสูงทั้งหมด 80 คน ค าถามท่ีใช้เก่ียวกบัขั้นตอนการประเมินผลการ
ปฏิบติังานในบริษทั ระบบค่าตอบแทน และวฒันธรรมองคก์าร ลกัษณะค าถามแบบปลายปิดมีตั้งแต่ ขอ้มูล
ปัจเจกบุคคล ผูก่้อตั้งหรือผูน้ าท่ีมีบทบาทส าคญั ธรรมเนียมปฏิบติั ค่านิยม และบรรทดัฐานในการท างาน 
  Kerr & Slocum (1987) อธิบายได้ว่าการจดัสรรระบบค่าตอบแทนมีความ
แตกต่างกนั โดยเฉพาะในองคก์ารภาคเอกชน ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการระดบัสูงไดก้  าหนดระบบค่าตอบแทน
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กนัเอง ไม่ค  านวณรวมสมาชิกขององคก์ารทุกระดบั นอกจากนั้น ยงักล่าวอีกวา่ วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยม 
และบรรทดัฐาน มีความเก่ียวขอ้งกนั 
  Denison (1990) ไดท้  าการเปรียบเทียบอุตสาหกรรมในหลาย ๆ ประเภทจ านวน 
34 บริษทั เช่น สายการบิน บริษทัท่ีท าผลประโยชน์ให้ และบริษทัผลิตเคร่ืองมือแพทย์ ฯลฯ เขาไดท้  าการ
ทดสอบลักษณะของวฒันธรรมองค์การในบริษัทเหล่าน้ี และติดตามผลการด าเนินงานด้านการเงิน
ตลอดเวลา ในขณะเดียวกนั Denison (1990) พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงาน
ดา้นการเงิน โดยวฒันธรรมองค์การมีตวัช้ึวดับางตวั เช่น การตดัสินใจและการออกแบบการท างาน มา
สนบัสนุนเร่ืองผลการด าเนินงานดา้นการเงินในระยะยาว ในขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงจะติดตาม
ดูแลผลการด าเนินงานดา้นการเงินระยะสั้น 
  2)  การบริหารจดัการ (Management Practice) 
  Schneider (1980) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารจดัการและ
บรรยากาศการให้บริการ เกิดข้ึนในปี ค.ศ. 1980 Schneiderได้ท าการส ารวจลูกค้าและพนักงาน  ของ
ธนาคาร 23 สาขายอ่ย โดยใชอี้เมลล ์ผลท่ีไดคื้อ การบริหารจดัการของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั    
 
การรับรู้บรรยากาศการให้บริการของลูกคา้เป็นไปในทางบวก เม่ือพนกังานธนาคารจะให้ความส าคญักบั
การบริการลูกคา้เป็นอย่างมาก จะบริหารจดัการลูกคา้ในสาขาต่าง ๆ ไดเ้ป็นระบบ ท าให้มีผลตอบรับว่า 
การใหบ้ริการดีมาก ดงันั้น ธนาคารควรจดัปฐมนิเทศดา้นการบริการให้กบัพนกังาน เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ท่ี
ดีต่อลูกคา้ 
  Scneider and Bowen (1986) ศึกษาเพิ่มเติม โดยใชแ้บบสอบถามเชิงส ารวจกบั
พนกังานธนาคารจ านวน 28 สาขา ซ่ึงประเมินจากแนวทางทรัพยากรมนุษย ์ภายใตก้ารบริหารจดัการในวง
กวา้ง ผลปรากฏว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารจดัการของพนักงานและการรับรู้บรรยากาศการ
ให้บริการของลูกค้าเชิงบวก และแนวทางการปฏิบติัของทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการ
ใหบ้ริการ จะแสดงใหเ้ห็นดงัภาพท่ี 2.4 
 

 

 

 

ภาพที ่2.4  การศึกษาตวัแปรของ Schneider & Bowen 

 3)  โครงสร้าง (Structure) 

การบริหารจดัการมีความสมัพนัธ์กบั
คุณภาพการใหบ้ริการ 

การบริหารจดัการรวมกบัแนวทาง
ปฏิบติัของทรัพยากรมนุษย ์

บรรยากาศ 

บรรยากาศ 
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 Schneider and Syder (1975) ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 522 รายในการวิจยั โดยบุคลากรมี
ต าแหน่งแตกต่างกนั ได้แก่ ผูบ้ริหาร เลขานุการ ตวัแทนประกนั ฯลฯ ศึกษาโครงสร้างของของตวัแทน
ประกนั จ านวน 50 ราย นัน่ก็คือ การก าหนดหน้าท่ีและบุคคล ซ่ึงพวกเขาพบวา่ ลกัษณะส่วนตวัและการ
แบ่งสายงาน ตามประสบการณ์ ท าใหเ้กิดการรับรู้บรรยากาศขององคก์ารท่ีดี ดงันั้น ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
หมวดหมู่งานและความพึงพอใจในการท างาน ถึงแมว้่า ไม่มีความมัน่คงเท่ากบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
โครงสร้างและบรรยากาศ 
 การศึกษามีส่วนในการส่งเสริมโครงสร้างองค์การ ในขณะเดียวกนับรรยากาศ
องคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลมากกวา่ความรู้สึกส่วนตวั  
 ในเวลาต่อมา Joyce & Slocum (1984) ไดโ้ครงสร้างองค์การ โดยส ารวจกลุ่ม
ลูกจา้งจ านวน 220 คน ในแผนกการผลิตและโรงงานขนส่ง พวกเขาอธิบายเก่ียวกบับรรยากาศท่ีเหมาะสม
แก่พนกังานไดเ้รียนรู้ ควรจดับรรยากาศท่ีอยูร่อบตวัให้มีความแตกต่างกนัไปตามแต่ละหน่วยงาน เพราะ
บรรยากาศมีส่วนเสริมสร้างโครงสร้างองคก์ารไปอีกทางหน่ึง 
  
 
 4)  ระบบ (System) 
 Jordan (1986) ได้มีการทดสอบระบบค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของ
พนกังาน โดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นสุขภาพจ านวน 48 ราย ในโครงการน าร่องจากการสนบัสนุนของรัฐบาล 
ตวัอยา่งในการศึกษาวจิยัคือ เด็กท่ีไร้ความสามารถ ซ่ึงเขาอธิบายวา่ ระบบค่าตอบแทนขององคก์ารมีผลต่อ
แรงจูงใจของพนักงาน อยู่ในลักษณะท่ีเป็นตวัเงินนั้น ตอ้งข้ึนอยู่กับผลการปฏิบติังาน ท าให้แรงจูงใจ
ภายในของพนกังานลดลง Burke & Litwin (1992) บนัทึกไวว้่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งค่าตอบแทนและ
พฤติกรรมในท่ีท างานไม่ไดค้าดหวงัโดยตรง ไม่มีส่ิงใดเกิดข้ึน แต่ในงานวิจยัของ Jordan (1986) บ่งช้ีว่า
โครงสร้างค่าตอบแทนมีผลต่อแรงจูงใจพนักงาน นอกจากนั้น ยงัมีงานวิจยัอ่ืน ๆ ให้ข้อสนับสนุนว่า
โครงสร้างค่าตอบแทน ส าหรับพนกังานท่ีมีค่าใชจ่้ายในระหว่างการปฏิบติังาน จะมีแรงจูงใจในการสร้าง
งานเพิ่มข้ึน เพื่อแลกเปล่ียนกบัผลงาน  
 2.4.3.6  บทสรุปของแบบจ าลอง Burke & Litwin  
  จะเห็นไดช้ดัวา่โมเดล Burke & Litwin เป็นแนวคิดท่ีมาจากประสบการณ์หรือการทดลอง
ของพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึงผลท่ีไดแ้ตกต่างไปตามวตัถุประสงค์ วิธีการวิจยั ตวัแปรท่ีใช้ในการตรวจสอบ 
และการนิยามจ ากดัความของตวัแปรเหล่าน้ีทั้งหมด โดยให้การสนับสนุนความสัมพนัธ์ชัว่คราวในการ
สร้างโมเดล Burke & Litwin แต่พวกเขาตอ้งการให้มีการตรวจสอบโมเดลทั้งหมดอีกคร้ัง กระทัง่ส ารวจ
จากประสบการณ์และการสร้างแบบจ าลอง ซ่ึงใช้ขั้นตอนการสร้างแบบจ าลองจากงานวิจยัพฤติกรรม
องคก์าร โดยจะกล่าวในส่วนอ่ืน ๆ ต่อไป 
 2.4.4  การจดัการการเปล่ียนแปลง 
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 ผู ้บริหารทุกคนควรท าความเข้าใจเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ วิรัช                       
สงวนวงศว์าน (2546) ไดก้ล่าวไวว้า่ องคก์ารจะเปล่ียนแปลงไดก้็ต่อเม่ือ 
  1)  มีการก าหนดแผนการบางอยา่งส าหรับอนาคต เกิดข้ึนหลงัจากการเปล่ียนแปลง 
  2)  มีการเคล่ือนยา้ยทรัพยากรทางการบริหารท่ีไม่ท าให้สมาชิกในองค์การสูญเสีย
ผลประโยชน์ท่ีเคยได้รับ ทา้ทายความส าเร็จ ยิ่งใหญ่และอยู่รอดได ้หากการเปล่ียนแปลงได้ส าเร็จและ
ทราบว่าควรเปล่ียนแปลงอยา่งไรบา้ง จะมีเพียงบุคคลกลุ่มนอ้ยเท่านั้นท่ีขดัขวางการเปล่ียนแปลง บุคคล
ทั้งหมดในองคก์ารเป็นผูท่ี้ไดรั้บผลประโยชน์และมีบทบาททางดา้นการปฏิบติัการเพื่อให้การเปล่ียนแปลง
เป็นไปอยา่งราบร่ืน จึงให้ความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงในการกระตุน้ให้บุคคลในองค์การยอมรับการ
เปล่ียนแปลง  
  3)  มีการเคล่ือนยา้ยทรัพยากรทางการบริหารท่ีไม่ท าใหเ้กิดค่าใชจ่้ายสูงข้ึนกวา่เดิม เพื่อมา
ท างานท่ีเปล่ียนแปลงนั้น 
  4)  มีการก าหนดหน้าท่ีต่าง ๆ ภายในองค์การตามความต้องการคาดหวงันั้น คือ การ
เปล่ียนแปลงอยา่งมีแบบแผน 
 
 
 2.4.5 การกระตุน้ใหบุ้คคลเปล่ียนแปลง 
 บางคร้ังพนกังานตอ้งการกระตุน้ใหอ้งคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลง แต่ก็มีพนกังานอีกจ านวนมาก
ท่ีต่อตา้นการเปล่ียนแปลง อาจจะเกิดจากความเช่ือวา่จะเป็นไปได ้ไม่เช่ือว่าจะเปล่ียนแปลงได ้พนกังาน
บางกลุ่มเท่านั้นท่ีไดรั้บผลประโยชน์ รวมถึงการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ เช่น งบประมาณหรือก าลงัคนไม่
เพียงพอ  บางคนมกัจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ใครมีอิทธิพลส าคญัท่ีเขา้มาเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างจริงจงั 
เพราะบางคนอาจท าเพียงผลระยะสั้น หรือความพอใจของผูบ้ริหารชัว่คราว แมก้ระทัง่ไม่ไดรั้บความเป็น
ธรรมในผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (เนตรพณัณา ยาวริาช, 2550) 
 สาเหตุอ่ืนท่ีท าให้เกิดการต่อตา้น จึงสรุปรูปแบบทัว่ไปท่ีท าให้เกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
ดงัน้ี 
  1)  ผูป้ฏิบติังานเกิดความต่ืนตวั ต่ืนเตน้ฉับพลนั ไม่คาดคิด และเกิดการเปล่ียนแปลงใน
ท่ีสุด เกิดตอบโตท้นัที เพราะฉะนั้น ผูบ้ริหารไม่ควรเปล่ียนแปลงอย่างกระทนัหัน ตอ้งประกาศให้มีการ
รับรู้อยา่งทัว่ถึง 
  2)  ไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม โดยทัว่ไปพนกังานไม่ตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลง
วิธีการท างานไปจากเดิม ท่ีมีความสะดวกสบายและง่าย พวกเขาจะไม่ยอมรับบางส่ิงบางอยา่งท่ีแปลกเขา้
มา   
 3)  ระยะเวลาในการเปล่ียนแปลงสั้นเกินไป ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกกดดนัท่ีจะตอ้งรีบร้อน 
หากผูบ้ริหารเปล่ียนแปลง ตอ้งแจง้ล่วงหนา้ เพื่อใหเ้กิดการยอมรับใหไ้ดเ้สียก่อน 
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ภาพที ่ 2.5  การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
  
  
 
 
 
 2.4.6  เหตุผลท่ีท าใหเ้กิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
  1)  ความรู้และทกัษะก าลงัจะหมดไป เน่ืองจากอุปสรรคจากอ านาจและอิทธิพลเก่ียวกบั
การบริหารจดัการ ส่วนความรู้และทกัษะท่ีเก่ียวข้องกับล าดับขั้นของสมาชิกในองค์การ พนักงานใน
องคก์ารจะต่อตา้น ยกตวัอยา่ง เช่น ผูมี้หนา้ท่ีเก็บหนงัสือจะตอ้งใชเ้วลานานกบัการจดัระบบรายช่ือหนงัสือ 
เม่ือผูบ้ริหารประกาศวา่จะน าระบบคอมพิวเตอร์ทดแทนแรงงานมนุษย ์ช่วยจดัระบบรายช่ือหนงัสือไดง่้าย
ข้ึน ท าใหบ้รรณารักษไ์ม่ค่อยพอใจนกั 
  2)  ผลประโยชน์ส่วนตวั การสูญเสียบางส่ิงบางอย่างท่ีเป็นประโยชน์ ท าให้ต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลง  
  3)  ความเข้าใจผิด เน่ืองจากผู ้ปฏิบัติงานไม่ทราบวัตถุประสงค์ท่ีแท้จริงของการ
เปล่ียนแปลงขององคก์าร จึงตอ้งรีบช้ีแจงรายละเอียดโดยเร็ว และผลท่ีไดรั้บให้ชดัเจนก่อน เพื่อแสดงขอ้
โตแ้ยง้ในอีกมุมหน่ึง 
  4)  ความคิดเห็นต่างกนั การประเมินค่าของการเปล่ียนแปลงต่างกนั บางคนคิดวา่เป็นการ
พฒันา ในขณะท่ีบางคนคิดวา่ อาจจะท าให้องคก์ารตกต ่าลงได ้จึงเป็นปัญหาท่ีผูบ้ริหารควรช้ีแจงถึงปัญหา
ท่ีตอ้งท าการเปล่ียนแปลง และอธิบายให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงความจ าเป็นหรือความตอ้งการเปล่ียนแปลง  
เพื่อสร้างความเขา้ใจและคาดหวงัวา่จะเอ้ืออ านวยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลสูงสุด  
 2.4.7  รูปแบบในการจดัการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง จากทฤษฎีของ Lewin  
  1)  การละลายพฤติกรรม (Unfreezing stage) (อา้งถึงใน นุชา สระสม, 2552) หมายถึง การ
ปรับปรุงการท างานในปัจจุบนั เพื่อให้พร้อมส าหรับอนาคต ผูบ้ริหารควรค านึงถึงขั้นตอนในการละลาย

การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

ไม่ตอ้งการ
เปล่ียนแปลง 
ไปจากเดิม 

ระยะเวลา 
ในการเปล่ียนแปลง

เร็วมาก 

พนกังานเกิด 
ความต่ืนตระหนก 

แรงกดดนั 
จากเพ่ือนร่วมงาน 

การเสียผลประโยชน์ ความเขา้ใจผิด ความคิดต่างกนั 
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พฤติกรรมในดา้นวฒันธรรมเก่า ๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานยงัคงท างานแบบเดิม ๆ ความคิดเห็นเดิม ๆ บางคร้ังควรมี
การส่ือสารใหผู้ป้ฏิบติังานทราบรู้ถึงผลเสียในการกระท าแบบเดิม หากเปรียบเทียบกบัคู่แข่งอ่ืน ๆ ผูบ้ริหาร
ควรแจง้ใหผู้ป้ฏิบติังานรับรู้เก่ียวกบัค่าใชจ่้าย คุณภาพ และผลก าไรในทิศทางท่ีดีข้ึน เม่ือเปล่ียนแปลง และ
วางแผนการท างานใหม่ ส่ิงส าคญัของการละลายพฤติกรรม คือ ช่องว่างของการปฏิบติังาน (Performance 
Gap) ซ่ึงมีความหมายวา่ ช่องวา่งความแตกต่างระหวา่งสภาวะท่ีเกิดข้ึนจริงกบัผลการปฏิบติังาน คือ การคิด
แบบเก่า และการคิดแบบใหม่ ช่องว่างน้ีท าให้เกิดการปฏิบติัท่ีไม่ได้ผลดี เช่น การขาย ก าไรท่ีตอ้งการ 
สินคา้คงเหลือท่ีเป็นจริงกบัท่ีตอ้งการในอนาคตในสถานการณ์น้ี ผูบ้ริหารควรปรับให้เหมาะสมกบัความ
เป็นจริง การท าให้ช่องว่างในการปฏิบัติงานน้ีลดน้อยลงร่วมมือทั้งแผนก กลุ่ม ผูป้ฏิบติังาน และตัว
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน จะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงความคิดใหผู้ป้ฏิบติังานเห็นดว้ยและยอมรับ 
  2)  การเปล่ียนแปลง (Moving) หมายถึง การริเร่ิมสร้างวิสัยทศัน์ และใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ 
โครงสร้างองค์การ วฒันธรรมองค์การ และกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ
องคก์าร ฉะนั้น การมีวสิัยทศัน์ใหม่ ๆ และมองการณ์ไกลไปสู่อนาคต ถือวา่เป็นจุดเด่นท่ีสุดขององคก์าร 
  3)  การรักษาพฤติกรรมใหม่ท่ีไดเ้ปล่ียนแปลงแลว้ โดยการเสริมแรง (Refreezing) เช่นการ
มีระบบการควบคุม หน่วยสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีถูกต้อง และเสริมแรงใน
พฤติกรรมท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน การสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ือง และการให้รางวลัแก่พฤติกรรมท่ีเป็นไปในทาง
ท่ีตอ้งการ การเปล่ียนแปลงองคก์ารในปัจจุบนั การคงไวซ่ึ้งพฤติกรรมท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งก าหนดไว ้
เป็นประการท่ีสามเสมอไป บางคร้ังการเสริมสร้างพฤติกรรมใหม่ ๆ จะเขม้แข็งและดีกว่าพฤติกรรมเดิม 
ดงันั้นจึงมีการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ารในดา้นการเสริมแรงพฤติกรรมท่ีดีเอาไว ้เพื่อให้พฤติกรรมท่ี
ดีคงอยูต่่อไป และมีความแขง็แกร่งอีกดว้ย 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.6  ตวัแบบในการจดัการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2550) 

 2.4.8  การลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
  ส่ิงท่ีมัน่ใจวา่การเปล่ียนแปลงจะประสบความส าเร็จได ้ผูบ้ริหารสามารถลดการต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงหรืออาจจะมีแนวโนม้ท่ีลดลงได ้
  1)  การหลีกเล่ียงความต่ืนเตน้ตกใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะผูป้ฏิบติังานตอ้งการเวลาใน
การท่ีจะท าความเข้าใจก่อนว่ามีอะไรบ้างท่ีเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารไม่ควรท าการเปล่ียนแปลงอย่าง
กระทนัหันฉับพลนัทนัที เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานจะมีความรู้สึกตรงขา้ม ผูบ้ริหารควรอธิบายเก่ียวกบัผลท่ี

การละลายพฤติกรรม 

การหยดุพฤติกรรมเดิม 
การเปล่ียนแปลง 

การรักษาพฤติกรรมใหม่ 

ใหค้งไวโ้ดยการเสริมแรง 

หรือการสนบัสนุนพฤติกรรมใหม่ 
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ตามมาในภายหลงัการเปล่ียนแปลง โดยบอกใหท้ราบวา่เกิดอะไรข้ึนบา้ง มีรูปแบบใด เปล่ียนแปลงอยา่งไร 
จึงจะตอบสนองความตอ้งการของการเปล่ียนแปลงนั้น 
  2)  ผูบ้ริหารควรหาขั้นตอนท่ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจวตัถุประสงค์ของการเปล่ียนแปลง 
ขั้นตอนส าคญัในการเปล่ียนแปลง เพื่อลดความกลวัหรือวิตกกงัวลของผูป้ฏิบติังาน กระตุน้และสนบัสนุน
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการเปล่ียนแปลงนั้น เช่น มีโอกาสสูญเสียงานท่ีท าอยู่
หรือไม่ การท างานแบบเดิมจะเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงหรือไม่  

  

 

 

 

 สรุปทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะผู้น า ความผูกพนัในองค์การ และความ
พร้อมการเปลีย่นแปลง 
 จากทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวถึงขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่า ตามแนวคิดของ Goleman ให้ความส าคญั
เก่ียวกบัสมรรถนะความฉลาดทางอารมณ์ เช่น ทกัษะทางสังคม การรับรู้ทางสังคม การบริหารจดัการ
ตนเองและสังคม ทั้งหมดเป็นทกัษะจ าเป็นอยา่งยิง่ เพื่อใชใ้นการท างาน เพราะสามารถเรียนรู้กนัได ้และอยู่
ในกระบวนการการเปล่ียนแปลงอย่างหน่ึง เพราะความฉลาดทางอารมณ์ของพนกังานมีส่วนช่วยสร้าง
ความสุขและความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ารได ้ช่วยปฏิบติังาน
ให้ดีข้ึน ช่วยในการตัดสินใจไปในทางท่ีดี และน ามาใช้ประโยชน์ในสถานการณ์อ่ืน ๆ สร้างความ
กระตือรือร้น ความไวว้างใจ และเพื่อนให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี นอกจากนั้น มีการค้นควา้งานวิจยั 
บนัทึกว่า ผูท่ี้มีประสบการณ์เก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ในระดบัสูง จะประสบความส าเร็จในวิชาชีพ 
รู้สึกถึงความมัน่คงในงานมากข้ึน สามารถปรับตวัในสถานการณ์ท่ีตึงเครียดได ้และสามารถน ากลยุทธ์มา
ประยุกต์ใช้กบัพนกังานท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ในระดบัต ่า เพราะฉะนั้น ถา้องค์การใช้เคร่ืองมือการ
บริหารจดัการท่ีมีศกัยภาพ คือ ปัจจยัดา้นความฉลาดทางอารมณ์ ท าให้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั เสมือนกบั
การจดัสรรพื้นท่ีแห่งหน่ึงท่ีค านึงถึงความคุม้ค่าเป็นอนัดบัแรก  
 ส่วนภาวะผูน้ าท่ีมีส่วนในกระบวนการเปล่ียนแปลง องคก์ารก็คาดหวงัอยา่งสูงวา่ภาวะผูน้ าตอ้ง
มีกลยุทธ์ในการจัดการความต้องการและความท้าทายต่อส่ิงใหม่ ขณะท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงทาง
ส่ิงแวดลอ้ม ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการทางสังคม ซ่ึงภารกิจ ค่านิยม และทิศทางขององคก์ารมีความมัน่คง 
เนน้เป้าหมายท่ีชดัเจน ส่ิงเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อวิถีชีวิตการด าเนินชีวิตและวฒันธรรมของกลุ่ม จะเห็นไดว้า่ 
พฤติกรรมภาวะผูน้ ามีผลกระทบโดยตรงต่อรายไดข้องพนกังาน ในทางทฤษฎีแลว้ พฤติกรรมภาวะผูน้ า
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แบบเปล่ียนแปลง แสดงถึงรายไดท่ี้พนกังานท าประโยชน์แก่องค์การมากหรือนอ้ยแค่ไหน จดัอนัดบัตาม
ความส าเร็จของแต่ละคน ในขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนของ Bass ได้พฒันามาเป็นส่วนหน่ึงใน
กระบวนการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีค่าตอบแทนแลกกบัผลปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัพฤติกรรมผูน้ าปฏิรูป นอกจากนั้น ผูน้  าแบบแลกเปล่ียนจะกระตุน้ให้ผู ้
ตามมีวิสัยทศัน์และพร้อมท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตนให้กับกลุ่มหรือองค์การ โดยภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนแปลงเน้นคุณลกัษณะเช่น การมีบารมี การรู้จกัพฒันาตนเอง ความสามารถ การเอาใจใส่ในการ
กระตุ้นทางปัญญา ซ่ึงเป็นวิกฤตท่ีผูน้ าก าลังเผชิญหน้า เพื่อฟ้ืนฟูและเปล่ียนแปลงความต้องการของ
พนกังาน หากมองในภาพรวมแลว้ พฤติกรรมภาวะผูน้ าทั้งแบบแลกเปล่ียนและเปล่ียนแปลง อาจจะส่งผล
ต่อพนกังาน 
  
 
 
 การท่ีผูน้ าจะประสบความส าเร็จ เพราะไดรั้บการสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีความผกูพนั
ต่อองค์การอย่างยาวนาน โดย Meyer & Allen ได้กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงขององค์การจะประสบ
ความส าเร็จก็ต่อเม่ือบุคลากรมีความผกูพนัต่องานท่ีท า ซ่ึงส าคญัท่ีสุดคือ การมอบหมายงานให้กบัพนกังาน
รับผดิชอบ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน ลดอตัราการลาออกและขาดงานเสมอ ท าให้พวกเขา
ไดป้ระสบการณ์ และเกิดคุณค่าต่อองค์การมากข้ึน ความผูกพนัในองค์การในท่ีน้ีมีองค์ประกอบ 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นต่อเน่ืองหรือดา้นกลวัสูญเสียผลประโยชน์ และดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึง Meyer & Allen 
เช่ือวา่ พนกังานอาจจะมีประสบการณ์ทางดา้นความผกูพนัในระดบัท่ีแตกต่างกนั การมีความคิดและสภาพ
จิตท่ีแตกต่างกนัจะสะทอ้นองค์ประกอบของความผกูพนัไดเ้ช่นกนั บุคลากรท่ีมีความผกูพนัดา้นจิตใจใน
ระดบัสูง ส่งเสริมแนวทางการปฏิบติัหนา้ท่ีตามพนัธกิจขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี ท าให้สรุปโดยภาพรวม 
คือ ความผูกพนัในองค์การในระดบัสูงจะน าไปสู่กระบวนการความพร้อมการเปล่ียนแปลงให้ประสบ
ความส าเร็จ 

2.5 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 
 ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 27 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2518 เดิมใชช่ื้อวา่ “วทิยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา” เป็น
สถาบนัอุดมศึกษาของภาครัฐ โดยมีการประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์เพื่อผลิตครู
อาชีวศึกษาในระดบัปริญญาตรี ใหค้วามรู้ทางดา้นวชิาชีพแก่นกัศึกษาท่ีมีวุฒิทางการศึกษาท่ีต ่ากวา่ปริญญา
ตรี หรือประกาศนียบตัรวชิาชีพขั้นสูง (ปวส.) และส่งเสริมการเรียนทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัแก่สังคม 
ตลอดจนพฒันาระบบการเรียนการสอนใหไ้ดม้าตรฐาน มีคุณภาพ และศกัยภาพหลาย ๆ ดา้นอยา่งต่อเน่ือง 
ในปี พ.ศ. 2531 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานช่ือ
ใหม่วา่ “สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล” เม่ือวนัท่ี 15 กนัยายน พ.ศ. 2531 ช่วงเวลาต่อมาในปี พ.ศ. 2548 ได้
เปล่ียนช่ือวา่ “มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี” และใชจ้นกระทัง่ถึงปัจจุบนั โดยมหาวิทยาลยัแห่ง
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น้ีมีการจดัตั้งวทิยาเขตสาขายอ่ยเพิ่มเติมอีก 9 แห่ง กระจายทัว่ภูมิภาคของไทย เป้าหมายในการจดัตั้งคือ จะ
ให้ความส าคญัท่ีวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรม ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามสายอาชีพทั้งระดบั
การศึกษาปริญญาตรี โท และเอก อีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ และอตัลกัษณ์ คือ ตอ้งการผลิตนัก
ปฏิบติัมืออาชีพชั้นน า เพื่อก้าวสู่ความเป็นสากล ทั้งน้ี อาจตอ้งอาศยัความร่วมมือจากอาจารยท่ี์มีความ
เช่ียวชาญกบันกัศึกษาควบคู่กนัไป โดยมหาวทิยาลยัมีพนัธกิจหลกั 6 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
  1)  สร้างงานวิจยั ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม และผลงานสร้างสรรค์ สู่การผลิตเชิงพาณิชย ์
และการถ่ายทอดเทคโนโลย ีเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ 
  2)  ท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม และการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม 
  3)  จัดการศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษาบนพื้นฐานวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ
นวตักรรมอยา่งมีคุณภาพ 
  
 4)  จดัระบบการบริหารจดัการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มแนวทางการจดัหารายได ้
เพื่อเอ้ือต่อนโยบายหลกั 
  5)  ใหบ้ริการดา้นวิชาการท่ีมีแนวคิดเชิงสร้างสรรค ์เพื่อประกอบอาชีพอิสระ และพฒันา
อาชีพนั้นสู่การเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั 
  6)  ตดัระบบบุคลากรจากสังคมแห่งการเปล่ียนแปลงให้สนองต่อสิทธิประโยชน์บน
พื้นฐานความสุขและความกา้วหนา้ 
 ทางมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปิดโอกาสให้นกัศึกษาเลือกคณะท่ีตนเองสนใจ
และมีความถนดัโดยเฉพาะ ซ่ึงครอบคลุมถึง 11 คณะ ไดแ้ก่ คณะวิศวกรรมศาสตร์ เทคโนโลยีคหกรรม
ศาสตร์ ศิลปกรรมศาสตร์ เทคโนโลยีการเกษตร ครุศาสตร์อุตสาหกรรม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
เทคโนโลยีส่ือสารมวลชน ศิลปศาสตร์ สถาปัตยกรรมศาสตร์ วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย และ
บริหารธุรกิจ แต่ละคณะมีภาควิชาย่อย เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของสภาพแวดลอ้มภายนอก ให้มี
ความทนัสมยั และน าไปปฏิบติัจริง 
 ทั้งน้ี จึงเลือกศึกษาเฉพาะคณะบริหารธุรกิจ ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี โดยมี
อตัราก าลงัของบุคลากรสายวิชาการ ทั้งอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองสาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์ 
จ  านวน 99 คน (แผนกบุคลากรจากคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2557) 
นอกจากนั้น ยงัมีการกล่าวประวติัความเป็นมา ดงัน้ี ในปี พ.ศ. 2518 ทางคณะไดเ้ปิดรับนกัศึกษาท่ีส าเร็จ
การศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพขั้นสูง เขา้ศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรีเป็นรุ่นแรก โดยมี 4 ภาควิชา 
ประกอบดว้ย 1)  ธุรกิจศึกษาและความสัมพนัธ์ 2)  การจดัการ 3)  การบญัชี 4)  การตลาด ในขณะนั้นมี
คณบดีคนแรกคือ ศาสตราจารยธ์รรมนูญ อคัคพาณิช โดยช่วงแรกไดเ้ปิดการเรียนการสอนท่ีวิทยาเขตจกัร
พงษภ์ูวนาถ กระทัง่วทิยาเขตธญับุรี คลองหก มีความพร้อมทางดา้นสถานท่ีมากข้ึน จึงท าการยา้ยมาประจ า
อย่างเป็นทางการ ต่อมาภายหลงั ก็เปิดภาควิชาอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ สาขาสารสนเทศ การเงิน และเศรษฐศาสตร์ 
และยกระดบัการศึกษาเพิ่มเติม เป็นระดบัปริญญาโท และเอก รวมถึงเปิดหลกัสูตรนานาชาติ 4 ปี โดยรับ
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นกัศึกษาท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 มีสาขาท่ีส าคญั 4 สาขา อาทิ ภาคองักฤษธุรกิจ การตลาด 
ระบบสารสนเทศ และธุรกิจระหวา่งประเทศ ในปี พ.ศ. 2546 คณบดีคณะบริหารธุรกิจเล็งเห็นความส าคญั
ของบุคลากรสายวิชาการอย่างมาก จึงขยายโอกาสทางด้านการศึกษาโดยลงนามความร่วมมือระหว่าง
ประเทศ กบัมหาวิทยาลยัชั้นน าในต่างประเทศ ส่งเสริมให้คณาจารยป์ระจ าคณะเขา้ฟังบรรยายความรู้
ทางดา้นวิชาการตามหลกัสูตร เพิ่มความเช่ือมัน่ให้กบันกัศึกษามีมาตรฐานสากล เป็นท่ียอมรับ หลงัจาก
คณะได้รับเสียงตอบรับท่ีดีแล้ว ท าให้เกิดโครงการความร่วมมือระหว่างประเทศอย่างต่อเน่ือง โดยน า
คณาจารยเ์ขา้ฟังสัมมนา และนกัศึกษาระดบัปริญญาโท เขา้ศึกษาหลกัสูตรพิเศษท่ีจดัข้ึน ตลอดจนน าชม
สถานประกอบการทางธุรกิจ ถือวา่เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีไดท้ั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติักบัสถานท่ีจริง เพื่อ
เป็นพื้นฐานใหก้บับุคลากรสายวชิาการมีความพร้อมต่อสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึน  
 โครงการน้ี รองศาสตราจารย ์ดร. ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร ผูด้  ารงต าแหน่งคณบดีในขณะนั้นได้
ด าเนินการอย่างต่อเน่ือง และพฒันาจนถึงปัจจุบนั ตามนโยบายของคณะก าหนดวิสัยทศัน์ เป็นผูน้ าดา้น
การศึกษาบริหารธุรกิจระดบัสากล ส่วนปรัชญา จดัการศึกษา พฒันาก าลงัคน พฒันาสังคมและเศรษฐกิจ
ของประเทศ บนพื้นฐานของคุณธรรม ในขณะท่ีปณิธาน มุ่งมัน่พฒันาการศึกษาทางดา้นบริหารธุรกิจท่ีมี
คุณภาพระดบัสากล ดว้ยการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และไดก้ าหนดพนัธกิจหลกัของคณะดว้ย  
  1)  พฒันาองคก์รและระบบบริหาร ตามหลกัธรรมาภิบาล 
  2)  สร้างผลงานวจิยั เพื่อการพฒันาทางเศรษฐกิจ ทั้งในระดบัชุมชน สังคม และประเทศ 
  3)  ท านุบ ารุงศาสนา อนุรักษแ์ละฟ้ืนฟูศิลปวฒันธรรมไทย และส่ิงแวดลอ้ม 
  4)  ใหบ้ริการทางวชิาการ วชิาชีพสูชุมชน และสังคม 
  5)  จดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพ มุ่งสู่ความเป็นสากล 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของคณะ คือ 
  1)  สร้างเสริมองค์ความรู้ เพื่อเป็นพื้นฐานการสร้างศกัยภาพและความสามารถ เพื่อการ
พฒันาทางเศรษฐกิจ ทั้งในระดบัชุมชน สังคม และประเทศ 
  2)  มีบทบาทในการส่งเสริมท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ตลอดจนภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
  3)  ประชาชนมีความแข็งแกร่งในการประกอบอาชีพ น าไปสู่การพฒันาเศรษฐกิจของ
ประเทศอยา่งย ัง่ยนื 
  4)  ผูส้ าเร็จการศึกษาดา้นวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี รวมถึงดา้นสังคมศาสตร์มีความรู้
ความสามารถ และศกัยภาพเทียบเท่ากบัมาตรฐานสากล 
  5)  มีโครงสร้างและระบบการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพตามหลกัธรรมาภิบาล 
 กลยทุธ์ของคณะ คือ 
  1)  พฒันาระบบการบริหารจดัการสมยัใหม่ 
  2)  พฒันาสู่ความเป็นสากล 
  3)  ส่งเสริมความร่วมมือกับภาคการผลิต สถาบนัการศึกษา องค์การของภาครัฐและ
เอกชน 
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  4)  พฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  5)  ลดความเล่ือมล ้ าในสังคมดว้ยการให้บริการทางวิชาการ แบบมีส่วนร่วมของชุทชน
และสังคม 
  6)  พฒันาบณัฑิตใหเ้ป็นคนดีคนเก่ง 
  7)  พฒันาหลกัสูตรและการเรียนการสอน เพื่อสร้างบณัฑิตนกัปฏิบติั 
  8)  พฒันางานวิจยั ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม และงานสร้างสรรค์ บนพื้นฐานวิทยาศาสตร์
แบะเทคโนโลย ีท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ต่อสถานประกอบการ ชุมชน สังคม และมีส่วนในการพฒันา
ประเทศ 
  9)  สร้างระบบและกลไกการท านุบ ารุงศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และ
ส่ิงแวดลอ้ม เพื่อบูรณาการเขา้กบัการเรียนการสอน กิจกรรมนกัศึกษา และสนบัสนุนการเผยแพร่กิจกรรม
ต่อสาธารณชน 

2.6 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
 มหาวิทยาลัยแห่งน้ีได้รับการสถาปนาในวันท่ี  18 มกราคม พ.ศ. 2548 ซ่ึงมีฐานะเป็น
สถาบันอุดมศึกษาของภาครัฐภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ โดยทางสถาบนัได้แบ่งพื้นท่ีการศึกษาเป็น 4 แห่ง ได้แก่ ศูนย์หันตรา เป็นท่ีตั้ ง
ส านกังานอธิการบดี และอีก 3 ศูนย ์คือ ศูนยว์าสุกรี นนทบุรี และสุพรรณบุรี ช่วงแรก ทั้ง 3 พื้นท่ีท่ีอยูใ่น
สังกัดกรมอาชีวศึกษา ประกอบด้วย วิทยาลัยเกษตรกรรมพระนครศรีอยุธยา วิทยาลัยพาณิชยการ
พระนครศรีอยุธยา และวิทยาลัยเทคนิคนนทบุรี ถูกรวบรวมอยู่ 1 ใน จ านวน 28 แห่งของวิทยาลัย
เทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ในปี พ.ศ. 2520 ทั้ง 3 วิทยาลยัไดเ้ปล่ียนฐานะเป็น วิทยาเขต ภายหลงัปี พ.ศ. 
2531 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานช่ือใหม่วา่ “สถาบนัเทคโนโลยี
ราชมงคล” ต่อมาปี พ.ศ. 2532 กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศช่ือวิทยาเขตทั้ ง 3 เป็นวิทยาเขต
พระนครศรีอยุธยาหันตรา วาสุกรี และนนทบุรี ในปี พ.ศ. 2538 ประกาศให้จดัตั้งวิทยาเขตสังกดัใหม่ 
จ  านวน 5 แห่ง คือ วิทยาเขตเชียงราย สกลนคร สุพรรณบุรี ศาลายา และศรีวิชยั ท าให้เป็นการขยายพื้นท่ี
การศึกษาในส่วนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิเป็นพื้นท่ีการศึกษาท่ี 4 และเปิดท าการ
จนถึงปัจจุบนั 
 สถาบนัไดเ้ปิดหลกัสูตรการเรียนการสอนทั้งหมด 6 คณะ ไดแ้ก่ คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 
เทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหกรรมการเกษตร บริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ วิทยาศาสตร์
และเทคโนโลย ีวศิวกรรมศาสตร์และสถาปัตยกรรมศาสตร์ ศิลปศาสตร์ และวทิยาลยัการจดัการอีก 1 แห่ง  
 การมุ่งเน้นท่ีคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นหลกั โดยจะต้องศึกษาข้อมูล
พื้นฐานของสถาบันด้วย ปัจจุบันทางคณะบริหารธุรกิจฯ จะมีโครงสร้างการบริหารท่ีส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนเพื่อให้บรรลุไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด โดยอาศยัวิสัยทศัน์ คือ เป็นองค์การแห่งความรู้ในการ
พฒันาเชิงบูรณาการด้านการบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทนัสมยัเป็นท่ียอมรับ และสร้าง
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ความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ พนัธกิจของสถาบนัคือ 1)  ผลิตบณัฑิตดา้นบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีให้
เป็นผูมี้ความรอบรู้ ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั รวมทั้งให้เป็นผูมี้คุณธรรมและจริยธรรม 2)  ผลิตและ
พฒันางานวจิยั นวตักรรม ส่ิงประดิษฐท่ี์มีคุณค่า 3)  น าความรู้และทรัพยากรต่างๆของคณะทุกดา้น 
 
ไปพฒันาสังคมชุมชน 4)  ส่งเสริมการท านุบ ารุงศาสนา ศิลปวฒันธรรม อนุรักษธ์รรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
5)  เสริมสร้างศกัยภาพของนกัศึกษาให้มีความพร้อมดา้นร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์และสังคม 6) 
บริหารจดัการทรัพยากรและแหล่งเงินทุนภายนอกท่ีเอ้ืออ านวยต่อการจดัการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และ 
7)  ศึกษา วเิคราะห์ และวางแผนระบบการบริหารจดัการ โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
 ทางคณะมีแผนหลกัสูตรการเรียนการสอนด้านบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ วิจยั 
บริการด้านวิชาการ และท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ซ่ึงระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสูง (ปวส.) 
ประกอบดว้ย 6 หลกัสูตร ไดแ้ก่ สาขาวิชาการบญัชี การตลาด การเงิน คอมพิวเตอร์ธุรกิจ และเลขานุการ 
ในขณะเดียวกันระดับปริญญาตรี ประกอบด้วย 5 หลักสูตร ได้แก่ สาขาการบริหารธุรกิจการเกษตร 
การตลาด เทคโนโลยีสารสนเทศธุรกิจ การจดัการ และการบญัชี ยงัไม่เปิดหลกัสูตรปริญญาโท โดยจะ
กระจายพื้นท่ีไปตามศูนยต่์าง ๆ ในสังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ และบางคร้ังก็จดัท่ี
ศูนยว์ิทยาลยัอาชีวศึกษานครสวรรค์อีกด้วย โดยอตัราก าลงัของบุคลากรสายวิชาการ ทั้งอาจารย ์ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์จ านวน 167 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ, 2557) 

2.7 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
 ไดก่้อตั้งเม่ือวนัท่ี 18 มกราคม พ.ศ. 2548 เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเก่ียวกบัสายอาชีพ เปิดสอนใน
ระดับปริญญาตรีและปริญญาโท แต่มีรากฐานจากการรวมตวักันของสถาบนัการศึกษาสายอาชีพท่ีมี
ช่ือเสียงและประวติัศาสตร์มาอยา่งยาวนาน 3 แห่ง คือ 1)  สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพระนคร
ใต ้หรือการช่างสตรีพระนครใต ้เป็นสถาบนัท่ีมีความเช่ียวชาญกวา่ 80 กวา่ปี เก่ียวกบัดา้นการตดัเยบ็เส้ือผา้
และออกแบบแฟชั่น งานประดิษฐ์ และจดัดอกไม้ อาหาร อาหารแปรรูป วิทยาศาสตร์การอาหาร 2) 
สถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตเทคนิคกรุงเทพฯ มีความเช่ียวชาญทางดา้นอุตสาหกรรมกวา่ 60 ปี 
ไดแ้ก่ การท่องเท่ียว การโรงแรม ช่างภาพ เคมี วิศวกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ เคร่ืองยนต ์ช่างส ารวจ 
อุตสาหกรรมบริการ อุตสาหกรรมเคร่ืองเรือน รวมทั้งอุตสาหกรรมส่ิงทอ และ 3)  สถาบนัเทคโนโลยีราช
มงคล วิทยาเขตบพิตรพิมุขมหาเมฆ เป็นสถาบันท่ีมี เสียงทางด้านบริหารธุรกิจ การตลาด และ
ภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาองักฤษ ภาษาญ่ีปุ่น และภาษาจีน กว่า 30 ปี เพราะฉะนั้น มหาวิทยาลยั
แห่งน้ีถือวา่เป็นศูนยร์วมองคค์วามรู้ทางวชิาการทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั ในสายอาชีพท่ีครบวงจร 
 ทางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ จดัการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรี - 
ปริญญาโท อาทิ  คณะวิศวกรรมศาสตร์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 
อุตสาหกรรมส่ิงทอ ครุศาสตร์อุตสาหกรรม ศิลปศาสตร์ บริหารธุรกิจ รวมถึงวทิยาลยันานาชาติ 
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 การให้ความส าคญักบัคณะบริหารธุรกิจโดยเฉพาะ การศึกษาเก่ียวกบัขอ้มูลของสถาบนัถือว่า
เป็นเร่ืองส าคญั เพื่อประกอบในการจดัท าวิทยานิพนธ์น้ี โดยมีอตัราก าลงัของบุคลากรสายวิชาการ ทั้ง
อาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์จ  านวน 103 คน (กองบริหารงานบุคคล 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ, 2557) ทางคณะไดจ้ดัตั้งเม่ือวนัท่ี 4 พฤศจิกายน พ.ศ. 2549 เปิด
ท าการเรียนการสอนในหลกัสูตร 2 ภาควชิา ทั้งหมด 7 สาขา และ 2 หลกัสูตร ดงัน้ี 
  1)  ภาควชิาการตลาดและการจดัการ มี 3 สาขา ไดแ้ก่ การจดัการ ภาษาองักฤษธุรกิจ และ
การตลาด 
  2)  ภาควิชาการบญัชีและการเงิน มี 4 สาขา ได้แก่ การบญัชี การเงิน การประเมินราคา
ทรัพยสิ์น รวมถึงระบบสารสนเทศ ได้จดัหลกัสูตรเพิ่มเติม คือ เทคโนโลยีสารสนเทศธุรกิจ และระบบ
สารสนเทศ 
 ทางคณะบริหารธุรกิจ ได้ก าหนดวิสัยทศัน์ คือ ผูน้  าทางดา้นบริหารธุรกิจเชิงสร้างสรรค์ และ
พนัธกิจท่ีระบุชดัเจน ดงัต่อไปน้ี 
  1)  ผลิตบณัฑิตท่ีมีความสร้างสรรค ์มีทกัษะการปฏิบติัอยา่งมีคุณธรรมและจริยธรรม 
  2)  มุ่งเนน้การวจิยัเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มจากความคิดสร้างสรรค ์
  3)  บริการวชิาการเชิงสร้างสรรค ์เพื่อพฒันาเศรษฐกิจสู่อาเซียน 
  4)  การบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิบาลและการประกนัคุณภาพ 
  5)  ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม และพฒันาคุณภาพชีวติ  

2.8 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ปัจจุบนั ยงัไม่เป็นท่ีแพร่หลายในการศึกษาของประเทศไทยเก่ียวกบัเร่ือง ดงันั้น งานวิจยัส่วน
ใหญ่ จึงเป็นงานท่ีผา่นการศึกษาแลว้ จากนกัวชิาการต่างประเทศ 
 Weese (1992) ศึกษาภาวะผูน้ าและวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงยงัคงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจส าหรับ
ผูส้นใจศึกษาคน้ควา้และผูป้ฏิบติังาน เพราะเป็นกุญแจส าคญัท่ีน าไปสู่การรับรู้และคาดการณ์ประสิทธิภาพ
ขององค์การได้เป็นอย่างดี โดยประสิทธิภาพท่ีมาจากการก าหนดปัจจยัหลายด้าน นอกจากวฒันธรรม
องค์การท่ีส่งผลต่อผูน้ าแล้ว พบวตัถุประสงค์ของงานวิจยัเบ้ืองต้น เพื่อน าไปตรวจสอบความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (วดัจากแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ า) วฒันธรรมองค์การ (การ
ประเมินจุดแข็งของวฒันธรรมองค์การ) และประสิทธิภาพ (ดชันีความพึงพอใจของกลุ่มตวัอย่างเป็น
เป้าหมาย) จากโปรแกรมท่ีมหาวิทยาลยัสร้างข้ึน ทั้ง Big ten และ Mid - American Conference จ านวน 19 
รายการ ผูบ้ริหารโครงการจะพิจารณาระดบัการปกครองให้เป็นไปตามล าดบัขั้น ลกัษณะคล้ายกบัให้
โอกาสในการเลือกหรือได้รับการปลูกฝังทางวฒันธรรมระหว่าง             
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การบริหารงาน การประชุมผูบ้ริหารเร่ืองความแตกต่างทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพของ
องคก์ารไม่มีนยัส าคญั  นอกจากน้ี ยงัพบความสัมพนัธ์ระหวา่งจุดแขง็ของวฒันธรรมองคก์ารและ 
ประสิทธิภาพขององคก์ารมีนยัส าคญั 
 Kee Young Kwahk & Jae Nam Lee (2008) ศึกษาบทบาทความพร้อมการเปล่ียนแปลงจากการ
น าระบบการวางแผนทรัพยากรทางธุรกิจขององค์การโดยรวม (ERP System): ทฤษฎีพื้นฐานและ
ประสบการณ์จริง ในขณะน้ีได้น าระบบ ERP มาใช้ในการขบัเคล่ือนองค์การให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
ในทางตรงกนัขา้มประสบความลม้เหลว เพราะผูใ้ชบ้างส่วนต่อตา้นการเปล่ียนแปลง หากวา่พยายามแสดง
ความพร้อมออกมา จะช่วยลดการต่อต้านได้ ฉะนั้ น การตรวจสอบรูปแบบของความพร้อมการ
เปล่ียนแปลง และการรับรู้ระบบการวางแผนทรัพยากรทางธุรกิจขององคก์ารโดยรวม เพื่อน าไปใชต่้อไป 
โดยงานวิจยัน้ีจะอาศยัโมเดลพื้นฐานทางจิตวิทยาสังคมและทศันคติ น ามาท านายการยอมรับของผูใ้ช้ แต่
การรับรู้เพื่อผลประโยชน์และความสะดวกต่อการใช้งาน จะเป็นตวัก าหนดท่ีส าคญั จึงตอ้งท าความเขา้ใจ
ให้มากข้ึน ซ่ึงไม่เก่ียวกบักบัทศันคติและพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ในงานวิจยัก่อนหน้าน้ีช้ีให้เห็นว่า
โมเดลการยอมรับเทคโนโลยคีวรจะรวมกบัโมเดลอ่ืน ๆ ในวงกวา้ง ท่ีโดยตวัแปรสัมพนัธ์กบัมิติของบุคคล
และองคก์าร หรืออีกแง่หน่ึงอา้งถึงทฤษฎีการวางแผนพฤติกรรมเป็นเร่ืองท่ียุง่ยาก เน่ืองจากความแตกต่าง
ทางบุคลิกภาพของผูใ้ชค้่อนขา้งมาก และมีการปรับตวัเสมอ ซ่ึงแต่ละคนสามารถควบคุมพฤติกรรมไดโ้ดย
สมบูรณ์นัก พฤติกรรมท่ีมุ่งมัน่อาจจะต้องสังเกตเป้าหมายท่ีเป็นมาตรฐาน และการรับรู้เพื่อควบคุม
พฤติกรรม แต่เป้าหมายไม่ชดัเจน ในงานวจิยัไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งเป้าหมายท่ีเป็นมาตรฐานและการ
รับรู้เพื่อควบคุมพฤติกรรมไม่มีนยัส าคญั ในทางตรงกนัขา้มมีการเปล่ียนแปลงบทบาทอยา่งชดัเจน หาก
เป็นการรับรู้เพื่อความสะดวกในการใชง้าน บุคคลทัว่ไปจะแสดงความสนใจทนัที เพราะฉะนั้น แต่ละคน
จะมีรู้สึกว่าความสามารถควบคู่ไปกบัพฤติกรรม พนกังานควรใช้ทรัพยากรและโอกาสให้เกิดประโยชน์
สูงสุด และท่ีส าคญัคือ แต่ละคนจะมีความมัน่ใจมากข้ึนจากการรับรู้เพื่อควบคุมพฤติกรรม จากผลของ
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงเช่ือไดว้า่เกิดข้ึนภายในองคก์าร เป็นส่ิงท่ีตอ้งการการยอมรับ ซ่ึงจะมีช่องทาง
ระหว่างสภาวะปัจจุบันและการเกษียณอายุ โดยทั่วไประบบ ERP ช่วยแนะน าให้องค์การปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์ารและผลการปฏิบติังาน สมาชิกในองคก์ารจะเห็นดว้ยกบัการปฏิรูปองคก์ารและ
พร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดี และคาดหวงัวา่จะน ามาใชก้บัผลการปฏิบติังาน
ไดม้ากข้ึน ซ่ึงการศึกษาก่อนหน้าน้ีไดน้ าระบบ ERP แนะน าว่าควรจะเร่งรัด เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
โดยเร่ิมจากผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นล าดบัแรก เม่ือพนกังานมีความคิดเชิงบวกแลว้ ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
และพยายามเอาใจใส่เรียนรู้ระบบให้มากข้ึน พวกเขาคิดว่าอาจจะสูญเสียผลประโยชน์ไป หากว่าไม่
น ามาใชเ้ลย ถา้พวกเขามีความรู้เก่ียวกบัระบบ ERP เช่นกนั ในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางเทคนิค จะท า
ใหเ้กิดความมัน่ใจมากข้ึน ดงันั้น พนกังานควรเตรียมความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง  
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 Sin & Yazdanifard (2013) ไดศึ้กษางานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์การ ได้มีการพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมี
ความส าคญัต่อองค์การ แต่จะพิจารณาเฉพาะปัจจยัท่ีส าคญัเท่านั้น โดยเน้นท่ีผูน้  าเป็นบุคคลส าคญัท่ีสุด 
รวมถึงรูปแบบบภาวะผูน้ า และระดับความฉลาดทางอารมณ์ ล้วนมีอิทธิพลต่อองค์การอย่างแท้จริง 
โดยเฉพาะวฒันธรรม ตั้งแต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะค านึงถึงประสิทธิภาพและพฤติกรรมภาวะผูน้ า
เชิงบวก เพื่อกระตุน้และจูงใจใหผู้ต้ามด าเนินการตามเป้าหมายขององคก์าร ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีความ
ฉลาดทางอารมณ์ จะท าให้องค์การไดเ้ปรียบมากข้ึน โดยจะน าไปสู่การพฒันาวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงให้
ความส าคัญกับความฉลาดทางอารมณ์และคุณสมบัติในการเปล่ียนแปลง งานวิจัยจะตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ 2 ส่วน คือ 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองคก์าร ผูน้ า
จะมีบทบาทส าคญัในการพฒันาวฒันธรรม เม่ือองคก์ารเปล่ียนโครงสร้างใหม่ ซ่ึงผูน้ า จะเป็นทั้ง ผูก้  าหนด 
และผูใ้ห้วฒันธรรม โดยจะสร้างและปลูกฝังกฎเกณฑ์ ค่านิยม และทศันคติท่ีมีความจ าเป็นและส าคญัต่อ
องค์การ (Jaskyte, 2004) Bass & Avolio (1993) โตแ้ยง้ว่า วฒันธรรมองค์การมีคุณสมบติัในการ
เปล่ียนแปลง ถา้ภาวะผูน้ าและวฒันธรรมมีความสัมพนัธ์กนั ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีความรับผิดชอบ
สูง เพื่อพฒันาวฒันธรรมองคก์ารเช่นเดียวกบัค่านิยมท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงน าไปใชก้บับุคลากร (Aydogdu 
& Asikgil, 2011) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงบรรยายวา่ ผูน้  าแต่ละคนจะจูงใจผูต้าม โดยก าหนดเป้าหมายและ
ความเช่ือใหเ้ป็นไปตามภารกิจของผูน้ า และกระตุน้ใหผู้ต้ามเห็นความส าคญัของกลุ่มและองคก์ารมากกวา่
ความสนใจส่วนบุคคล (Xenikou & Simosi, 2006) ตามท่ี Bass (1985) กล่าววา่ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะ
สนับสนุนบรรยากาศในการท างานหรือวฒันธรรมองค์การ โดยตอ้งการให้เป้าหมายในระดับสูง การ
ตระหนกัต่อตนเอง และความเจริญกา้วหนา้ของแต่ละคน มีส่วนร่วมท าให้องค์การประสบความส าเร็จได ้
ซ่ึงก็สอดคล้องกบังานวิจยัของ Bass & Avolio (1993) ท่ีมีการสนับสนุนว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
เคล่ือนยา้ยจากองค์การหน่ึงไปสู่องค์การหน่ึง ซ่ึงจะน าคุณสมบติัในการเปล่ียนแปลงมาใช้มากข้ึน เช่น 
ความคล่องแคล่ว การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบุคคลในวฒันธรรม  นอกจากน้ี Sin & 
Yazdanifard (2013) ในอดีตยงัได้สรุปงานวิจยัเชิงประจกัษ์ท่ีช้ีให้เห็นถึงความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ 
Block (2003) พบว่า บุคลากรจะพิจารณาวฒันธรรมองค์การท่ีสามารถปรับตวัได้ มีความสัมพนัธ์ การ
รวมตวักนัในสถานการณ์ต่าง ๆ และควรจะท าความเขา้ใจกบัภารกิจท่ีประเมินผูบ้ริหารโดยตรงท่ีมีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในระดบัสูง           2) ความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และวฒันธรรม
องค์การ อนัเกิดจากปฏิกิริยาระหว่างบุคคลและองคก์าร โดยบุคคลนั้นจะแสดงตวัตนและอุปนิสัย ซ่ึงจะ
อธิบายความส่วนตวั ความไร้เหตุผล และอารมณ์ได ้(Tolmats and Reino, 2006) ในกรณีน้ี ความส าคญัของ
ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์การเกิดความก้าวหน้า เพื่อวางแผนโครงสร้างทาง
วฒันธรรมองคก์ารและกิจกรรมต่าง ๆ  
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ขององคก์าร (Langhorn, 2004) ถึงแมว้า่การศึกษาหวัขอ้ความฉลาดทางอารมณ์เก่ียวกบัหน้าท่ีการงานไม่
เพียงพอ แต่ก็ได้การยอมรับว่าความฉลาดทางอารมณ์มีความส าคัญต่อหน้าท่ีการงานเป็นอย่างยิ่ง           
(Matthews, Zeidner, & Roberts, 2004) ยกตวัอยา่งกรณีศึกษาหน่ึงของ Tolmats and Reino (2006) พบวา่ 
ความเช่ือมโยงระหว่างสมรรถนะของความฉลาดทางอารมณ์และวฒันธรรมองค์การประเภท ต่าง ๆ ซ่ึง
น ามาจาก The Competitng Values Framework ของ Quinn & Rohrbaugh (1983) แบ่งธุรกิจออกเป็น 2 
ส่วน ในประเทศเอสโตเนีย (อา้งถึงใน Tolmats and Reino, 2006) ผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ ความฉลาด
ทางอารมณ์ในระดบัสูงสามารถประเมินวฒันธรรมองคก์ารไดดี้กวา่ความฉลาดทางอารมณ์ในระดบัต ่า อีก
ทั้งความฉลาดทางอารมณ์เก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ ระบบเปิด และการเขา้ใจเป้าหมายท่ีอยู่ในประเภทของ
วฒันธรรมองค์การ ดงันั้น การสมมติฐานว่าความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรมีอตัราเพิ่มข้ึน อาจจะ
เป็นไปไดว้า่มีส่วนในการพฒันาวฒันธรรมองคก์าร โดยมนุษยสัมพนัธ์เป็นส่วนหน่ึงในวฒันธรรมองคก์าร 
ภาวะผู ้น า และจริยธรรม โดยเน้นท่ีระบบเปิดจะสนับสนุนนวตักรรม ความเจริญก้าวหน้า พลวตั 
จินตนาการ และเอาใจใส่ต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งเต็มท่ี และการเขา้ใจเป้าหมาย จะช่วยเพิ่มความสามารถ
ในการผลิต ประสิทธิผล และประสิทธิภาพมากข้ึน (Parker & Bradley, 2000; Dastmalchian, Lee, & Ng, 
2000) โดยมีจุดประสงค์ท่ีจะตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และวฒันธรรม
องค์การ และการเรียนรู้องค์การในเครือ Kermanshah ผลท่ีได้ช้ีให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี
ผลกระทบโดยตรงต่อวฒันธรรมองคก์าร งานวิจยัน้ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัของความฉลาดทาง
อารมณ์ และวฒันธรรมองค์การเช่นเดียวกนักบั ความสัมพนัธ์ระหว่างการกระตุน้ตนเอง และวฒันธรรม
องค์การท่ีแสดงถึงค่านิยมท่ีแข็งแกร่งท่ีสุด รวมถึงการสร้างความฉลาดทางอารมณ์ เพื่อพฒันาวฒันธรรม
องคก์ารนั้น (Danaeefard, Salehi, Hasiri, & Noruzi, 2012) 
 Asnawi, Yunus และ Razak  (2014) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ และ
ความผกูพนัของแต่ละคน มีต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง โดยก าหนดตวัแปรอิสระเป็นปัจจยัความฉลาด
ทางอารมณ์ ประกอบด้วยการประเมินอารมณ์ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้น การควบคุมอารมณ์ และ
หลกัการใช้อารมณ์ ส่งผลต่อตวัแปรตาม คือ องค์ประกอบทั้ง 3 ประเภท ของความผูกพนั ได้แก่ ความ
ผกูพนัดา้นต่อเน่ือง ดา้นบรรทดัฐาน และดา้นจิตใจ ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง จึงได้
ตั้งสมมติฐาน เพื่อใชท้ดสอบ ผลปรากฏวา่ มีนยัส าคญั อาจจะสรุปไดว้า่ ความฉลาดทางอารมณ์ถือวา่เป็น
คุณสมบติัดีเหมาะกบัองคก์าร เน่ืองจากมีความสามารถในการจดัการกบัอารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้น ท าให้
พนักงานเกิดทัศนคติเชิงบวกและมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนแปลง นอกจากนั้น ข้อสนับสนุนเร่ืองการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัในระดบัสูง 
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บทท่ี 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
  การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการใน
กลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ 
(Survey Research) โดยมีการดาํเนินการวิจยัดงัน้ี 
  3.1  การศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
  3.2  การสุ่มตวัอยา่ง  
  3.3  การออกแบบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
  3.4  การตรวจสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมือ  
  3.5  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
  3.6  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป้าหมายในการสาํรวจ คือ บุคลากรสายวิชาการของกลุ่ม
ราชมงคล ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณ
ภูมิ และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2558 - พฤษภาคม 2558 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จะเนน้บุคลากรสายวิชาการจาํนวน 4 ประเภท ไดแ้ก่ อาจารย ์
ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์เน่ืองจากมหาวิทยาลยัไดท้าํการสาํรวจสถิติ
ของบุคลากรสายวิชาการ เฉพาะคณะบริหารธุรกิจของกลุ่มราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  ตลอดจนคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งเป็นท่ีแน่นอนแลว้ 
 การสุ่มตวัอยา่งการวิจยัในคร้ังน้ี จะใชวิ้ธีการเลือกตวัอยา่งแบบโควตา้ โดยผา่นขั้นตอนการ
แจกแบบสอบถามให้กบับุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลโดยในแต่ละ
มหาวิทยาลยัมีจาํนวนบุคลากรสายวิชาการ ดงัน้ี คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ธัญบุรี มีจาํนวนบุคลากรสายวิชาการ 99 คน (แผนกบุคลากรจากคณะบริหารธุกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, 2557) คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มี
จาํนวนบุคลากรสายวิชาการ 167 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณ
ภูมิ, 2557) และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีจาํนวนบุคลากรสาย
วิชาการ 103 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ, 2557)  
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 โดยการสุ่มตวัอยา่งใชสู้ตร Taro Yamane (1967)  ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 95% และ
สดัส่วนความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดเ้ท่ากบั 5% ซ่ึงคาํนวณไดด้งัน้ี 
   จากสูตร n =             N 
              1+Ne2 
  เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = ขนาดของประชากร 
    e = สดัส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้ 
      5% 
 การคํานวณขนาดกลุ่มตัวอย่างและจํานวนแบบสอบถามท่ีได้รับกลับมา  ในกลุ่ม
มหาวิทยาลยัราชมงคล ดงัน้ี 

กลุ่มมหาวิทยาลยั ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีคาํนวณจากสูตร 

จาํนวนแบบสอบถาม 
ท่ีไดรั้บกลบัมา 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 

79 
117 
82 

30 
100 
30 

รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 278 160 
 การท่ีไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน 160 ชุด โดยคิดเป็นร้อยละ 58 ของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ใน
งานวิจยัน้ี จึงทาํการวิเคราะห์จากจาํนวนแบบสอบถาม 160 ชุดน้ี  
 

3.2  เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวจิัย 
 การวิจยัอาศยัการคน้ควา้จากแหล่งขอ้มูล โดยรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ และประยุกต์ใช ้
สาํหรับเป็นแนวทางใหก้บัแบบสอบถาม ปรากฏวา่ ไดแ้บ่งออกเป็น 6 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งทางวิชาการ ประสบการณ์การทาํงาน และเงินเดือน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดท่ีมี
ตวัเลือกใหต้อบ 
 ส่วนท่ี 2 - 5 ใช้การวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามคุณลักษณะจากการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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  ระดบัมากท่ีสุด/เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 
  ระดบัมาก/เห็นดว้ย  4 คะแนน 
  ระดบัปานกลาง/ค่อนขา้งเห็นดว้ย 3 คะแนน 
  ระดบันอ้ย/เห็นดว้ยนอ้ย  2 คะแนน 
  ระดบันอ้ยท่ีสุด/เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน   
  กรณีส่วนท่ี 4  ขอ้คาํถามของความผูกพนัในองคก์าร ดา้นต่อเน่ืองหรือดา้นกลวัสูญเสีย
ผลประโยชน ์ 2 และ 3 เป็นคาํถามเชิงนิเสธ ทาํใหเ้กณฑก์ารใหค้ะแนนในลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
  ระดบันอ้ยท่ีสุด/เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 
  ระดบันอ้ย/เห็นดว้ย  2 คะแนน 
  ระดบัปานกลาง/ค่อนขา้งเห็นดว้ย 3 คะแนน 
  ระดบัมาก/เห็นดว้ยนอ้ย  4 คะแนน 
  ระดบัมากท่ีสุด/เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 5 คะแนน    
 ส่วนท่ี 6  ปัญหาและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เป็นลกัษณะแบบปลายเปิด ทาํให้ผูต้อบมีโอกาส
แสดงความคิดเห็นและแนะนาํปัญหาท่ีตอ้งการใหน้าํไปปรับปรุงในคร้ังต่อไป  
 การตรวจสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 เม่ือดาํเนินการออกแบบเคร่ืองมือในการประเมินแลว้ จะตอ้งตรวจสอบเคร่ืองมือดงักล่าว
ใหมี้ความน่าเช่ือถือและไดผ้ลลพัธ์ท่ีชดัเจนข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งขนาดยอ่ย ไดแ้ก่ 
บุคลากรประเภทอาจารย ์ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จาํนวน 30 คน ดงันั้น เม่ือ
รวบรวมขอ้มูลแลว้ หากนาํมาผ่านการทดสอบค่าทางสถิติใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค
โดยผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นหรือผูท้รงคุณวุฒิ ทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ แต่แบบสอบถามมีปัญหาเกิดข้ึน 
ตอ้งปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํอีกคร้ัง และสามารถแจกแบบสอบถามในสถานการณ์จริงได ้
 การตรวจสอบความเท่ียงของเน้ือหา โดยการนาํแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสาร
และงานวิจยัมาให้ทางดา้นผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่านไดพิ้จารณาและตรวจสอบความถูกตอ้ง ความ
เท่ียงตรงตามเน้ือหา รวมถึงความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้เพ่ือให้อ่านและเขา้ใจง่ายและชดัเจนมาก
ยิ่งข้ึน ความมุ่งหมายของการทาํวิจยัในคร้ังน้ี จาํเป็นตอ้งปรับปรุงขอ้มูลและเน้ือหาตามคาํแนะนาํ 
ก่อนท่ีจะนาํไปเป็นแบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริง โดยใชด้ชันีความสอดคลอ้งของขอ้สอบกบั
จุดประสงค ์(Index of Item Objective Congruence) หรือ ค่า IOC ซ่ึงแบบสอบถามน้ีมีค่า IOC = 0.71 
ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.5 ดงันั้น แบบสอบถามจึงจะมีความเหมาะสม สามารถนาํไปใชไ้ด ้รายละเอียดผล
การวิเคราะห์ค่า IOC ดงัแสดงในภาคผนวก ก. 
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 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Realiability) โดยจะนาํแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนมาและทาํ
การปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ แลว้จึงนาํขอ้มูลไปทาํการทดสอบกบักลุ่มประชากร 
จาํนวน 30 คน ว่าคาํถามดงัท่ีกล่าวมานั้นสามารถส่ือความหมายออกไดต้รงตามความตอ้งการและมี
ความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด หลงัจากนั้นจึงนาํแบบสอบถามท่ีได้มาทาํการหาค่า Cronbach’s 
Alpha เป็นการหาค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ ซ่ึงแบบสอบถามน้ีมีค่า Cronbach’s Alpha = 0.963 ซ่ึงมี
ค่ามากกวา่ 0.7 ดงันั้น แบบสอบถามจึงจะมีความเหมาะสมท่ีจะใชไ้ด ้
 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล เพือ่นาํมาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการวิจยั ประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ คือ 
 1)  ขอ้มูลปฐมภูมิ ไดม้าจากการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลทางสถิติ ทาํใหผ้ลท่ี
ไดจ้ะถูกบนัทีกในรูปแบบตารางสรุป และอธิบายรายละเอียดผลการวิจยัให้แก่ชนรุ่นหลงัไดน้าํมาใช้
ใหเ้กิดประโยชนต่์อไป 
 2)  ขอ้มูลทุติยภูมิ และทฤษฎีต่าง ๆ เช่น แหล่งวิจยั หนงัสือ บทความวิชาการ เป็นตน้ ซ่ึง
ช่วยสนบัสนุนใหง้านวิจยัน้ี มีขอ้มูลครบถว้น  
 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลังจากท่ีดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว จะต้องนํามาวิเคราะห์ผ่านโปรแกรม
ประมวลผลทางสถิติ โดย Norman H. Nie และ C. Hadlai Hull Norman Nie เพ่ือวิจยัขอ้มูลทางดา้น
สังคมศาสตร์โดยเฉพาะ ปัจจุบนัไดมี้การพฒันาโปรแกรมดงักล่าวอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้น ในงานวิจยัน้ี
จะพบว่ามีสถิติพ้ืนฐานท่ีนาํมาใชวิ้เคราะห์ 2 ประเภท (อา้งถึงใน กลัยมน อินทุสุต, 2554) ไดแ้ก่ 
 1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) อธิบายปัจจยัพ้ืนฐานของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ 
อายุ เพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งทางวิชาการ ประสบการณ์การทาํงาน และเงินเดือน เพ่ือนาํมา
คาํนวณค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าร้อยละ (Percentage) มา
ประกอบการสรุปผลในบทต่อไป โดยวิธีการหาช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น เพื่อให้เกณฑ์การให้
คะแนนมีมาตรฐาน ดงัน้ี 

  ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
ค่าสูงสุด - ค่าตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
   

       

      = 5	‐	1

ହ
 

      = 0.8 
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  เม่ือคาํนวณค่าเฉล่ียแลว้ ทาํใหก้าํหนดระดบัคะแนนดงัน้ี 
  ระดบั 1.00 - 1.80 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด/เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
  ระดบั 1.81 - 2.60 หมายถึง  นอ้ย/เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบั 2.61 - 3.40 หมายถึง  ปานกลาง/ค่อยเห็นดว้ย 
  ระดบั 3.41 - 4.20 หมายถึง  มาก/เห็นดว้ย 
  ระดบั 4.21 - 5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด/เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 กรณีการให้คะแนนของคาํถามเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์ร ดา้นต่อเน่ืองหรือดา้นกลวั
สูญเสียผลประโยชน ์ขอ้ 2 และ 3 มีการกาํหนดคะแนนในรูปแบบตรงกนัขา้ม ดงัน้ี 
  ระดบั 1.00 - 1.80 หมายถึง  มากท่ีสุด/เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  ระดบั 1.81 - 2.60 หมายถึง  มาก/เห็นดว้ย 
  ระดบั 2.61 - 3.40 หมายถึง  ปานกลาง/ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
  ระดบั 3.41 - 4.20 หมายถึง  นอ้ย/เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบั 4.21 - 5.00 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด/เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 2)  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงค์ว่ามี
โอกาสเป็นไปในทิศทางใด โดยมีตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม หรืออาจจะมีความสัมพนัธ์อยา่ง
ใดอยา่งหน่ึง 
  (1)  สถิติ Independent Sample t - test ตรวจสอบตวัแปรอิสระ 1 ตวั ซ่ึงเป็นตวัแปร
ยอ่ย 2 ตวั คือ เพศชาย และหญิง ส่งผลต่อตวัแปรตาม 
  (2)  สถิติ One - way ANOVA (F- test) ทดสอบค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 
2 กลุ่ม มีความแตกต่างกนัหรือไม่ ถา้พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ แลว้นาํมาทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยการวิเคราะห์ Post Hoc แบบวิธี Least Significant Differences (LSD) 
 (3)  สถิติสาํหรับคาํนวณค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (อา้งถึงในสมบติั ทา้ยเรือคาํ, 
2551) โดยวิธีการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้นของความสมัพนัธ์ 

  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
ค่าสูงสุด - ค่าตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
   

 

      = 
1 - 0

ହ
 

 
      = 0.20 
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  กาํหนดเกณฑเ์พ่ือประเมินระดบัค่าความสมัพนัธ์ ดงัน้ี 
   ±0.81 ถึง ±1.0  = มีความสมัพนัธ์ระดบัสูงมาก 
   ±0.61 ถึง ±0.80  = มีความสมัพนัธ์ระดบัสูง  
   ±0.41 ถึง ±0.60  = มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 
   ±0.21 ถึง ±0.40  = มีความสมัพนัธ์ระดบัตํ่า 
   ±0.01 ถึง ±0.20  = มีความสมัพนัธ์ระดบัตํ่ามาก 
  เม่ือค่า r เป็นลบ ผลท่ีได ้ตวัแปรอิสระ (X ) และตวัแปรตาม (Y) จะมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางตรงกนัขา้ม คือ ถา้ตวัแปรอิสระเพ่ิมข้ึน ทาํให้ตวัแปรตามจะลดลงดว้ย ในขณะท่ีตวัแปร
อิสระลดลง ตวัแปรตามเพ่ิมข้ึน 
  เม่ือค่า r เป็นบวก ผลท่ีได ้ตวัแปรอิสระ (X) และตวัแปรตาม (Y) จะมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ตวัแปรอิสระเพ่ิม ส่งผลให้ตวัแปรตามเพ่ิมข้ึนดว้ย หรือ ตวัแปรอิสระลดลง 
ส่งผลใหต้วัแปรตามลดลงดว้ย  
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการใน
กลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” โดยการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลในรูปแบบเชิงปริมาณจากกลุ่มตวัอย่างของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชมงคล ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ และสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของคณะบริหารธุรกิจทั้ง 3 สถาบนั ในเชิงคุณภาพ เม่ือ
ไดรั้บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 160 คน นาํมาตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถว้นแลว้ จึง
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน หลงัจากนั้นเสนอผลการวิเคราะห์เป็น
ลาํดบัต่อไป 
 สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ 
  N  แทน  จาํนวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง  ݔ̅  
  SD  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t  แทน  การทดสอบความแตกต่างของค่ากลาง 
  SS  แทน  ผลบวกกาํลงัสอง (Sum of square) 
  df  แทน  ชั้นของความอิสระ (Degree of freedom) 
  MS  แทน  ผลเฉล่ียรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกาํลงัสอง  
      (Mean square) 
  F  แทน  ค่าความแปรปรวนของประชากรสองกลุ่ม 
  Sig.  แทน  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ 
  *  แทน  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  **  แทน  ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  H0  แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
  H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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4.1  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามของบุคลากรสายวิชาการ ในคณะ
บริหารธุรกิจ กลุ่มมหาวิทยาลยัราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ และมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามบางส่วนไม่ให้ความร่วมมือ ทาํให้เก็บรวบรวม
แบบสอบถามได ้จาํนวน 160 ชุด โดยคิดเป็นร้อยละ 58 ของขนาดกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น 8 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1  ขอ้มูลพ้ืนฐานของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งทางวิชาการ 
ประสบการณ์การทาํงาน และเงินเดือนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล 
 ส่วนที ่2  แสดงระดบัความคิดเห็นความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ 
 ส่วนที ่3  แสดงระดบัความคิดเห็นการรับรู้พฤติกรรมผูน้าํของบุคลากรสายวิชาการ  
 ส่วนที ่4  แสดงระดบัความคิดเห็นความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ 
 ส่วนที ่5  แสดงระดบัความคิดเห็นความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ 

 ส่วนที ่6  ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
  สมมติฐานที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพร้อมการ

เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
  
 สมมติฐานที่ 2  ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์
กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล  

 สมมติฐานที่ 3  การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์
กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

 สมมติฐานที่ 4  ความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์
กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล  
 ส่วนที ่7  ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิด 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลพืน้ฐานของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งทางวิชาการ 
ประสบการณ์การทาํงาน และเงนิเดอืนของบุคลากร ในกลุ่มมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล   
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 จากตารางท่ี 4.1  แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลธญับุรี มีจาํนวน 30 ราย จาํแนกตามเพศ พบว่า เป็นเพศชายจาํนวน 16 ราย คิดเป็นร้อยละ 53.3 
และเพศหญิงจาํนวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 46.7 ตามลาํดบั บุคลากรสายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ มีจาํนวน 100 ราย จาํแนกตามเพศ พบว่า เป็นเพศหญิงจาํนวน 72 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 72 และเพศชายจาํนวน 28 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 ตามลาํดบั และบุคลากรสายวิชาการ 
สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีจาํนวน 30 ราย จาํแนกตามเพศ พบว่า เป็นเพศหญิง
จาํนวน 24 ราย คิดเป็นร้อยละ 80 และเพศชายจาํนวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 20 ตามลาํดบั 
  บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีจาํนวน 30 ราย จาํแนก
ตามอาย ุพบว่า  บุคลากรสายวิชาการส่วนใหญ่อายรุะหว่าง 41 - 50 ปี จาํนวน 12 ราย คิดเป็นร้อยละ 40 
รองลงมาคือ อายุ 31 - 40 ปี จาํนวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 36.7 รองลงมาคือ อาย ุ51 - 60 ปี จาํนวน 6 
ราย คิดเป็นร้อยละ 20 และผูท่ี้มีอายุต ํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามลาํดบั บุคลากร
สายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีจาํนวน 100 ราย จาํแนกตามอาย ุ
พบว่า ส่วนใหญ่ผูท่ี้มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จาํนวน 45 ราย คิดเป็นร้อยละ 45 รองลงมาคือ ผูท่ี้อายุต ํ่า
กว่า 30 ปี จาํนวน 30 ราย คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือ  อาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน 17 ราย คิดเป็นร้อยละ 
17 และผูท่ี้มีอายรุะหว่าง 51 - 60 ปี จาํนวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 8 ตามลาํดบั และบุคลากรสายวิชาการ 
สงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ มีจาํนวน 30 ราย จาํแนกตามอาย ุพบว่า ส่วนใหญ่ผูท่ี้มี
อายรุะหว่าง 51 - 60 ปี จาํนวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือ อาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน 9 ราย คิด
เป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือ ผูท่ี้มีอายตุ ํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 10 รองลงมาคือ อาย ุ31 - 
40 ปี จาํนวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 6.7 และผูท่ี้มีอายสูุงกว่า 60 ปี ข้ึนไป จาํนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 
3.3 ตามลาํดบั 
 บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีจาํนวน 30 ราย จาํแนก
ตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูท่ี้สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 66.7 
รองลงมาคือ ผูท่ี้สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเอก จาํนวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 30 และผูท่ี้สําเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.3 ตามลาํดบั บุคลากรสายวิชาการ สังกดั
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มีจาํนวน 100 ราย จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูท่ี้
สําเร็จการศึกษาส่วนใหญ่ระดบัปริญญาโท จาํนวน 68 ราย คิดเป็นร้อยละ 68 รองลงมาคือ ระดับ
ปริญญาตรี จาํนวน 26 ราย คิดเป็นร้อยละ 26 และระดบัปริญญาเอก จาํนวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 6 
ตามลาํดบั และบุคลากรสายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ มีจาํนวน 30 ราย 
จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ผูท่ี้สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทจาํนวน 26 คิดเป็น           
ร้อยละ 86.7 และระดบัปริญญาเอก จาํนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 13.3 ตามลาํดบั 
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 บุคลากรสายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีจาํนวน 30 ราย พบว่า 
ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งส่วนใหญ่เป็นอาจารย์ จาํนวน 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงมาคือ ผู ้ช่วย
ศาสตราจารย ์จาํนวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือ รองศาสตราจารย ์จาํนวน 1 ราย คิดเป็น   
ร้อยละ 3.3 ตามลาํดบั บุคลากรสายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มี
จาํนวน 100 ราย จาํแนกตามตาํแหน่งทางวิชาการ พบว่า ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งส่วนใหญ่เป็นอาจารย ์จาํนวน 
75 ราย คิดเป็นร้อยละ 75 รองลงมาคือ รองศาสตราจารย ์จาํนวน 19 ราย คิดเป็นร้อยละ 19 และผูช่้วย
ศาสตราจารย ์จาํนวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 6 ตามลาํดบั และบุลคากรสายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ มีจาํนวน 30 ราย จาํแนกตามตาํแหน่งทางวิชาการ พบวา่ ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่ง
ส่วนใหญ่เป็นอาจารย ์จาํนวน 25 ราย คิดเป็นร้อยละ 83.3 และรองศาสตราจารย ์จาํนวน 5 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 16.7 ตามลาํดบั  
 บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีจาํนวน 30 ราย จาํแนก
ตามประสบการณ์การทาํงาน พบว่า ผูท่ี้มีประสบการณ์ในช่วง 1 - 5 ปี จาํนวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 
36.7 รองลงมาคือ ช่วง 6 - 10 ปี จาํนวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาคือ ช่วง 16 - 20 ปี จาํนวน 
5 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.7 และช่วง 11 - 15 ปี จาํนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 13.3 ตามลาํดบั บุคลากรสาย
วิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ มีจาํนวน 100 ราย จาํแนกตามประสบการณ์
การทาํงาน พบว่า ส่วนใหญ่ผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานช่วง 1- 5 ปี จาํนวน 61 ราย คิดเป็นร้อยละ 61 
รองลงมาคือ ช่วง 6 - 10 ปี จาํนวน 28 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 รองลงมาคือ ช่วง 11 - 15 ปี จาํนวน 8 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 8 และช่วง 16 - 20 ปี จาํนวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 3 ตามลาํดบั และบุคลากรสายวิชาการ 
สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ มีจาํนวน 30 ราย จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 
พบว่า ผูท่ี้มีประสบการณ์การทาํงานช่วง 1 - 5 ปี จาํนวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาคือ ช่วง 
11 - 15 ปี จาํนวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาคือ ช่วง 16 - 20 ปี จาํนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 
23.3 และช่วง 6 - 10 ปี จาํนวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 10 ตามลาํดบั 
   บุคลากรสายวิชาการ สงักดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีจาํนวน 30 ราย จาํแนก
ตามเงินเดือน พบว่า ผูท่ี้มีรายได ้25,001 - 35,000 บาท จาํนวน 15 ราย คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือ 
35,001 - 45,000 บาท จาํนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 23.3 รองลงมาคือ สูงกว่า 45,000 บาท จาํนวน 5 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 16.7 และผูท่ี้มีรายได ้15,000 - 25,000 บาท จาํนวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 10 ตามลาํดบั 
บุคลากรสายวิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ มีจาํนวน 100 ราย จาํแนกตาม
เงินเดือน พบว่า ส่วนใหญ่ผูท่ี้มีรายไดร้ะหว่าง 15,000 - 25,000 บาท จาํนวน 47 ราย คิดเป็นร้อยละ 47 
รองลงมาคือ ผูท่ี้มีรายได้ระหว่าง 25,001 - 35,000 บาท จาํนวน 43 ราย คิดเป็นร้อยละ 43 และผูท่ี้มี
รายไดร้ะหว่าง 35,001 - 45,000 บาท จาํนวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 10 ตามลาํดบั และบุคลากรสาย
วิชาการ สังกดัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีจาํนวน 30 ราย จาํแนกตามเงินเดือน พบว่า 
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ส่วนใหญ่ผูท่ี้มีรายไดร้ะหวา่ง 35,001 - 45,000 บาท จาํนวน 12 ราย คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมาคือ ผูท่ี้มี
รายไดร้ะหว่าง 25,001 - 35,000 บาท จาํนวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงคือ ผูท่ี้มีรายไดร้ะหว่าง 
15,000 - 25,000 บาท จาํนวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 20 และผูท่ี้มีรายไดสู้งกว่า 45,000 บาท จาํนวน 3 
ราย คิดเป็นร้อยละ 10 ตามลาํดบั     
 ส่วนที ่2  แสดงระดับความคดิเห็นความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวชิาการ 

ตารางที่ 4.2  แสดงจาํนวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้ระดบัความฉลาด
ทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

การรับรู้ระดบัความฉลาดทางอารมณ์
ของบุคลากรสายวชิาการ 

ระดับ 
ഥ࢞ SD แปล

ผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

1. ดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล         

 1.1 การตระหนกัรู้ตนเอง 96 
(60%) 

58 
(36.3%) 

6 
(3.8%) 

- - 4.56 0.57 มาก
ท่ีสุด 

 1.2 การควบคุมตนเอง 82 
(51.3%) 

61 
(38.1%) 

16 
(10%) 

1 
(0.6%) 

- 4.40 0.70 มาก
ท่ีสุด 

 1.3 การสร้างแรงจูงใจ 89 
(55.6%) 

58 
(36.3%) 

13 
(8.1%) 

- - 4.48 0.64 มาก
ท่ีสุด 

2. ดา้นสมรรถนะทางสงัคม         
 2.1 การเอาใจเขามาใส่ใจเรา 76 

(47.5%) 
68 

(42.5%) 
16 

(10%) 
- - 4.38 0.66 มาก

ท่ีสุด 

 2.2 ทกัษะทางสงัคม 51 
(31.9%) 

74 
(46.3%) 

33 
(20.6%) 

1 
(0.6%) 

1 
(0.6%) 

4.10 0.78 มาก 

การรับรู้ระดบัความฉลาดทางอารมณ์ 
ของบุคลากรสายวชิาการโดยภาพรวม 

     4.43 0.56 มาก
ท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 4.2  แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ให้ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัความฉลาดทางอารมณ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด อยูท่ี่ 
4.43 เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแต่ละดา้น เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 1) การตระหนกัรู้ตนเอง 
2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การควบคุมตนเอง 4) การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และ 5) ทกัษะทางสังคม โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.56,  4.48,  4.40,  4.38 และ 4.10 ตามลาํดบั  
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 ส่วนที ่3  แสดงระดับความคดิเห็นการรับรู้พฤติกรรมผู้นําของบุคลากรสายวชิาการ  

 ตารางที ่4.3  แสดงจาํนวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้ระดบัพฤติกรรม 
 ผูน้าํของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

การรับรู้ระดบัพฤติกรรมผู้นําของ
บุคลากรสายวชิาการ 

ระดับ 
ഥ࢞ SD แปล

ผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

1. พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง         

 1.1 พฤติกรรมเชิงอุดมการณ์ 62 
(38.8%) 

61 
(38.1%) 

34 
(21.3%) 

3 
(1.9%) 

- 4.14 0.81 มาก 

 1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 50 
(31.3%) 

75 
(46.9%) 

31 
(19.4%) 

3 
(1.9%) 

1 
(0.6%) 

4.06 0.80 มาก 

 1.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา 67 
(41.9%) 

55 
(34.4%) 

30 
(18.8%) 

6 
(3.8%) 

2 
(1.3%) 

4.11 0.93 มาก 

 1.4 การคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

60 
(37.5%) 

57 
(35.6%) 

35 
(21.9%) 

5 
(3.1%) 

3 
(1.9%) 

4.04 0.94 มาก 

 1.5 คุณลกัษณะเชิงอุดมคติ 58 
(36.3%) 

60 
(37.5%) 

36 
(22.5%) 

4 
(2.5%) 

2 
(1.3%) 

4.05 0.90 มาก 

2. พฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียน         
 2.1 การให้รางวลัตามสถานการณ์ 41 

(25.6%) 
56 

(35%) 
47 

(29.4%) 
8 

(5%) 
8 

(5%) 
3.71 1.06 มาก 

 2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 50 
(31.3%) 

58 
(36.3%) 

42 
(26.3%) 

5 
(3.1%) 

5 
(3.1%) 

3.90 0.99 มาก 
 

 2.3 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 35 
(21.9%) 

64 
(40%) 

52 
(32.5%) 

5 
(3.1%) 

4 
(2.5%) 

3.76 0.92 มาก 

การรับรู้ระดบัพฤติกรรมผู้นํา 
ของบุคลากรสายวชิาการ 
โดยภาพรวม 

     4.06 0.85 มาก 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ใหค้วามคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัพฤติกรรมผูน้าํมีความสาํคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก อยูท่ี่ 
4.06 เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแต่ละรูปแบบ เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ี 1) พฤติกรรมเชิง
อุดมการณ์ 2) การกระตุน้การใชปั้ญญา 3) การสร้างแรงบนัดาลใจ 4) คุณลกัษณะเชิงอุดมคติ 5) การ
คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 6) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 7) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และ 
8) การให้รางวลัตามสถานการณ์ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14,  4.11,  4.06,  4.05,  4.04,  3.90,  3.76 และ 
3.71 ตามลาํดบั  
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 ส่วนที ่4  แสดงระดบัความคดิเห็นความผูกพันในองค์การของบุคลากรสายวชิาการ 

ตารางที ่4.4  แสดงจาํนวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้ระดบัความผกูพนั
ในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

การรับรู้ระดบัความผูกพนัในองค์การ
ของบุคลากรสายวชิาการ 

ระดับ 
ഥ࢞ SD แปล

ผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

1. ดา้นจิตใจ 64 
(40%) 

66 
(41.3%) 

24 
(15%) 

2 
(1.3%) 

4 
(2.5%) 

4.15 0.90 มาก 

2. ด้ าน ต่ อ เ น่ื อ งห รื อ ด้ า นกลัว สูญ เ สี ย
ผลประโยชน์ 

21 
(13.1%) 

61 
(38.1%) 

66 
(41.3%) 

12 
(7.5%) 

- 3.57 0.81 มาก 

3. ดา้นบรรทดัฐาน 49 
(30.6%) 

68 
(42.5%) 

38 
(23.8%) 

4 
(2.5%) 

1 
(0.6%) 

4.00 0.84 มาก 

การรับรู้ระดบัความผูกพนัในองค์การ 
ของบุคลากรสายวชิาการ 
โดยภาพรวม 

     4.00 0.80 มาก 

 จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ให้ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัความผูกพนัในองคก์ารมีความสาํคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 
มาก อยู่ท่ี 4.00  เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแต่ละมหาวิทยาลยั เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ี 1) 
ดา้นจิตใจ 2) ดา้นบรรทดัฐาน และ 3) ดา้นต่อเน่ืองหรือดา้นกลวัสูญเสียผลประโยชน์ โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.15,  4.00 และ 3.57 ตามลาํดบั 
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 ส่วนที ่5  แสดงระดับความคดิเห็นความพร้อมการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวชิาการ 

ตารางที ่4.5  แสดงจาํนวน ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้ระดบัความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

การรับรู้ระดบัความพร้อมการ
เปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวชิาการ 

ระดับ 
ഥ࢞ SD แปล

ผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย 
 

น้อย
ทีสุ่ด 

1. ดา้นวฒันธรรม 64 
(40%) 

58 
(36.3%) 

36 
(22.5%) 

2 
(1.3%) 

- 4.15 0.81 มาก 

2. ดา้นการบริหารจดัการ 54 
(33.8%) 

67 
(41.%) 

33 
(20.6%) 

4 
(2.5%) 

2 
(1.3%) 

4.04 0.87 มาก 

3. ดา้นโครงสร้าง 56 
(35%) 

69 
(43.1%) 

32 
(20%) 

3 
(1.9%) 

- 4.11 0.78 มาก 

4. ดา้นระบบ 45 
(28.1%) 

73 
(45.6%) 

34 
(21.3%) 

8 
(5%) 

- 3.97 0.83 มาก 

ก า ร รั บ รู้ ร ะ ดั บ ค ว า มพ ร้ อมก า ร
เปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวชิาการ 
โดยภาพรวม 

     4.20 0.77 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ให้ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการมี
ความสาํคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก อยูท่ี่ 4.20 เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแต่ละดา้น เรียงค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 1) ดา้นวฒันธรรม 2) ดา้นโครงสร้าง 3) ดา้นการบริหารจดัการ และ 4) ดา้นระบบ 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15,  4.11,  4.04 และ 3.97 ตามลาํดบั 

 ส่วนที ่6  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
  H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลไม่แตกต่างกนั 
  H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.6  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล             
ดา้นเพศ 

ความพร้อมการเปลีย่นแปลง 
ในแต่ละด้าน 

เพศ n ഥ࢞ SD t Sig. 

ดา้นวฒันธรรม ชาย 
หญิง 

50 
110 

3.90 
4.00 

0.66 
0.64 

-0.957 0.341 

ดา้นการบริหารจดัการ ชาย 
หญิง 

50 
110 

3.90 
3.90 

0.69 
0.66 

-0.115 0.910 

ดา้นโครงสร้าง ชาย 
หญิง 

50 
110 

3.93 
4.00 

0.65 
0.63 

-0.614 0.541 

ดา้นระบบ ชาย 
หญิง 

50 
110 

3.90 
3.90 

0.78 
0.74 

0.162 0.872 

ความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวม 

ชาย 
หญิง 

50 
110 

3.90 
3.94 

0.57 
0.54 

-0.433 0.670 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ท่ีมีปัจจยัพ้ืนฐานดา้นเพศแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น ประกอบดว้ย ดา้น
วฒันธรรม การบริหารจดัการ โครงสร้าง และระบบ พบว่า ทุกดา้นของความพร้อมการเปล่ียนแปลงมี
ค่า Sig. มากกว่า 0.05 ดงันั้น สรุปไดว้่า บุคลากรสายวิชาการท่ีมีปัจจยัพ้ืนฐานดา้นเพศแตกต่างกนั มี
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.2 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.7  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล           
ดา้นอาย ุ

ความพร้อมการเปลีย่นแปลง          
ของบุคลากรสายวชิาการ ในแต่ละ

ด้าน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นวฒันธรรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.294 
62.529 
65.822 

4 
155 
159 

0.823 
0.403 

2.041 0.091 

ดา้นการบริหารจดัการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.443 
66.599 
70.042 

4 
155 
159 

0.861 
0.430 

2.003 0.097 

ดา้นโครงสร้าง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.170 
61.379 
63.549 

4 
155 
159 

0.543 
0.396 

1.370 0.247 

ดา้นระบบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.955 
84.388 
89.344 

4 
155 
159 

1.239 
0.544 

2.275 0.064 

ความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.400 
45.626 
48.026 

4 
155 
159 

0.600 
0.294 

2.038 0.092 

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคล ท่ีมีช่วงอายแุตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรม การบริหาร
จดัการ โครงสร้าง และระบบ พบว่า ทุกดา้นของความพร้อมการเปล่ียนแปลงมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 จึง
สรุปไดว้่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั มี
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ 0.05 
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 สมมติฐานท่ี 1.3 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
พร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.8 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากร 
 วิชาการในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
                   ดา้นระดบัการศึกษา 

ความพร้อมการเปลีย่นแปลง          
ของบุคลากรสายวชิาการ ในแต่ละ

ด้าน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นวฒันธรรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.098 
64.724 
65.822 

2 
157 
159 

0.549 
0.412 

1.332 0.270 
 

ดา้นการบริหารจดัการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.128 
68.914 
70.042 

2 
157 
159 

0.564 
0.439 

 

1.285 0.280 

ดา้นโครงสร้าง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.270 
63.279 
63.549 

2 
157 
159 

0.135 
0.403 

0.335 0.720 

ดา้นระบบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.166 
89.177 
89.344 

2 
157 
159 

0.083 
0.568 

0.146 0.864 

ความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.322 
47.704 
48.026 

2 
157 
159 

0.161 
0.304 

0.530 0.590 

 จากตารางท่ี 4.8 ช้ีให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรม การบริหาร
จดัการ โครงสร้าง และระบบ พบวา่ ทุกดา้นของความพร้อมการเปล่ียนแปลงมีค่า Sig. มากกวา่ 0.05  
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 จึงสรุปได้ว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในแต่ละดา้นไม่แตกต่าง
กนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05   
 สมมติฐานท่ี 1.4 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งทางวิชาการท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ี
แตกต่างกนั 
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งทางวิชาการท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งทางวิชาการท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลแตกต่างกนั  

ตารางที ่4.9  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ตาํแหน่งทางวชิาการ 

ความพร้อมการเปลีย่นแปลง          
ของบุคลากรสายวชิาการ ในแต่ละ

ด้าน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นวฒันธรรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.255 
61.568 
65.822 

2 
157 
159 

2.127 
0.392 

5.425 0.005* 

ดา้นการบริหารจดัการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.727 
68.315 
70.042 

2 
157 
159 

0.863 
0.435 

1.984 0.141 

ดา้นโครงสร้าง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.636 
60.913 
63.549 

2 
157 
159 

1.318 
0.388 

3.397 0.036* 

ดา้นระบบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.015 
88.328 
89.344 

2 
157 
159 

0.508 
0.563 

0.902 0.410 

ความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.906 
46.120 
48.026 

2 
157 
159 

0.953 
0.294 

3.245 0.042* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.9 ช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ี
มีตาํแหน่งทางวิชาการท่ีแตกต่างกัน มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดย
ภาพรวมแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 และนาํมาวิเคราะห์ความแตกต่างรายกลุ่มนั้นเป็นรายคู่
ต่อไป ดงัตารางท่ี 4.11 
 เม่ือเปรียบเทียบรายด้าน พบว่า ด้านวฒันธรรม และโครงสร้าง มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 
หมายความว่า บุคลากรสายวิชาการท่ีมีตาํแหน่งทางวิชาการแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นวฒันธรรม และดา้นโครงสร้างท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น จึงนาํไปวิเคราะห์
ความแตกต่างรายกลุ่มนั้นเป็นรายคู่ต่อไป โดยวิธี LSD ดงัตารางท่ี 4.12 และ 4.13 ตามลาํดบั 

ตารางที ่4.10 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ                
ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงโดย
ภาพรวม จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งทางวิชาการ เป็นรายคู่ 

ความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวม 

์ อาจารย ݔ̅
 

3.91 

ผูช่้วย 
ศาสตราจารย ์

3.90 

รอง 
ศาสตราจารย ์

4.44 
อาจารย ์ 3.91 - 

 
0.00 

(0.973) 
-0.53 

(0.012*) 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 3.90 - 

 
- -0.54 

(0.019*) 
รองศาสตราจารย ์ 4.44 - 

 
- - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 จากตารางท่ี 4.10 ช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ท่ีมีตาํแหน่งทางวิชาการแตกต่างกัน มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดย
ภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ คือ 
 บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่งอาจารย ์มี
ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการน้อยกว่า
บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่งรองศาสตราจารย ์โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.53 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.012 
 บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่งผูช่้วย
ศาสตราจารย ์มีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ
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น้อยกว่าบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดํารงตําแหน่งรอง
ศาสตราจารยโ์ดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.54 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.019  

ตารางที ่4.11 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ             
ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวิชาการ ดา้นวฒันธรรม จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่ง     
ทางวิชาการ 

ดา้นวฒันธรรม ̅ݔ อาจารย ์
 

3.90 

ผูช่้วย 
ศาสตราจารย ์

4.06 

รอง 
ศาสตราจารย ์

4.67 
อาจารย ์ 3.90 

 
- -0.16 

(0.194) 
-0.77 

(0.002*) 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 4.06 - -                  -0.61 

(0.021*) 
รองศาสตราจารย ์ 4.67 

 
 

- - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.11 ช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ท่ีมีตาํแหน่งทางวิชาการแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้น
วฒันธรรมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 2 คู่ คือ 
 บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่งอาจารย ์มี
ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นวฒันธรรม 
นอ้ยกว่าบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัท่ีดาํรงตาํแหน่งรองศาสตราจารย ์โดยมีผลต่างเฉล่ีย
เท่ากบั -0.77 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 
 บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่งผูช่้วย
ศาสตราจารย ์มีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ 
ดา้นวฒันธรรม นอ้ยกว่าบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่ง
รองศาสตราจารยโ์ดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.61 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.021 
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ตารางที ่4.12 แสดงเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการ        
ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวิชาการ ดา้นโครงสร้าง จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่ง   
ทางวิชาการ 

ดา้นโครงสร้าง ̅ݔ อาจารย ์
 

3.98 

ผูช่้วย 
ศาสตราจารย ์

3.85 

รอง 
ศาสตราจารย ์

4.52 
อาจารย ์ 3.98 

 
- 0.13 

(0.303) 
-0.55 

(0.025*) 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 3.85 - -  - 0.68 

(0.010*) 
รองศาสตราจารย ์ 4.52 

 
 

- - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.12 ช้ีใหเ้ห็นวา่ บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ท่ีมีตาํแหน่งทางวิชาการท่ีแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้น
โครงสร้างแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 จาํนวน 2 คู่ คือ 
 บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่งอาจารย ์มี
ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นโครงสร้าง
น้อยกว่าบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดํารงตําแหน่งรอง
ศาสตราจารย ์โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.55 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.025 
 บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่งผูช่้วย
ศาสตราจารย ์มีค่าเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ 
ดา้นโครงสร้าง นอ้ยกว่าบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีดาํรงตาํแหน่ง
รองศาสตราจารย ์โดยมีผลต่างเฉล่ียเท่ากบั -0.68 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 
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 สมมติฐานท่ี 1.5 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลท่ี
แตกต่างกนั 
 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.13 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากร     
สายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นประสบการณ์การทาํงาน  

ความพร้อมการเปลีย่นแปลง          
ของบุคลากรสายวชิาการ ในแต่ละ

ด้าน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นวฒันธรรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.259 
65.564 
65.822 

3 
156 
159 

0.086 
0.420 

0.205 0.893 

ดา้นการบริหารจดัการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.052 
68.990 
70.042 

3 
156 
159 

0.351 
0.442 

0.793 0.500 

ดา้นโครงสร้าง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.697 
61.852 
63.549 

3 
156 
159 

0.566 
0.396 

1.427 0.240 

ดา้นระบบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.612 
87.732 
89.344 

3 
156 
159 

0.537 
0.562 

0.955 0.420 

ความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.472 
47.544 
48.026 

3 
156 
159 

0.157 
0.305 

0.516 0.672 

 จากตารางท่ี 4.13  แสดงใหเ้ห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาช
มงคลท่ีมีประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน โดยมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายด้าน อาทิ ด้าน
วฒันธรรม การบริหารจดัการ โครงสร้าง และระบบ พบว่า ทุกดา้นของความพร้อมการเปล่ียนแปลงมี
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ค่า Sig. มากกว่า 0.05 จึงสรุปไดว้่า บุคลากรสายวิชาการท่ีมีประสบการณ์การทาํงานท่ีแตกต่างกนั มี
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.6 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
 H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเ งินเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลไม่แตกต่างกนั 
 H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเ งินเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลแตกต่างกนั 

ตารางที ่4.14 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นเงินเดือน 

 ความพร้อมการเปลีย่นแปลง          
ของบุคลากรสายวชิาการ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ดา้นวฒันธรรม ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.574 
65.248 
65.822 

3 
156 
159 

0.191 
0.418 

0.458 
 

0.712 

ดา้นการบริหารจดัการ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.448 
67.594 
70.042 

3 
156 
159 

0.816 
0.433 

1.883 0.140 

ดา้นโครงสร้าง ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.179 
62.370 
63.549 

3 
156 
159 

0.393 
0.400 

0.983 0.402 

ดา้นระบบ ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.710 
88.634 
89.344 

3 
156 
159 

0.237 
0.568 

0.417 0.741 

ความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
โดยภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.551 
47.475 
48.026 

3 
156 
159 

0.184 
0.304 

0.603 0.614 

 จากตารางท่ี 4.14 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลท่ีมีเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรม การบริหาร
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จดัการ โครงสร้าง และระบบ พบว่า ทุกดา้นของความพร้อมการเปล่ียนแปลงมีค่า Sig. มากกว่า 0.05 จึง
สรุปไดว้า่ บุคลากรสายวิชาการท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนั มีความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการในแต่ละดา้น ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  
 สมมติฐานที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพันธ์กับ
ความพร้อมการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 H0 : ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
พร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ 
 H1 : ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กบัความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ 

ตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และ 
ความพร้อมการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวชิาการ 

ในแต่ละด้าน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2 – tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ดา้นวฒันธรรม 
ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นระบบ 

0.210 
0.382 
0.430 
0.350 

0.009** 
0.000** 
0.000** 
0.000** 

ตํ่า 
ตํ่า 

ปานกลาง 
ตํ่า 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

ความพร้อมการเปลีย่นแปลงโดยภาพรวม 0.420 0.000** ปานกลาง เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.15 ช้ีให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่ม
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการโดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.420 หมายความ
ว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นวฒันธรรม โดยมีค่า Sig.
เท่ากบั 0.009 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.210 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อยูใ่นระดบัตํ่า 
  



  113 
 

 ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นการบริหารจดัการ โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.382 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อยูใ่นระดบัตํ่า 
 ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นโครงสร้าง โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.430 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นระบบ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.350 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยู่
ในระดบัตํ่า 
 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้พฤติกรรมผู้นําของบุคลากรสายวชิาการมีความสัมพนัธ์กบั
ความพร้อมการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ
มีความสัมพนัธ์กับความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 H0 : การรับรู้พฤติกรรมผูน้ําแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 H1 : การรับรู้พฤติกรรมผู ้นําแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการมี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ตารางที ่4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและ
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมผู้นํา 
แบบเปลีย่นแปลงและความพร้อมการเปลีย่นแปลง 

ของบุคลากรสายวชิาการ ในแต่ละด้าน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2 – tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ดา้นวฒันธรรม 
ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นระบบ 

0.413 
0.620 
0.564 
0.601 

0.000** 
0.000** 
0.000** 
0.000** 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

ความพร้อมการเปลีย่นแปลงโดยภาพรวม 0.675 0.000** สูง เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากตารางท่ี 4.16  ช้ีให้เห็นว่า การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.675 
หมายความว่า มีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้น
วฒันธรรม โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.413 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นการ
บริหารจดัการ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.620 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นการ
โครงสร้าง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.564 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กับความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ          
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ดา้นระบบ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.601 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการมี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  H0 : การรับรู้พฤติกรรมผู ้นําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 H1 : การรับ รู้พฤติกรรมผู ้นําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการมี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียนและ
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมผู้นํา 
แบบแลกเปลีย่นและความพร้อมการเปลีย่นแปลง 

ของบุคลากรสายวชิาการ  ในแต่ละด้าน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2 – tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ดา้นวฒันธรรม 
ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นระบบ 

0.530 
0.632 
0.520 
0.624 

0.000** 
0.000** 
0.000** 
0.000** 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

ความพร้อมการเปลีย่นแปลงโดยภาพรวม 0.710 0.000** สูง เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.17 ช้ีให้เห็นว่า การรับรู้พฤติกรรมผูน้ ําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสาย
วิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.710 
หมายความว่า มีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้ําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้น
วฒันธรรม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.530 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 การรับรู้พฤติกรรมผูน้ําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นการ
บริหารจดัการ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.632 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้ําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้น
โครงสร้าง โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.520 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้ําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้น
ระบบ  โดยมีค่า  Sig. เท่ากับ  0.000 ซ่ึงน้อยกว่า  0.01 และมีค่า  r เท่ากับ  0.624 หมายความว่า  มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันในองค์การของบุคลากรสายวชิาการมีความสัมพนัธ์กับ
ความพร้อมมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ใน
เขตกรุงเทพและปริมณฑล 
 H0 : ความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
พร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 H1 : ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กบัความพร้อม
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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ตารางที ่4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัในองคก์ารและความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล   

ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในองค์การและ         
ความพร้อมการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสายวชิาการ     

ในแต่ละด้าน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2 – tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ดา้นวฒันธรรม 
ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นโครงสร้าง 
ดา้นระบบ 

0.550 
0.560 
0.550 
0.453 

0.000** 
0.000** 
0.000** 
0.000** 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 
เดียวกนั 

ความพร้อมการเปลีย่นแปลงโดยภาพรวม 0.641 0.000** สูง เดยีวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.18  แสดงให้เห็นว่า ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่ม
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการโดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.641 หมายความว่า 
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
 ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นวฒันธรรม โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.550 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นการบริหารจดัการ โดยมีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.560 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นโครงสร้าง โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.546 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ดา้นระบบ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.453 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยู่
ในระดบัปานกลาง 
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 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 

ตารางที ่4.19   สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
 ของบุคลากรสายวิชาการ ของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
ตัวแปรทีศึ่กษา กลุ่มทีศึ่กษา N ค่า 

เฉลี่ย 
ค่าเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

สถติิ 
ทดสอบ 

ความพร้อม 
การเปล่ียนแปลง 

เพศชาย 
เพศหญิง 

50 
110 

3.90 
3.94 

0.570 
0.541 

t = -0.433 
Sig. = .670 

ความพร้อม 
การเปล่ียนแปลง 

อายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี 
อาย ุ31 - 40 ปี 
อาย ุ41 - 50 ปี 
อายตุั้งแต่ 51 ปีข้ึนไป 

34 
58 
38 
30 

3.93 
4.06 
3.75 
3.90 

0.460 
0.520 
0.600 
0.592 

F = 2.579 
Sig. = .056 

ความพร้อม 
การเปล่ียนแปลง 

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
ระดบัการศึกษาปริญญาเอก 

27 
114 
19 

3.97 
3.94 
3.81 

0.481 
0.548 
0.653 

F = 0.530 
Sig. = .590  

ความพร้อม 
การเปล่ียนแปลง 

อาจารย ์
ผูช่้วยศาสตราจารย ์
รองศาสตราจารยห์รือศาสตราจารย ์

120 
33 
7 

3.91 
3.90 
4.44 

0.540 
0.590 
0.250 

F = 3.245 
Sig. = .042* 

ความพร้อม 
การเปล่ียนแปลง 

ประสบการณ์การทาํงาน 1 - 5 ปี 
ประสบการณ์การทาํงาน 6 - 10 ปี 
ประสบการณ์การทาํงาน 11 - 15 ปี 
ประสบการณ์การทาํงานตั้งแต่ 16 ปีข้ึนไป 

82 
41 
22 
15 

3.98 
3.88 
3.93 
3.82 

0.540 
0.554 
0.640 
0.501 

F = 0.516 
Sig. = .672 

ความพร้อม 
การเปล่ียนแปลง 

เงินเดือน ตั้งแต่ 15,000 - 25,000 บาท 
เงินเดือนตั้งแต่ 25,001 - 35,000 บาท 
เงินเดือนตั้งแต่ 35,001 บาทข้ึนไป 

56 
67 
37 

3.99 
3.93 
3.84 

0.510 
0.580 
0.570 

F = 0.766 
Sig. = .467 

 รวม  160   
* มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 โดยพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
ตาํแหน่งทางวิชาการเพียงปัจจยัเดียวท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ   
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 - 4 

ตารางที ่4.20 สรุปผลการวิเคราะห์ในภาพรวมค่าความสมัพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ 
พฤติกรรมผูน้าํ ความผกูพนัในองคก์าร และความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากร 
สายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล 

ความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์            
การรับรู้พฤติกรรมผู้นํา ความผูกพนัในองค์การ  
และความพร้อมการเปลีย่นแปลงของบุคลากรสาย

วชิาการในภาพรวม            

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2 – tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง 

ความฉลาดทางอารมณ์ 
พฤติกรรมผูน้าํ 
 - แบบเปล่ียนแปลง 
 - แบบแลกเปล่ียน 
ความผกูพนัในองคก์าร 

0.420 
 

0.675 
0.710 
0.641 

0.000** 
 

0.000** 
0.000** 
0.000** 

ปานกลาง 
 

สูง 
สูง 
สูง 

เดียวกนั 
 

เดียวกนั 

เดียวกนั 
เดียวกนั 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.20 ช้ีให้เห็นว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่ม
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการโดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.420 หมายความว่า 
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดย
ภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.680 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
 การรับรู้พฤติกรรมผูน้ําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดย
ภาพรวม โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากับ 0.710 หมายความว่า มี
ความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
   ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวม โดยมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และมีค่า r เท่ากบั 0.641 หมายความว่า มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

5.1  สรุปผลการวจัิย   
 สรุปผลการวิจยัจากแบบสอบถามของกลุ่มมหาวิทยาลยัราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล ทั้ง 3 สถาบนั โดยแต่ละสถาบนัจะแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลพืน้ฐานของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งทางวิชาการ 
ประสบการณ์การทํางาน และเงินเดือนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล 
 จากผลการวิจยั สรุปไดว้่า บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี 
จาํนวน 30 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี 
จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40 สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 
เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งอาจารย ์จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 มีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 1 - 5 
ปี จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 เงินเดือนตั้งแต่ 25,001 - 35,000 บาท จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อย
ละ 50 
 บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ จาํนวน 100 คน ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 72 มีอายรุะหว่าง 31 - 40 ปี จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อย
ละ 45 สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 86 เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งอาจารย ์
จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 75 มีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 1 - 5 ปี จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อย
ละ 61 มีเงินเดือนตั้งแต่ 15,000 - 25,000 บาท จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 47 
 บุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ จาํนวน 30 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 80 มีอายุระหว่าง 51 - 60 ปี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
50  สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 86.7 เป็นผูด้าํรงตาํแหน่งอาจารย ์
จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 83.3 มีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 1 - 5 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.3 มีเงินเดือนตั้งแต่ 35,001 - 45,000 บาท จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
 ส่วนที ่2  แสดงระดบัความคดิเห็นความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวชิาการ 
 จากผลการวิจยั พบว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ให้
ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัความฉลาดทางอารมณ์โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก มีค่าเฉล่ีย 4.43  
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 ส่วนที ่3  แสดงระดบัความคดิเห็นการรับรู้พฤตกิรรมผู้นําของบุคลากรสายวชิาการ 
 จากผลการวิจยั พบว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ให้
ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัพฤติกรรมผูน้าํโดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก มีค่าเฉล่ีย 4.06  
 ส่วนที ่4  แสดงระดบัความคดิเห็นความผูกพนัในองค์การของบุคลากรสายวชิาการ 
 จากผลการวิจยั พบว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ให้
ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัความผกูพนัในองคก์ารโดยภาพรวม อยูใ่นระดบั มาก มีค่าเฉล่ีย 4.00  
 ส่วนที่ 5  แสดงระดับความคิดเห็นความพร้อมการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ
 จากผลการวิจยั พบว่า บุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ให้
ความคิดเห็นต่อการรับรู้ระดบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวม อยู่ในระดบั มาก มีค่าเฉล่ีย 
4.20  
 ส่วนที ่6  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวิชาการของกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลท่ีแตกต่างกนั 
 จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตาํแหน่งทางวิชาการท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อระดบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการแตกต่างกนั โดย
บุคลากรท่ีดาํรงตาํแหน่งรองศาสตราจารยมี์ความพร้อมการเปล่ียนแปลงมากกว่าบุคลากรท่ีดาํรง
ตาํแหน่งอาจารยห์รือผูช่้วยศาสตราจารย ์ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนเป็นผูมี้ความรู้ความ
เช่ียวชาญในสาขาวิชา มีความทุ่มเทต่อการทาํงานอยา่งเต็มท่ี มีการนาํเสนอผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารและมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง จึงทาํใหบุ้คลากรกลุ่มน้ีมีความพร้อมการเปล่ียนแปลงท่ีสูง
กว่ากลุ่มอ่ืน ดงันั้น หน่วยงานจึงสนับสนุนให้มีจาํนวนบุคลากรในกลุ่มน้ีเพ่ิมข้ึนเพ่ือประโยชน์ดา้น
ความพร้อมการเปล่ียนแปลงขององคก์ารโดยรวม 
 สมมติฐานท่ี 2 ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กบัความ
พร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดว้่า ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวม อยู่ในระดบัปาน
กลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั แสดงวา่ บุคลากรสายวิชาการสามารถบริหารจดัการกบัอารมณ์ของ
ตนและผูอ่ื้นได ้มีวุฒิภาวะในการตดัสินใจและควบคุมสถานการณ์ได้ผลดี มีปฏิสัมพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงานดี ทาํให้ผูอ่ื้นให้ความไวว้างใจ เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน สามารถส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจ
ตรงกนัและยอมรับท่ีจะปฏิบติัตาม  
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 สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กบัความ
พร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานท่ี 3.1 การรับรู้พฤติกรรมผู ้นําแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการมี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 สมมติฐานท่ี 3.2 การรับรู้พฤติกรรมผู ้นําแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการมี
ความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.1 และ 3.2 การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและ
แบบแลกเปล่ียน มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั แสดงว่า ผูบ้ริหารมีคุณสมบติัของพฤติกรรมภาวะผูน้าํทั้ง 
2 รูปแบบควบคู่กนั ทาํให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าสถาบนัการศึกษาแห่งน้ีสามารถแข่งขนักบัสถาบนั
อ่ืน ๆ ได้ โดยผูบ้ริหารส่งเสริมผลงานท่ีมีคุณภาพให้เป็นท่ีรู้จักอย่างแพร่หลายทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ สนบัสนุนให้บุคลากรศึกษางานจากสถาบนัต่างประเทศ เพ่ือนาํมาพฒันาการจดัการเรียน
การสอนต่อไป โดยเน้ือหาในหลกัสูตรท่ีใช้จะมีความทนัสมยัและตอบสนองต่อนโยบายประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียนไปพร้อมกนั 
 สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรสายวิชาการมีความสัมพนัธ์กบัความ
พร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปไดว้่า  ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรสายวิชาการ มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวม อยู่ในระดบั สูง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั แสดงว่า บุคลากรสายวิชาการให้ความสาํคญักบัสถาบนัการศึกษาเป็น
อยา่งมาก มีความรู้สึกภาคภูมิใจและมีความสุขท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสถาบนัแห่งน้ี โดยมีความมุ่งมัน่
จะทาํประโยชน์เพ่ือองคก์าร และปฏิบติังานในสถาบนัจนเกษียณการทาํงาน ทาํให้เกิดความความรัก
และความผูกพนัเป็นอย่างมาก เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน บุคลากรจะมีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะ
เปล่ียนแปลงไปกบัองคก์าร ดว้ยความเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะพาไปสู่เป้าหมายไดส้าํเร็จ  

 

 



  123 
 

5.2  การอภปิรายผลการวจัิย 
 จากการสรุปผลการวจิยั มีประเดน็ท่ีน่าสนใจสามารถนาํมาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 กลุ่มตวัอย่างบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ทดสอบเร่ือง 
ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้พฤติกรรมผูน้าํทั้งแบบเปล่ียนแปลงและแลกเปล่ียน และความผกูพนัใน
องคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ อธิบายไดด้งัน้ี  
 ความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการโดยภาพรวม อยู่ในระดบัปาน
กลาง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nordin (2012) ท่ีไดศึ้กษาการ
ประเมินความฉลาดทางอารมณ์ พฤติกรรมผูน้าํ และความผูกพนัในองค์การท่ีมีต่อความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงในสถาบนัอุดมศึกษา UiTM  ประเทศมาเลเซีย พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์เป็นตวัแปร
อิสระ และความพร้อมการเปล่ียนแปลงเป็นตวัแปรตาม มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบั
ปานกลาง  
 พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงและแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่ม
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการ อยู่ในระดับสูง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Sin & 
Yadaznifard (2013) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง 
และวฒันธรรมองคก์าร พบว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองค์การใน
ระดบัสูง โดยวฒันธรรมองคก์ารเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในความพร้อมการเปล่ียนแปลง 
 ความผกูพนัในองคก์ารของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มี
ความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ อยู่ในระดบัสูง เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Nordin (2011) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของความ
ฉลาดทางอารมณ์ ความผูกพนัในองคก์าร และพฤติกรรมผูน้าํท่ีมีต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
องคก์าร โดยเน้นท่ีองค์ประกอบของความผูกพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นต่อเน่ืองหรือดา้นกลวั
สูญเสียผลประโยชน์ และดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกบัความพร้อมการ
เปล่ียนแปลง 

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
 5.3.1  จากผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการ ใน
กลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล  มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากร
สายวิชาการโดยภาพรวม อยู่ในระดบัสูง ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัพฤติกรรมผูน้าํแบบ
เปล่ียนแปลง ทั้งดา้นพฤติกรรมเชิงอุดมการณ์: อุดมคติของบุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการ
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กระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นคุณลกัษณะเชิงอุดมคติให้มาก
ยิ่งข้ึน เม่ือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมผูน้าํแบบเปล่ียนแปลงแลว้ บุคลากรสายวิชาการจะให้ความเช่ือมัน่ต่อ
ผูบ้ริหาร พร้อมท่ีจะทาํตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้ด้วยการเอาใจใส่อย่างเต็มท่ี เพ่ือทาํประโยชน์ให้แก่
ส่วนรวม โดยผูบ้ริหารทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และเวลาให้กบังานมากข้ึนอย่างเต็มความสามารถ เม่ือ
ผูบ้ริหารมอบหมายงานแก่บุคลากรสายวิชาการใหไ้ปปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจะตระหนกัถึงคุณสมบติั และ
ความถนดัให้ตรงกบัสายงานของบุคลากรนั้นดว้ยความยุติธรรม โปร่งใส และหากเกิดปัญหาในงานท่ี
มอบหมาย ผูบ้ริหารจะให้คาํปรึกษาและเขา้ไปดูแลปัญหานั้นอย่างทัว่ถึง อาศยัการร่วมแสดงความ
คิดเห็นจากหลายฝ่าย เพ่ือให้ได้คาํตอบท่ีดีท่ีสุดมาแก้ปัญหาให้ตรงจุด ปัญหาท่ีเกิดข้ึนอาจจะช่วย
เสริมสร้างความสามคัคีในหน่วยงานใหม้ากข้ึน และเป็นการประเมินบุคลากรสายวิชาว่ามีความพร้อม
การเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งดี 
 5.3.2  จากผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียนของบุคลากรสายวิชาการ ใน
กลุ่มมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล มีความสมัพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการโดยภาพรวม อยู่ในระดับ สูง ดังนั้ น ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัพฤติกรรมผูน้ําแบบ
แลกเปล่ียน ทั้งดา้นการให้รางวลัตามสถานการณ์ ดา้นการบริหารแบบวางเฉย เชิงรุกและรับให้มาก
ยิ่งข้ึน เม่ือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมผูน้าํแบบแลกเปล่ียนแลว้ หากผูบ้ริหารตอ้งการผลการปฏิบติังานท่ีดี ก็
ตอ้งมีส่ิงท่ีจูงใจ เช่น การประเมินคะแนน เพ่ือประกอบการใหโ้บนสั หรือเพ่ิมขั้นเงินเดือน หรือมีผลต่อ
การเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน เพียงพอท่ีจะให้บุคลากรสายวิชาการสามารถปฏิบติัตามได้ โดยไม่มีขอ้
โตแ้ยง้ ถือเป็นการแลกเปล่ียนท่ีเห็นผลไดช้ดัเจน เม่ือมีการแลกเปล่ียนระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร
สายวิชาการเกิดข้ึนในช่วงท่ีมีการประเมิน ผูบ้ริหารบางท่านจะคอยให้คาํปรึกษาปัญหาต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
หรือผูบ้ริหารบางท่านอาจจะสังเกตขอ้ผิดพลาดของบุคลากรสายวิชาการตลอด และตกัเตือน ช่วยให้
บุคลากรสายวิชาการไดพ้ฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือแสดงใหเ้ห็นถึงความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวิชาการนั้น    
 5.3.3  จากผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัในองค์การของบุคลากรสายวิชาการ ในกลุ่ม
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล มีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสาย
วิชาการโดยภาพรวม อยูใ่นระดบั สูง ดงันั้น บุคลากรสายวิชาการควรใหค้วามสาํคญักบัความผกูพนัใน
องคก์าร ทั้งดา้นจิตใจ ดา้นต่อเน่ืองหรือดา้นกลวัสูญเสียผลประโยชน์ และดา้นบรรทดัฐานใหม้ากยิง่ข้ึน 
เม่ือบุคลากรสายวิชาการมีความผูกพนัในองคก์ารแลว้ ผูบ้ริหารอาจจะปลูกฝังค่านิยมแก่บุคลากรสาย
วิชาการให้คิดว่าเป็นเจา้ของของสถาบนันั้น เสมือนสถาบนัเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต หากบริหารงานดี
อยา่งต่อเน่ือง จะทาํให้สถาบนัมีความกา้วหนา้ หรือ บริหารงานผิดพลาด ทาํให้สถาบนัเกิดความเส่ือม
ถอย จนตอ้งลาออกจากตาํแหน่ง   บุคลากรท่ีมีความรักและยดึมัน่ต่อสถาบนั มีความมุ่งมัน่อยา่งแรงกลา้
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ท่ีจะทาํงานจนกระทัง่เกษียณอาย ุโดยไม่คาํนึงถึงว่าสถาบนัอ่ืนจะเสนองานใหม่ ท่ีอาจจะมีตาํแหน่งท่ีสูง
กวา่หรือเงินเดือนท่ีมากกวา่ แสดงถึงวา่บุคลากรสายวิชาการนั้นมีความพร้อมการเปล่ียนแปลง  

5.4  งานวจัิยที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
 5.4.1  การวิจยัในคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะความสัมพนัธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ พฤติกรรม
ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง และการแลกเปล่ียน  ความผูกพันในองค์การและความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลเท่านั้น งานศึกษาท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต จึงควรขยาย
การศึกษากบัมหาวิทยาลยัภาครัฐและมหาวิทยาลยัเอกชนแหล่งอ่ืน ๆ  เพ่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาท่ีได ้
อนัจะนาํไปสู่แนวทางในการวางนโยบายของกลุ่มมหาวิทยาลยัต่อไป 
 5.4.2  เม่ือสถาบนัการศึกษาไดพ้ฒันาระบบการจดัการศึกษา โครงสร้าง หลกัสูตรการเรียน
การสอน และระบบให้ทนัสมยัและเป็นไปตามนโยบายประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีเขา้มามีบทบาท
สาํคญัแลว้ สถาบนัการศึกษาตอ้งพฒันาบุคลากรสายวิชาการภายในหน่วยงานใหเ้กิดความเท่าเทียมกบั
สถาบนัไดอ้ยา่งไร จึงจะสามารถแข่งขนักบัสถาบนัอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 5.4.3  ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างความคล่องตวั ความยดืหยุน่ 
และพฤติกรรมภาวะผู ้นํา  ท่ี ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ  เ พ่ือว ัดระดับความสามารถของ
สถาบนัการศึกษา เม่ืออยูใ่นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ส่วนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของบุคลากร 
 ค  าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องตามความเป็นจริง 

1.  เพศ 

         ชาย        หญิง 

2.  อาย ุ

  ต ่ากวา่ 30 ปี  31 - 40 ปี 

  41 - 50 ปี  51 - 60 ปี 

  สูงกวา่ 60 ปี ข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 

  ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก 

4.  ต าแหน่งทางวชิาการ 

  อาจารย ์  รองศาสตราจารย ์

  ผูช่้วยศาสตราจารย ์  ศาสตราจารย ์

5.  ประสบการณ์การท างานของท่านในมหาวทิยาลยัท่ีท่านสังกดัอยูใ่นปัจจุบนั...................... ปี 

6.  เงินเดือน 

  15,000 - 25,000 บาท   25,001 - 35,000 บาท 

  35,001 - 45,000 บาท  สูงกวา่ 45,000 บาท 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความฉลาดทางอารมณ์ 
 กรุณาประเมินคุณลกัษณะทางดา้นความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรในมหาวิทยาลยั โดย
ท าเคร่ืองหมาย  ในตารางช่องตวัเลขหรืออกัษรท่ีแสดงระดบัคะแนนท่ีตรงกบัตวัท่าน โดยมีค่า
ระดบัคะแนน ดงัน้ี 
ระดับคะแนน     5  มากท่ีสุด      4  มาก     3  ปานกลาง     2  นอ้ย     1  นอ้ยท่ีสุด 
มหาวทิยาลยั.................................................................................................................................. 

ความฉลาดทางอารมณ์ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

1. ด้านสมรรถนะส่วนบุคคล      
 1.1 การตระหนกัรู้ตนเอง      
 1) เวลาโกรธ ดีใจ หรือกงัวลใจ ท่านสามารถรับรู้ไดท้นัทีวา่ 

เกิดอะไรข้ึนกบัฉนั 
     

 2) ท่านรับรู้จุดเด่นหรือจุดดอ้ยในงานของท่าน      
 3) ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า เม่ือกระท าส่ิงนั้นอยา่งเตม็

ความสามารถ 
     

 1.2 การควบคุมตนเอง      
 1) ท่านท าหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี ไม่วา่จะอยูใ่นบทบาทใด      
 2) เม่ือมีเร่ืองเครียด ท่านจะปรับอารมณ์ใหผ้อ่นคลายหรือ 

ยิม้แยม้ได ้
     

  3) ท่านสามารควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ในสถานการณ์ 
ท่ีไม่ไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 

     

 1.3 การสร้างแรงจูงใจ      
 1) แมง้านท่ีท าไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ท่านก็จะไม่ส้ินหวงั 

ยงัคงสู้ต่อไป 
     

 2) ท่านสามารถสร้างก าลงัใจใหก้บัตนเองได ้      
 3) ท่านมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ      
2. ด้านสมรรถนะทางสังคม      
 2.1 การเอาเขามาใส่ใจเรา      
 1) ท่านสามารถรับรู้ไดว้า่เพื่อนรู้สึกอยา่งไร โดยท่ีเขาไม่ได้

บอก 
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ความฉลาดทางอารมณ์ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
 2) ท่านเป็นคนเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น      
 3) ท่านยนิดีรับฟังปัญหาของเพื่อนทุกคร้ัง      
 2.2 ทกัษะทางสังคม      
 1) ท่านสามารถจดัการกบัความขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

กบักลุ่มได ้
     

 2) ท่านสามารถโนม้นา้วจูงใจบุคลากรใหป้ฏิบติังานอยา่ง
เตม็ใจ ดว้ยการอาสาช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ เป็นคนแรก
เสมอ 

     

 3) ท่านยอมเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อท าประโยชน์
ส่วนรวม 

     

อา้งถึงในกรมสุขภาพจิต, 2541 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ า 
 แบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน 
 3.1) พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลง 
  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับการปฏิบัติในแต่ละภาวะผู ้น าแบบ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารของท่านตามความเป็นจริงเพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดงัน้ี 
ระดับคะแนน     5  มากท่ีสุด     4  มาก     3  ปานกลาง     2  นอ้ย     1  นอ้ยท่ีสุด 

พฤติกรรมผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

3.1.1 พฤติกรรมเชิงอุดมการณ์: อุดมคติของบุคคล      
 1) ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ในอุดมการณ์และค่านิยมแก่

บุคลากรในคณะ 
     

 2) ผูบ้ริหารช้ีแจงเป้าหมายขององคก์รใหบุ้คลากรของคระ
เขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

 3) ผูบ้ริหารสร้างความเคารพนบัถือใหแ้ก่บุคลากรของคณะ      
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พฤติกรรมผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

3.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ      
 1) ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ในอุดมการณ์และค่านิยมแก่

บุคลากรในคณะ 
     

 2) ผูบ้ริหารช้ีแจงเป้าหมายขององคก์รใหบุ้คลากรของคณะ
เขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

 3) ผูบ้ริหารสร้างความเคารพนบัถือใหแ้ก่บุคลากรของคณะ      
3.1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา      
 1) ผูบ้ริหารพยายามใหบุ้คลากรของคณะมองปัญหา 

ในหลายแง่มุม 
     

 2) ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรของคณะร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบติังาน 

     

 3) ผูบ้ริหารปรับปรุงแนวคิดเก่า เปล่ียนแปลงไปสู่วธีิการ
ปฏิบติัท่ีดียิง่ข้ึน 

     

3.1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      
 1) ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัและมอบหมายใหห้น่วยงาน 

ท่ีเก่ียวขอ้งสนบัสนุนการท างานของบุคลากรในคณะ 
     

 2) ผูบ้ริหารใส่ใจกบับุคลากรในคณะอยา่งทัว่ถึง      
 3) ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการพฒันาจุดเด่นของบุคลากร 

ในคณะ 
     

3.1.5 คุณลกัษณะเชิงอุดมคติ: การยอมรับนับถือ ความน่าเช่ือถือ 
และความซ่ือสัตย์  

     

 1) ผูบ้ริหารแสดงใหบุ้คลากรในคณะเห็นถึงศกัยภาพในการ
บริหารองคก์รและมีความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 

     

 2) ผูบ้ริหารเห็นวา่ประโยชน์ส่วนรวมส าคญักวา่ประโยชน์
ส่วนตน 

     

 3) ผูบ้ริหารแสดงจุดยนืในการแกปั้ญหาอยา่งชดัเจน      
อา้งถึงใน สุภทัรา นุชสาย, 2553 
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3.2) พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น  
 กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ให้ตรงตามช่องความคิดเห็นของท่าน 
ระดับคะแนน     5  เห็นดว้ยอยา่งยิง่     4  เห็นดว้ย     3  ค่อนขา้งเห็นดว้ย     2  เห็นดว้ยนอ้ย    
1  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด      

พฤติกรรมผู้น าการแลกเปลี่ยน 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

3.2.1 การให้รางวลัตามสถานการณ์      
 1) มีการตกลงระหวา่งผูบ้ริหารกบัท่านในเร่ืองการไดรั้บ 

ผลตอบแทน เม่ือท างานจนบรรลุจุดหมาย 
     

 2) ท่านคาดหวงัวา่จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน
แลกเปล่ียนกบัการมีผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มอยา่งต่อเน่ือง 

     

 3) ท่านมกัจะไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้ริหารเสมอ      
3.2.2 การบริหารแบบวางเฉย      
 - เชิงรุก      
 1) เม่ือเกิดปัญหาข้ึน ผูบ้ริหารจะคอยใหค้  าแนะน าแก่ท่าน 

ในเร่ืองต่าง ๆ เสมอ 
     

 2) ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะรับฟังปัญหาของท่าน      

 3) ผูบ้ริหารเอาใจใส่ต่อการท างานท่ีผดิพลาด      
 - เชิงรับ      

 1) ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารมกัจะมองเห็นขอ้บกพร่องในการท างาน 
ตลอดเวลา 

     

 2) เม่ือท่านประสบปัญหาอยา่งรุนแรง ผูบ้ริหารจึงจะเขา้มา 
ช่วยเหลือท่าน 

     

 3) ผูบ้ริหารเอาใจใส่ต่อความสนใจของบุคลากรในคณะอยา่ง
ทัว่ถึง 

     

อา้งถึงใน เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย, 2550 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัในองคก์าร 
 โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ตรงตามความคิดเห็นของท่าน 
ระดับคะแนน     5  เห็นดว้ยอยา่งยิง่      4  เห็นดว้ย     3  ค่อนขา้งเห็นดว้ย      2  เห็นดว้ยนอ้ย      
1  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ความผูกพนัในองค์การ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

4.1 ด้านจิตใจ      
 1) องคก์รน้ีมีความส าคญักบัท่านเป็นอยา่งมาก      
 2) ท่านถือวา่ปัญหาขององคก์ร เสมือนเป็นปัญหาส่วนหน่ึง 
ของท่าน 

     

 3) ท่านมีความสุขอยา่งยิง่ท่ีจะใชชี้วติการท างานกบัองคก์รน้ี      
4.2 ด้านต่อเน่ืองหรือด้านกลัวสูญเสียผลประโยชน์      
 1) ท่านยนิดีท่ีจะอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป หากท่านพลาดโอกาสเล่ือน

ต าแหน่งในคร้ังน้ี 
     

 2) ท่านอยูใ่นองคก์รน้ี เพราะความจ าเป็น      
 3) ท่านจะลาออกจากองคก์รน้ี ก็ต่อเม่ือท่านมีงานใหม่รองรับ      
4.3 ด้านบรรทดัฐาน      
 1) ท่านไดป้ระโยชน์จากองคก์รน้ี ท าใหท้่านมีความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์รน้ี 

     

 2) ท่านรู้สึกไม่ถูกตอ้ง ถา้ลาออกจากองคก์ร เพราะองคก์รอ่ืนให้
ทางเลือกท่ีดีกวา่ 

     

 3) ท่านรู้สึกยดึมัน่และพร้อมท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อเป้าหมาย
สูงสุดขององคก์รน้ีต่อไป 

     

อา้งถึงในเจตสุภา ลลิตอนนัตพงศ,์ 2551 
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ส่วนที ่5  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของมหาวทิยาลยั 
 กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ตามความเป็นจริง 
ระดับคะแนน     5  มากท่ีสุด     4  มาก     3  ปานกลาง     2  นอ้ย     1  นอ้ยท่ีสุด 

ความพร้อมการเปลี่ยนแปลง 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

5.1 ด้านวฒันธรรม      
 1) ผลการปฏิบติังานของท่านมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร      
 2) ท่านมกัจะท างานเป็นทีม เพื่อแสดงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

ตามเป้าหมายขององคก์รน้ี 
     

 3) ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม      
5.2 ด้านการบริหารจัดการ      
 1) ผูบ้ริหารมกัจะตระหนกัถึงการมอบหนา้ท่ีแก่บุคลากรในคณะ 

โดยพิจารณาจากความถนดัของแต่ละบุคคล 
     

 2) ผูบ้ริหารก าหนดระบบการจดัสรรวสัดุ และครุภณัฑช์ดัเจน 
ท าใหบุ้คลากรในคณะไดรั้บความสะดวกมากข้ึน 

     

 3) ผูบ้ริหารดูแลกระบวนการการท างานทุกขั้นตอนอยา่งจริงจงั      
5.3 ด้านโครงสร้าง      
 1) องคก์รก าหนดบทบาทและความรับผดิชอบของบุคลากรของคณะ 

ในแผนกต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปตามโครงสร้าง 
     

 2) ผูบ้ริหารมอบหนา้ท่ีไดต้รงตามสายงานและชดัเจนให้แก่บุคลากร
ของคณะ 

     

 3) ต าแหน่งงานของท่าน ช่วยใหท้่านประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน 
ๆ ไดดี้ยิง่ข้ึน 

     

5.4 ด้านระบบ      
 1) สถาบนัไดน้ าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชพ้ฒันาระบบการ

ปฏิบติังานของท่านไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 
     

 2) ระบบการบริหารจดัการมีการปรับปรุงใหเ้หมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจและกลยทุธ์ขององคก์ร 
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ความพร้อมการเปลี่ยนแปลง 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
 3) นโยบายขององคก์รมีการปรับปรุงให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบั 

สภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ และสังคมท่ีเปล่ียนไป 
     

อา้งถึงใน กรพินธ์ุ ศรีสุภา, 2550 
 
ส่วนที ่6  ปัญหา และขอ้เสนอแนะ 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของกลุ่มมหาวทิยาลยัราชมงคล ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1.   เพื่อศึกษาระดับความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการของ
มหาวทิยาลยัภาครัฐ ต่อการเปล่ียนแปลงในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างฉลาดทางอารมณ์และความพร้อมการเปล่ียนแปลง
ของ บุคลากรสายวชิาการของมหาวทิยาลยัภาครัฐ ในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมผูน้ าและความพร้อมการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรสายวชิาการของมหาวทิยาลยัภาครัฐ ในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของความผกูพนัของบุคลากรสายวิชาการและความพร้อมการ
เปล่ียนแปลงของมหาวทิยาลยัภาครัฐ ในการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 
 บุคลากรสายวิชาการ คณะบริหารธุรกิจ ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ และมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
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ค าช้ีแจง 
 ใหท้่านพิจารณาขอ้ค าถามส าหรับการวิจยัแต่ละขอ้วา่มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
ตวัแปรท่ีศึกษาหรือไม่ โดย 
 1. เห็นวา่สออดคลอ้ง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง +1 
 2. ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้ง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง 0 
 3. เห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง -1 
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ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ และค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม 
ตารางที ่1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอบถามเก่ียวกบัความฉลาดทางอารมณ์ 

ข้อค าถาม 
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

∑  IOC = ∑     สรุปผล 1 2 3 

ด้านสมรรถนะส่วนบุคคล (รวม IOC = 0.60) 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
5 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
6 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
7 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
8 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
9 0 0 -1 -1 -0.33 ใชไ้ม่ได ้

ด้านสมรรถนะทางสังคม (รวม IOC = 0.80) 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้
5 0 +1 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
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ตารางที ่2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 

ข้อค าถาม 
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

∑  IOC = ∑     สรุปผล 1 2 3 

ด้านพฤติกรรมเชิงอุดมการณ์ : อุดมคติของบุคคล (รวม IOC = 0.67) 

1 +1 0 -1 0 0 ใชไ้ม่ได ้
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (รวม IOC = 1.00) 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (รวม IOC = 1.00) 
7 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (รวม IOC = 0.88) 
10 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
11 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านคุณลกัษณะเชิงอุดมคติ : การยอมรับนับถือ ความน่าเช่ือถือ และความซ่ือสัตย์ (รวม IOC = 
1.00) 

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางที ่3  ผลการวเิคราะห์สอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

ข้อค าถาม 
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

∑  IOC = ∑     สรุปผล 1 2 3 

ด้านการให้รางวลัตามสถานการณ์ (รวม IOC = 0.77 ) 

1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ม่ได ้
2 +1 -1 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

ด้านการบริหารแบบวางเฉย เชิงรุก (รวม IOC = 1.00) 
4 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการบริหารแบบวางเฉย เชิงรับ (รวม IOC = 0.33) 
7 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
8 0 0 0 0 0.00 ใชไ้ด ้
9 +1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
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ตารางที ่4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร 

ข้อค าถาม 
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

∑  IOC = ∑     สรุปผล 1 2 3 

ด้านจิตใจ (รวม IOC = 0.77) 

1 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
2 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านต่อเน่ือง หรือด้านกลวัสูญเสียผลประโยชน์ (รวม IOC = 0.66) 
4 0 0 +1 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้

ด้านบรรทดัฐาน (รวม IOC = 0.66) 
7 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
8 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
9 +1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
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ตารางที ่5  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสอบถามเก่ียวกบัความพร้อมการเปล่ียนแปลง 

ข้อค าถาม 
ข้อที่ 

คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

∑  IOC = ∑     สรุปผล 1 2 3 

ด้านวฒันธรรม (รวม IOC = 0.22) 

1 0 0 0 0 0 ใชไ้ม่ได ้
2 +1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
3 +1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้

ด้านการบริหารจัดการ (รวม IOC = 0.44) 
4 +1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
5 +1 0 0 1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
6 +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

ด้านโครงสร้าง (รวม IOC =0.66 ) 
7 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
8 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 0 2 0.66 ใชไ้ด ้

ด้านระบบ (รวม IOC =  0.66) 
10 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
11 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
12 +1 0 +1 2 0.66 ใชไ้ด ้
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Reliability 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases   Valid 
 
 xcluded  
 
Total 

30 
 

0 
 

30 

100.0 
 

.0 
 

100.0 

 a. Listwise deletion based on all varaibles in 
the procedure. 
 
Reliability Statistics 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.963 60 

 
 
 

 

  



 163    
 

Item – Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale 

Variance 
If Item 
Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation  

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

1. เวลาโกรธ ดีใจ หรือกงัวล
ใจ ท่านสามารถรับรู้ไดท้นัที
วา่เกิดอะไรข้ึนกบัฉนั 

221.63 813.551 .159 .963 

2. ท่านรับรู้จุดเด่นหรือจุด
ดอ้ย 
ในงานของท่าน 

221.73 806.409 .321 .963 

3. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 
เม่ือกระท าส่ิงนั้นอยา่งเตม็ 
ความสามารถ 

221.47 811.292 .235 .963 

4. ท่านท าหนา้ท่ีของตนเป็น
อยา่งดี ไม่วา่จะอยูใ่นบทบาท
ใด 

221.77 816.185 .065 .964 

5. เม่ือมีเร่ืองเครียด ท่านจะ
ปรับอารมณ์ใหผ้อ่นคลาย
หรือยิม้แยม้ได ้

222.30 801.252 .356 .963 

6. ท่านสามารถควบคุม
อารมณ์ของตนเองได ้ใน
สถานการณ์ 
ท่ีไม่ไดรั้บความร่วมมือจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

222.07 804.685 .367 .963 

7. แมง้านท่ีท าไม่เป็นไป
ตามท่ีคาดหวงั ท่านก็จะไม่
ส้ินหวงัยงัคงสูต้่อไป 

221.90 805.197 .329 .963 

8. ท่านสามารถสร้างก าลงัใจ
ใหก้บัตนเองได ้

221.80 809.200 .255 .963 

9. ท่านมีความกระตือรือร้น 
ในการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

221.93 801.513 .431 .963 

10. ท่านสามารถรับรู้ไดว้า่
เพ่ือนรู้สึกอยา่งไร โดยท่ีเขา
ไม่ไดบ้อก 

222.00 811.931 .195 .963 
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 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance 
If Item 
Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation  

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

11. ท่านเป็นคนเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ื้น 

221.70 818.493 .005 .964 

12. ท่านยนิดีรับฟังปัญหาของ
เพ่ือนทุกคร้ัง 

221.73 810.616 .294 .963 

13. ท่านสามารถจดัการกบั
ความขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีเกิด
ข้ึนกบักลุ่มได ้

222.47 794.533 .639 .962 

14. ท่านสามารถโนม้นา้วจูง

ใจบุคลากรใหป้ฏิบติังาน
อยา่งเตม็ใจ ดว้ยการอาสา
ช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ เป็น
คนแรกเสมอ 

222.43 802.323 .376 .963 

15. ท่านยอมเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตน เพ่ือท า
ประโยชน์ส่วนรวม 

221.97 805.757 .400 .963 

16. ผูบ้ริหารสร้างความ
เช่ือมัน่ในอุดมการณ์และ
ค่านิยมแก่บุคลากรในคณะ 

222.47 789.499 .719 .962 

17. ผูบ้ริหารช้ีแจงเป้าหมาย
ขององคก์รใหบุ้คลากรของ
คณะเขา้ใจไดอ้ยา่งชดัเจน 

222.27 796.754 .553 .963 

18. ผูบ้ริหารสร้างความเคารพ
นบัถือใหแ้ก่บุคลากรของ
คณะ 

222.23 783.082 .732 .962 

19. ผูบ้ริหารพยายามสร้าง
บรรยากาศท่ีดีใหบุ้คลากร
ของคณะเกิดความทุ่มเทใน
การท างาน 

222.50 793.086 .585 .962 

20. ผูบ้ริหารมกัจะใหก้ าลงัใจ
ต่อบุคลากรของคณะอยา่ง
ต่อเน่ือง 

222.63 783.964 .750 .962 
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 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
If Item 
Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation  

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

21. ผูบ้ริหารกระตุน้ให้
บุคลากรของคณะใหต้ระหนกั
ในงานท่ีส าคญั 

222.23 792.254 .687 .962 

22. ผูบ้ริหารพยายามให้
บุคลากรของคณะมองปัญหา
ในหลายแง่มุม 

222.50 776.121 .810 .962 

23. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้
บุคลากรของคณะร่วมแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 

222.57 778.806 .786 .962 

24. ผูบ้ริหารปรับปรุงแนวคิด
เก่า เปล่ียนแปลงไปสู่วธีิการ
ปฏิบติัท่ีดียิง่ข้ึน 

222.47 772.602 .818 .962 

25. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญั
และมอบหมายใหห้น่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งสนบัสนุนการท างาน
ของบุคลากรในคณะ 

222.40 781.559 .787 .962 

26. ผูบ้ริหารใส่ใจกบับุคลากร
ในคณะอยา่งทัว่ถึง 

222.63 763.895 .834 .961 

27. ผูบ้ริหารมีส่วนร่วมในการ
พฒันาจุดเด่นของบุคลากรใน
คณะ 

222.30 773.459 .836 .961 

28. ผูบ้ริหารแสดงใหบุ้คลากร
ในคณะเห็นถึงศกัยภาพในการ
บริหารองคก์รและมีความ
เช่ือมัน่ในตวัผูบ้ริหาร 

222.40 783.903 .824 .962 

29. ผูบ้ริหารเห็นวา่ประโยชน์
ส่วนรวมส าคญักวา่ประโยชน์
ส่วนตน 

222.30 787.252 .654 .962 

30. ผูบ้ริหารแสดงจุดยนืใน
การแกปั้ญหาอยา่งชดัเจน 

222.43 775.220 .837 .962 
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 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
If Item 
Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation  

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

31. มีการตกลงระหวา่ง
ผูบ้ริหารกบัท่านในเร่ืองการ
ไดรั้บผลตอบแทน เม่ือท างาน
จนบรรลุจุดหมาย  

222.80 781.407 .619 .962 

32. ท่านคาดหวงัวา่จะไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน
แลกเปล่ียนกบัการมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มอยา่ง
ต่อเน่ือง 

222.77 794.047 .465 .963 

33. ท่านมกัจะไดรั้บค าชมเชย
จากผูบ้ริหารสมอ 

223.00 780.828 .646 .962 

34. เม่ือเกิดปัญหาข้ึน ผูบ้ริหาร
จะคอยใหค้  าแนะน าแก่ท่านใน
เร่ืองต่าง ๆ เสมอ 

222.83 771.523 .825 .961 

35. ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะรับฟัง
ปัญหาของท่าน 

222.57 780.944 .683 .962 

36. ผูบ้ริหารเอาใจใส่ต่อการ
ท างานท่ีผดิพลาด 

222.43 779.426 .753 .962 

37. ส่วนใหญ่ผูบ้ริหารมกัจะ
มองเห็นขอ้บกพร่องในการ
ท างานตลอดเวลา 

222.60 795.903 .486 .963 

38. เม่ือท่านประสบปัญหา
อยา่งรุนแรง ผูบ้ริหารจึงจะเขา้
มา ช่วยเหลือท่าน 

222.70 784.631 .671 .962 

39. ผูบ้ริหารเอาใจใส่ต่อความ
สนใจของบุคลากรในคณะ
อยา่งทัว่ถึง 

222.90 772.231 .859 .961 

40. องคก์รน้ีมีความส าคญักบั
ท่านเป็นอยา่งมาก 

221.90 793.610 .620 .962 
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 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
If Item 
Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation  

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

41. ท่านถือวา่ปัญหาของ
องคก์ร เสมือนเป็นปัญหาส่วน
หน่ึงของท่าน 

222.03 804.309 .436 .963 

42. ท่านมีความสุขอยา่งยิง่ท่ี
จะใชชี้วติการท างานกบั
องคก์รน้ี 

222.23 786.737 .689 .962 

43. ท่านยนิดีท่ีจะอยูใ่นองคก์ร
น้ีต่อไป หากท่านพลาดโอกาส
เล่ือนต าแหน่งในคร้ังน้ี 

221.93 794.478 .611 .962 

44. ท่านอยูใ่นองคก์รน้ี เพราะ
ความจ าเป็น 

223.27 837.926 -.297 .966 

45. ท่านจะลาออกจากองคก์ร
น้ี ก็ต่อเม่ือท่านมีงานใหม่
รองรับ 

223.40 835.076 -.261 .966 

46. ท่านไดป้ระโยชนจ์าก
องคก์รน้ี ท าใหท่้านมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รน้ี 

222.07 791.030 .602 .962 

47. ท่านรู้สึกไม่ถูกตอ้ง ถา้
ลาออกจากองคก์รเพราะ
องคก์รอ่ืนใหท้างเลือกท่ีดีกวา่ 

222.60 773.352 .606 .963 

48. ท่านรู้สึกยดึมัน่และพร้อม
ท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือ
เป้าหมายสูงสุดขององคก์รน้ี
ต่อไป 

222.10 786.507 .622 .962 

49. ผลการปฏิบติังานของท่าน
มีความสอดคลอ้งกบัค่านิยม
ขององคก์ร 

222.17 809.316 .373 .963 

50. ท่านมกัจะท างานเป็นทีม 
เพื่อแสดงความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั ตามเป้าหมายของ
องคก์รน้ี 

222.27 802.892 .369 .963 
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 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance 
If Item 
Deleted 

Corrected Item - 
Total 

Correlation  

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

51. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ขององคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 

221.63 795.551 .599 .962 

52. ผูบ้ริหารตระหนกัถึงการ
มอบหนา้ท่ีแก่บุคลากรในคณะ 
โดยพิจารณาจากความถนดั
ของแต่ละบุคคล 

222.13 782.326 .722 .962 

53. ผูบ้ริหารก าหนดระบบการ
จดัสรรวสัดุ และครุภณัฑ์
ชดัเจน ท าใหบุ้คลากรในคณะ
ไดรั้บความสะดวกมากข้ึน 

222.63 786.171 .511 .963 

54. ผูบ้ริหารดูแลกระบวนการ
การท างานทุกขั้นตอนอยา่ง
จริงจงั 

222.70 787.252 .648 .962 

55. องคก์รก าหนดบทบาทและ
ความรับผิดชอบของบุคลากร
ของคณะ ในแผนกต่าง ๆ ให้
เป็นไปตามโครงสร้าง 

222.30 778.631 .684 .962 

56. ผูบ้ริหารมอบหนา้ท่ีไดต้รง
ตามสายงานและชดัเจนใหแ้ก่ 
บุคลากรของคณะ 

222.43 779.633 .692 .962 

57. ต าแหน่งงานของท่าน ช่วย
ใหท่้านประสานงานกบั
หน่วยงานอ่ืน ๆ ไดดี้ยิง่ข้ึน 

222.33 780.299 .697 .962 

58. สถาบนัไดน้ าเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยัมาใชพ้ฒันาระบบการ
ปฏิบติังานของท่านไดส้ะดวก
ยิง่ข้ึน 

222.73 780.340 .631 .962 
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 Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale Variance 
If Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation  

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 
59. ระบบการบริหารจดัการมี
การปรับปรุงใหเ้หมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจ และ         
กลยทุธ์ขององคก์ร 

222.57 786.392 .631 .962 

60. นโยบายขององคก์รมีการ
ปรับปรุงใหเ้หมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจและสงัคมท่ี
เปล่ียนไป 

222.63 791.551 .656 .962 
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ผลการวเิคราะห์ข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิด 

ล าดับที ่ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ความถี่ 
1 จ านวนขอ้ในแบบสอบถามมากเกินไป 2 
2 ปัญหาระหวา่งการท างานไปในทางไม่ชอบ 1 
3 มีกฎเกณฑ ์แต่ไม่ไดน้ าไปใชใ้นทางปฏิบติั 1 
4 วชิาภาษาองักฤษในหลกัสูตรของสาขาวิชาการต่าง ๆ เช่น การเงิน การตลาด 

การบญัชี ควรปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ์ปัจจุบนั 
1 

5 การผูกมัดประโยชน์ตอบแทนกับภาระงานสร้างปัญหาให้กับงานและ
ทศันคติต่อการท างานของบุคลากรเบ่ียงเบนไปจากการสร้างบณัฑิตท่ีดี 
รวมถึงภาระชั่วโมงสอนมากเกินไป ท าให้นักศึกษาไม่คน้ควา้ความรู้ด้วย
ตนเอง อีกทั้งการจดัการรวบรวมบรรยายวิชาเดียวต่อนกัศึกษาจ านวนมากใน
ห้องเรียนขนาดใหญ่ภายในคร้ังเดียว และภาคปฏิบติัท่ีมีในห้องเรียน หาก
ตอ้งการให้นกัศึกษาท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ควรแบ่งจ านวน 30 คน 
ใหเ้หมาะสมต่อ 1 หอ้งเรียน 
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ช่ือ – สกุล   นางสาวปณิธี อ าพนพนารัตน์ 
วนั เดือน ปีเกดิ   1 พฤษภาคม 2533 
ทีอ่ยู่    88 หมู่ 2 ถนน รังสิต - ปทุมธานี 10 ต าบล ประชาธิปัตย ์
    อ าเภอ ธญับุรี จงัหวดั ปทุมธานี 12130 
การศึกษา   ปริญญาตรี คณะศิลปศาสตร์ สาขาการท่องเท่ียว 
    มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์การท างาน  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป ส านกัฟ้ืนฟูและพฒันาพื้นท่ีอนุรักษ ์
    กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์า และพนัธ์ุพืช พ.ศ. 2559 จนถึงปัจจุบนั 
เบอร์โทรศัพท์   088-340-6545 
อเีมล์    Panitee_a@rmutt.ac.th 
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