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บทคัดย่อ

	 งานวจิยันีม้จีดุมุง่หมายเพ่ือศึกษาภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของพนกังานในสถานประกอบการ
วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืตอนล่าง 2 และวเิคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของพนกังานในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลาง
และขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนล่าง 2 รวมทัง้ตรวจสอบความสอดคล้อง
ระหว่างโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืตอนล่าง 2 กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) 
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 จ�ำนวน 611 ตัวอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บข้อมูล 
วเิคราะห์ข้อมลูด้วยสถติเิชิงพรรณนา และการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูน้�ำ
การเปล่ียนแปลงของของพนกังานในสถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) 
เขตภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนล่าง 2 อยู่ในระดบัมาก โดยองค์ประกอบของภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง 
มี 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบการกระตุ้นแรงบันดาลใจและการเอาใจใส่ และองค์ประกอบการ
มีอุดมการณ์ด้านทัศนคติและพฤติกรรม ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดับสองพบว่าโมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ค�ำส�ำคัญ: องค์ประกอบเชิงยืนยัน ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

Abstract

	 This study aimed to 1) study transformation leadership of employees in small 
and medium enterprises (manufacturing) in lower northeastern region 2, 2) analyze confirmatory 
factors of transformation leadership and 3) validate the consistency of transformation leadership 
of employees in small and medium enterprises (manufacturing) in lower northeastern region 2, model 
and empirical data. The sample was 611 employees. The data were collected by questionnaires 
and analyzed by using descriptive statistics and confirmatory factor analysis. The results were as 
follow: transformation leadership of employees in small and medium enterprises (manufacturing) in 
lower northeastern region 2 was high level, there were 2 factors of transformation leadership. They 
were 1) inspiration and empathy Stimulation factor and 2) ideology of attitude and behavior factor. 
Finally the result of second order confirmatory analysis found that the transformation leadership 
model was consistent with the empirical data.

Keywords: Confirmatory Factor, Transformation Leadership, Small and Medium Enterprises.
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บทน�ำ
	 สถานะของประเทศและบรบิทการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ  ทีป่ระเทศก�ำลงัประสบอยู่ท�ำให้การก�ำหนด
วสิยัทศัน์แผนพัฒนาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที ่12 ได้ก�ำหนดจดุเน้นและประเดน็หลกัทีเ่ป็นหวัใจของ
แผนพัฒนาฯ ฉบบัที ่12 คือ การพัฒนานวตักรรมเป็นการมุง่เน้นการน�ำความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนา
นวัตกรรมเพื่อท�ำให้เกิดสิ่งใหม่ที่มีมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจทั้งในเรื่องกระบวนการผลิต รูปแบบผลิตภัณฑ์
และบรกิารใหม่ ๆ  (ส�ำนกังานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต,ิ 2560) การเตรยีมความ
พร้อมด้านก�ำลงัคนและเสรมิสร้างศักยภาพของภาวะผูน้�ำ ผูบ้รหิาร ตลอดจนผูใ้ช้แรงงาน มุง่เน้นการพัฒนา
ทกัษะ และสร้างความรูใ้นการประกอบวชิาชีพทีส่อดคล้องกบัตลาดแรงงานทัง้ทกัษะข้ันพ้ืนฐาน ทกัษะเฉพาะ
ในวชิาชีพ ทกัษะการท�ำงานเป็น และการเหน็ประโยชน์ส่วนรวมเป็นส�ำคัญ ถือเป็นองค์ประกอบหลกัทีส่ามารถ
สร้างความส�ำเรจ็ให้กับองค์การ สอดคล้องกบั Northouse (2016) ได้ให้ข้อเสนอว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงทั้งผู้น�ำ ผู้บริหาร และผู้ร่วมงาน ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงสามารถท�ำให้
องค์การประสบผลส�ำเรจ็ได้โดยการสร้างมลูค่าให้กับผูร่้วมงาน และผลการศึกษาวจิยัของ Noruzy, Dalfard, 
Azhdari, Nazari-Shirkouhi and Rezazadeh (2013) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้องค์การ การจัดการความรู้ นวัตกรรมองค์การ และผลการปฏิบัติงาน
ของโรงงานภาคการผลิตในประเทศอหิร่าน พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมอิีทธพิลทางตรงต่อการเรยีนรู้
องค์การ การจดัการความรู ้และมอีทิธพิลเชิงบวกกบันวตักรรมองค์การ และผลการปฏบิตังิานขององค์การ 
หากผู้น�ำของโรงงานภาคการผลิตเข้าใจบทบาทของภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงจะส่งผลให้เกิดนวัตกรรม
องค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานท�ำให้โรงงานภาคการผลิตประสบผลส�ำเร็จ 
	 ส�ำหรับประเทศไทยการปรับโครงสร้างภาคการผลิตและสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจกระแส
การพัฒนาวสิาหกจิขนาดย่อม ขนาดเล็กและขนาดกลาง วสิาหกจิชุมชน และวสิาหกจิเพ่ือสงัคม เพ่ือขยายฐาน
การพัฒนาเศรษฐกจิฐานรากให้มคีวามครอบคลุมมากข้ึน เป็นการสร้างโอกาสทางเศรษฐกจิส�ำหรบักลุม่ต่าง ๆ
ในสงัคม โดยด�ำเนนิการควบคู่ไปกบัการพัฒนาและส่งเสรมิสังคมผูป้ระกอบการเพ่ือส่งเสรมิผูป้ระกอบการ
ในภาคการผลติให้ผลติได้และขายเป็น รวมทัง้ก�ำหนดมาตรการสนบัสนนุให้วสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
มกีารจดทะเบยีนธรุกจิตามกฎหมาย และพัฒนากลไกสนบัสนนุวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมโดยมุง่เน้น
การมส่ีวนร่วมของทกุภาคส่วนในการสร้างขีดความสามารถของวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมให้เตบิโต
และแข่งขันได้ (ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) ส�ำหรับข้อมูล
ด้านอุตสาหกรรม กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 มีการลงทุนและประกอบการด้าน
อตุสาหกรรมกระจายตวัในจงัหวดัต่างๆ ครบทกุจงัหวดั โดยมจี�ำนวนโรงงานรวมกัน 7,815 แห่ง มเีงนิลงทนุ
หมนุเวยีนทัง้สิน้ 62,540,000,000 บาท และมแีรงงานในภาคอตุสาหกรรมจ�ำนวน 39,129 คน โดยจงัหวดั
อบุลราชธานมีจี�ำนวนโรงงานมากทีส่ดุ จ�ำนวน 4.465 แห่ง และมอีตัราการจ้างงานจ�ำนวนทัง้สิน้ 24,120 คน 
รองลงมาคือ จังหวัดศรีสะเกษมีจ�ำนวนโรงงาน จ�ำนวน 2,007 แห่ง และมีอัตราการจ้างงานจ�ำนวนทั้งสิ้น 
7,677 คน จงัหวดัยโสธรมจี�ำนวนโรงงาน จ�ำนวน 941 แห่ง และมอีตัราการจ้างงานจ�ำนวนทัง้สิน้ 4,839 คน 
และจงัหวดัอ�ำนาจเจรญิมจี�ำนวนโรงงาน จ�ำนวน 402 แห่ง และมอีตัราการจ้างงานจ�ำนวนทัง้สิน้ 2,493 คน 
(กรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) นั้นหมายถึงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
มีบทบาทส�ำคัญในการกระตุ้นการลงทุน การสร้างงาน การจ้างงาน และการสร้างรายได้ให้กับคนใน
ระดับฐานราก สอดคล้องกับ พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2556) ผู้เขียนบทความวิชาการเรื่องบทบาทของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมไทยในระบบเศรษฐกิจสร้างสรรค์ กล่าวไว้ว่า วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม
เป็นภาคธุรกิจที่มีการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องและยังเป็นภาคธุรกิจที่มีบทบาทส�ำคัญในการกระตุ้นการ
ลงทุนในประเทศ เนื่องจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมักเป็นธุรกิจที่ผู้ประกอบการรายใหม่เริ่ม
เข้ามาลงทนุและพัฒนาตวัเองเพ่ือเป็นผูป้ระกอบการทีม่ขีนาดใหญ่ต่อไป นอกจากนีว้สิาหกจิขนาดกลางและ
ขนาดย่อมยังเป็นภาคธรุกจิทีม่จี�ำนวนการจ้างงานส่วนใหญ่ของประเทศทัง้แรงงานในระบบและแรงงานนอก
ระบบ วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมถอืเป็นแหล่งฝึกอาชีพของแรงงานประเภทต่าง ๆ  เป็นภาคธรุกิจ
ทีส่ร้างมลูค่าเพ่ิมจากการใช้ทรพัยากรและสร้างระบบการแข่งขันซึง่จะช่วยลดการผกูขาดของผูผ้ลิตรายใหญ่ 
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	 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวจิยัทีเ่ก่ียวข้องกับภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง พบว่า ภาวะ
ผูน้�ำการเปลีย่นแปลงเป็นความสามารถของผูน้�ำทีต้่องการเปล่ียนแปลงและน�ำทางสู่วสัิยทศัน์ เก่ียวข้องกับ
การกระตุ้น การจูงใจผู้ร่วมงานหรือพนักงาน การกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่ดี
การตอบสนองความต้องการและการให้ความส�ำคญัแก่ผู้ใต้บังคบับัญชา และช่วยส่งเสริมความฉลาดทาง
อารมณ์ซึ่งถือเป็นแนวทางใหม่ที่น่าสนใจในการเพ่ิมผลผลิต นอกจากนี้ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงยังมี
ความสมัพันธ์เชิงบวกกับการสร้างแรงจงูใจ สร้างความพึงพอใจในการท�ำงานของพนกังานส่งผลให้องค์การ
ประสบผลส�ำเรจ็ในการด�ำเนนิงานสู่เป้าหมายขององค์การมากข้ึน และส่งผลไปยังผลการปฏบิตังิานทีด่ข้ึีนด้วย
	 จงึเกิดค�ำถามว่าพนกังานในสถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) 
เขตภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนล่าง 2 สามารถน�ำภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้มาก
น้อยเพียงใด และจะวดัภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของพนกังานในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลาง
และขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 ได้อย่างไร

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพื่อศึกษาภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2
	 2.	เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2
	 3.	เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของ
พนกังานในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวนัออกเฉยีง
เหนือตอนล่าง 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ์

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 ความหมายของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) เป็นภาวะผู้น�ำที่มี
ประสทิธภิาพในการบรหิารจดัการปัญหาภายในขององค์การ เป็นรปูแบบภาวะผูน้�ำแบบใหม่ทีส่ามารถท�ำ
หน้าทีเ่ป็นตวัแทนในการทีจ่ะท�ำให้เกิดการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ  ข้ึนภายในองค์การ แสดงออกถงึมมุมองใน
อนาคตทีชั่ดเจน (Antonakis, 2012, p.263) ตระหนกัถงึความต้องการของพนกังาน ส่งเสรมิให้พนกังานทกุคน
มวีสิยัทศัน์ร่วมกัน มปีฏสัิมพันธ์อนัดต่ีอกัน มจีติส�ำนกึถงึค่านยิมทางศีลธรรมอันด ี(Burns, 1978, p.20) และ
เป็นแบบอย่างทีด่ใีนการเรยีนรู ้ส่งเสรมิให้มกีารสือ่สารทีเ่ปิดเผยทัว่องค์การ สนบัสนนุให้มกีารคิดสรรค์สร้าง
สิง่ใหม่ตลอดจนสร้างบรรยากาศในการท�ำงานทีด่ ี (Bass and Avolio, 1994, p.550) ถอืเป็นภาวะผูน้�ำทีม่อีทิธพิล
อย่างมนียัส�ำคัญต่อการเพ่ิมผลการปฏบิตังิานของพนกังาน สามารถท�ำให้พนกังานน�ำความเช่ียวชาญและ
ความสามารถออกมาใช้ได้อย่างเตม็ที ่พนกังานจะปฏบิตัติามค�ำสัง่ของผูน้�ำการเปลีย่นแปลงโดยไม่ค�ำนงึ
ถึงว่าผู้น�ำนั้นจะเป็นเพศใด วัยใด หรือมีประสิทธิภาพของการท�ำงานที่แตกต่างกันอย่างไร (Green, 2014, 
p.117) และเป็นลกัษณะของผูน้�ำทีพ่นกังานมใีจรกั และต้องการทีจ่ะท�ำงานร่วมด้วย อีกทัง้ยังมอิีทธพิลมาก
ในการทีจ่ะมดัใจพนกังานทีม่คีวามรู ้ความสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ไว้ในองค์การได้ ทัง้นี ้เกษศิริ 
โมรา (2557, น.30) ได้เสนอแนวคิดภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงเป็น
พฤตกิรรมของผูน้�ำทีม่อีทิธพิลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยทีพ่ฤตกิรรมของผูน้�ำในการแสดงออกในทางทีจ่ะ
ท�ำให้เกดิผลส�ำเรจ็ในการปฏบิตังิานสงูข้ึน โดยจะแสดงพฤตกิรรมในการเป็นตวัแบบส�ำหรบับคุลากร การ
ท�ำให้บคุลากรตระหนกัรูใ้นภารกจิและวสิยัทศัน์ขององค์การ จงูใจให้เห็นความส�ำคัญขององค์การมากกว่า
ส่วนตน กระตุ้นให้เกิดความพยายามในการแก้ปัญหา ให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล ท�ำให้
บคุลากรรูส้กึมคุีณค่าและมคีวามส�ำคัญ รูส้กึไว้วางใจ ยินด ีจงรกัภกัดแีละนบัถือ ท�ำให้ผูต้ามเกิดแรงจงูใจ
และตัง้ใจท�ำงานให้มากกว่าทีเ่คยท�ำตามปกตหิรอืตามทีค่าดหวงัไว้จนกลายเป็นผูร่้วมงานทีม่ศัีกยภาพเพ่ิม
สงูข้ึน จากข้อค้นพบของ Podsakoff, MacKenZie, Moorman, and Fetter (1990, น.109) ได้สรปุมติพิฤตกิรรม
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ของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นพฤติกรรมของผู้น�ำที่มุ่งที่จะหาเป้าหมาย และโอกาสใหม่ ๆ ให้
กับองค์การ พร้อมกับสร้างความชัดเจนในการพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความ
ผกูพันต่อวสิยัทศัน์ในอนาคตของแต่ละคน เป็นพฤตกิรรมของผูน้�ำในการแสดงแบบอย่างของการประพฤติ
ปฏิบัติให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามโดยให้สอดคล้องกับค่านิยม และหลักการของผู้น�ำ เป็นพฤติกรรม
ของผู้น�ำที่สร้างความท้าทาย และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้พิจารณาในการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการ และ
มุมมองที่แตกต่างไปจากเดิม โดยให้ใช้ความคิดเชิงวิเคราะห์ กระบวนทัศน์ใหม่ที่เหมาะสม สอดรับกับ
แนวคิดของ Bass and Avolio (1994) ได้อธบิายเก่ียวกบัทฤษฏภีาวะผูน้�ำไว้ว่า ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมี
ประสทิธภิาพในการท�ำงานมากว่าภาวะผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น (Church, 2012, p.76; Witkemper, 2012, p.7) 
จากแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ผู้วิจัยได้น�ำเสนอมานั้น ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ภาวะ
ผูน้�ำการเปล่ียนแปลงได้กลายเป็นภาวะผูน้�ำทีม่ปีระสทิธภิาพในการบรหิารจดัการปัญหาภายในขององค์การ 
เป็นรปูแบบภาวะผูน้�ำแบบใหม่ทีส่ามารถท�ำหน้าทีเ่ป็นตวัแทนในการทีจ่ะท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ  
ขึ้นภายในองค์การ และพัฒนาองค์การในเชิงบวก ถือเป็นผู้น�ำที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส�ำคัญต่อการเพิ่มผล
การปฏบิตังิานของพนกังาน สามารถท�ำให้พนกังานน�ำความเช่ียวชาญและความสามารถออกมาใช้ได้อย่าง
เตม็ที ่พนกังานจะปฏบิตัติามค�ำสัง่ของผูน้�ำการเปลีย่นแปลงโดยไม่ค�ำนงึถงึว่าผูน้�ำนัน้จะเป็นเพศใด วยัใด 
หรือมีประสิทธิภาพของการท�ำงานที่แตกต่างกันกันอย่างไร (Green, 2014, p.117) และเป็นลักษณะของ
ผู้น�ำที่พนักงานมีใจรัก และต้องการที่จะท�ำงานร่วมด้วย อีกทั้งยังมีอิทธิพลมากในการที่จะมัดใจพนักงาน
ที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ไว้ในองค์การได้ 
	 Hall, Johnson, Wysocki, and Kepner (2012, p.3) ได้เสนอบทความวิชาการเรื่องภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลง ประเดน็เก่ียวกับการเปลีย่นแปลงของผู้บรหิารและผูร่้วมงาน พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง
สามารถน�ำไปปรับประยุกต์ใช้ได้ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มตามความเหมาะสมของแต่ละสถานการณ์ 
โดยใช้หลกัการผูบ้รหิารองค์การ (ผูน้�ำ) และผูร่้วมงาน (ผูต้าม) ร่วมกนัเปล่ียนแปลงองค์การเป็นการเสรมิ
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน ช่วยให้องค์การเพิ่มผลผลิตและประสบผลส�ำเร็จมากยิ่งขึน้ในอนาคต 
จากข้อค้นพบของ Alminitisir, Akeel and Subramaniam (2013, p.99) ได้ศึกษาบทบาทของภาวะผู้น�ำการ
เปล่ียนแปลงกบัการสร้างแรงจงูใจของพนกังานทัว่ไปในองค์การสาธารณะในประเทศลบิยา พบว่า ภาวะผูน้�ำ
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานของ
พนักงาน ได้แก่ มิติการสร้างแรงบันดาลใจ มิติการกระตุ้นให้เกิดปัญญา และมิติการให้ความส�ำคัญเป็น
รายบุคคล ในขณะที่ Shahhosseini and Silong (2013, p.15) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำ
แบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ความฉลาดทางอารมณ์ และผลการปฏบิตังิาน ของผูจ้ดัการ
ธนาคารของรฐับาลและธนาคารเอกชนในประเทศอิหร่าน พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมคีวามสัมพันธ์
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับผลการปฏิบัติงาน และจากผลการศึกษาวิจัยมีข้อเสนอแนะว่าภาวะผู้น�ำการ
เปลี่ยนแปลงช่วยส่งเสริมความฉลาดทางอารมณ์ถือเป็นแนวทางใหม่ที่น่าสนใจในการเพ่ิมผลผลิตและส่ง
ผลไปยังผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น  	  
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกับภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงทีไ่ด้น�ำเสนอ
ข้างต้น พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงเป็นความสามารถของผู้น�ำที่ต้องการเปลี่ยนแปลงและน�ำทางสู่
วสัิยทศัน์ เกีย่วข้องกับการกระตุน้ การจงูใจผูร่้วมงานหรอืพนกังาน การกระตุน้และส่งเสรมิให้เกิดวฒันธรรม
องค์การทีด่ ีการตอบสนองความต้องการและการให้ความส�ำคัญแก่ผูใ้ต้บงัคับบญัชา และช่วยส่งเสรมิความ
ฉลาดทางอารมณ์ซึง่ถอืเป็นแนวทางใหม่ทีน่่าสนใจในการเพ่ิมผลผลติ นอกจากนีภ้าวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการสร้างแรงจูงใจ สร้างความพึงพอใจในการท�ำงานของพนักงาน ส่งผลให้
องค์การประสบผลส�ำเรจ็ในการด�ำเนนิงานสู่เป้าหมายขององค์การมากข้ึน และส่งผลไปยังผลการปฏบิตังิาน
ที่ดีขึ้นด้วย
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วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเป็นการ
วิจัยเชิงสาเหตุ (Causal Study) โดยมีรายละเอียดดังนี้
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 โดยแบ่งออกเป็น 4 
จังหวัด คือ 1) จังหวัดยโสธร 2) จังหวัดศรีสะเกษ 3) จังหวัดอ�ำนาจเจริญ และ 4) จังหวัดอุบลราชธานี 
รวมจ�ำนวนพนักงานทั้งสิ้น 39,129 คน (กรมโรงงานอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559, น.16) 
น�ำมาก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา โดยใช้โปรแกรม G*Power โดยก�ำหนด Effect size ที่ 0.3 
ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 660 คน ซึ่งเป็นไปตามข้อก�ำหนดของการวิเคราะห์ (Hair, Anderson, Tatham and 
Black, 2006) ในการสุม่กลุม่ตวัอย่าง ใช้วธิกีารสุ่มแบบแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) มลี�ำดบั
ขั้นตอนการสุ่มดังนี้ 
	 1.	การสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเป็นการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
ตามลักษณะของการแบ่งกลุ่มจังหวัด ซึ่งจ�ำแนกออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 1) จังหวัดยโสธร 2) ศรีสะเกษ 
3) อ�ำนาจเจริญ 4) อุบลราชธานี
	 2.	การสุ่มแบบแบ่งชั้นโดยใช้สัดส่วน (Proportion Stratified Sampling) ด�ำเนินการสุ่มตัวอย่าง
ในแต่ละจังหวัดตามชั้นภูมิดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 การสุ่มตัวอย่าง

จังหวัด จ�ำนวนประชากร (คน)
สัดส่วน     
 (ร้อยละ)

ขนาดตัวอย่าง 
(n)

จ�ำนวนแบบสอบถาม        
ที่ส่งไป (ชุด)

ยโสธร 4,839 12 79 84
ศรีสะเกษ 7,677 20 132 137

อ�ำนาจเจริญ 2,493 6 40 45
อุบลราชธานี 24,120 62 409 414

รวม 39,129 100 660 680

	 3.	ด�ำเนนิการเลอืกกลุม่ตวัอย่างตามลักษณะของการแบ่งกลุม่จงัหวดั จ�ำนวน 4 กลุ่ม ตามสัดส่วนที่
ค�ำนวณได้จากข้อ 2 เพื่อให้ข้อมูลที่ได้มีความครบถ้วน ครอบคลุมและเป็นตัวแทนที่ดีของกลุ่มประชากร 
จากนั้นเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างที่มี
ประสบการณ์การท�ำงานในองค์การมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี เพื่อความถูกต้องและเชื่อถือได้ของข้อมูล
	 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 2 ตอน โดย
ตอนที ่1 เป็นปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ�ำนวนทัง้สิน้ 7 ข้อ ลกัษณะข้อค�ำถามเป็นค�ำถาม
แบบปลายปิดมีหลายค�ำตอบ (Multiple Choice Questions) โดยให้เลือกค�ำตอบตามความเป็นจริงเพียง
ค�ำตอบเดียว ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได้ ประสบการณ์การท�ำงาน ระดับการท�ำงาน และ
การปฏิบัติงานในเขตพื้นที่ และตอนที่ 2 เป็นข้อค�ำถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา โดยเป็นแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 ซึ่งค่าคะแนนเท่ากับ 1 หมายถึง 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุดต่อข้อความ และค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน หมายถึง 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุดต่อข้อความ 
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 	 ในส่วนของตวัแปรภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง ผูว้จิยัได้ท�ำการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงส�ำรวจ (Exploratory
Factor Analysis) โดยการสกัดปัจจัย (Factor Extraction) ด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal 
Components: PC) และหมนุแกนปัจจยั (Factor Rotation) ด้วยวธิแีวรแิมกซ์ (Varimax) เพ่ือให้ได้องค์ปัจจยัร่วมที่
ชัดเจน และมค่ีาไอเกน (Eigenvalues) มากกว่า 1 โดยตวัแปรทีอ่ยู่ในปัจจยัต้องมค่ีาการร่วมกนั (Communality) 
ไม่น้อยกว่า 0.5 (Hair et al., 2010) ซึ่งหมายถึงทุกตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
นอกจากนีต้วัแปรสงัเกตได้ทีถ่กูรวมไว้ในปัจจยัจะมค่ีาน�ำ้หนกัปัจจยั (Factor loading) มากกว่าหรอืเท่ากบั 
0.6 ซึง่ถอืเป็นค่าทีม่นียัส�ำคัญในทางปฏบิตั ิ(Hair et al., 2010) จากผลการวเิคราะห์ปัจจยัเชิงส�ำรวจ ปัจจยั
ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง (TFL) ค่าสถติ ิBartlett’s Test มนียัส�ำคัญ (p < 0.001) ค่า KMO > 0.5 แสดง
ให้เหน็ว่าตวัแปรมคีวามสัมพันธ์กนั และมคีวามเหมาะสมทีจ่ะน�ำไปวเิคราะห์ปัจจยั อย่างไรก็ตามมตีวัแปร
สงัเกตได้ถกูตดัออกไปทัง้สิน้จ�ำนวน 3 ตวัแปร ประกอบด้วย tflb5 tflb8 และ tflm9 เนือ่งจากตวัแปรเหล่านี้
มีค่าน�้ำหนักปัจจัยต�่ำกว่า 0.6 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่เหลือ 17 ตัวแปร ถูกจัดกลุ่มเป็นปัจจัยย่อยใหม่เป็น 
2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบการกระตุ้นแรงบันดาลใจและการเอาใจใส่ (TFLMSI) และองค์ประกอบ
การมอีดุมการณ์ด้านทศันคตแิละพฤตกิรรม (TFLAB) แต่ละองค์ประกอบมข้ีอค�ำถามย่อยเพ่ือเป็นดชันช้ีีวดั 
โดยได้พิจารณาข้อค�ำถามทีเ่หมาะสมกบัลกัษณะของพนกังานในสถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมที่ตอบค�ำถามมากที่สุด องค์ประกอบที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จึงได้แก่ องค์ประกอบการกระตุ้น
แรงบนัดาลใจและการเอาใจใส่ (TFLMSI) ประกอบด้วยค�ำถามเก่ียวกบั หวัหน้างานจงูใจพนกังานให้มุง่ไปสู่
เป้าหมายขององค์การร่วมกนั (tflm10) หวัหน้างานสร้างแรงบนัดาลใจ โดยการพูดถึงอนาคตอย่างมคีวามหวงั 
(tflm11) หวัหน้างานจงูใจให้เกดิจติวญิญาณของการท�ำงานเป็นทมี (tflm12) หวัหน้างานกระตุน้ให้ตระหนกั
ในปัญหาขององค์การทัง้ปัจจบุนัและอนาคต (tfls13) หวัหน้างานเปิดโอกาสให้เรยีนรูส้ิง่ใหม่และพัฒนาทาง
เลือกใหม่ ในการแก้ไขปัญหาขององค์การ (tfls14) หัวหน้างานให้มุมมองและเสนอทางเลือกต่าง ๆ เป็น
แนวทางในการแก้ปัญหา (tfls15) หัวหน้างานกระตุ้นให้เห็นวิธีการท�ำงานในแนวทางใหม่เพื่อให้งานเสร็จ
สมบรูณ์ (tfls16) หวัหน้างานให้เวลาเป็นทีป่รกึษา เพ่ือถ่ายทอดความรู ้รวมถงึเพ่ิมทกัษะในการท�ำงานให้แก่
พนกังาน (tfli17) หัวหน้างานเอาใจใส่ ดแูลในการพัฒนาจดุเด่นของพนกังานอย่างสม�ำ่เสมอ (tfli18) หวัหน้า
งานให้ความคุ้นเคยใกล้ชิด ใส่ใจเป็นกนัเอง และเอ้ืออาทรต่อพนกังานเป็นรายบคุคล (tfli19) หวัหน้างานมอบ
หมายงาน โดยพิจารณาถึงความสามารถ และความถนัดของพนักงานแต่ละคน (tfli20) และองค์ประกอบ
การมีอุดมการณ์ด้านทัศนคติและพฤติกรรม (TFLAB) ประกอบด้วยข้อค�ำถามเกี่ยวกับ ความภาคภูมิใจที่
ได้ปฏิบัติงานร่วมกับหัวหน้างาน (tfla1) หัวหน้างานเป็นผู้ให้เกียรติผู้อื่นปฏิบัติตนเป็นที่น่าเคารพนับถือ 
และเป็นแบบอย่างที่ดี (tfla2) หัวหน้างานปฏิบัติงานมากกว่าความรับผิดชอบในหน้าที่เพื่อประโยชน์ของ
ส่วนรวม (tfla3) หัวหน้างานเป็นผู้ที่มีความมั่นใจเชื่อมั่นในความสามารถของตน และมีวิสัยทัศน์ก้าวไกล 
(tfla4) หัวหน้างานแสดงให้เห็นว่าความมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมายเป็นสิ่งที่ส�ำคัญ (tflb6) หัวหน้างานให้
ความส�ำคัญกับการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน (tflb7) โดยตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
ด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ซึ่งได้ค่าดัชนีเท่ากับ 0.748 ตรวจสอบความเชื่อถือได้ (Reliability) ด้วย
ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ได้ 0.953 แสดงถึงความน่าเชื่อถือ
เครื่องมือ
	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยออกหนังสือ เพื่อขอความอนุเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ
ด้วยแบบสอบถาม โดยการส่งแบบสอบถามให้กับพนักงานด้วยตนเองตามเขตพ้ืนที่สถานประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) จากนั้น จึงติดตามการตอบแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอย่าง และเกบ็แบบสอบถามตามระยะเวลาทีก่�ำหนดไว้ ใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมลูประมาณ 
3 เดือน ได้ข้อมูลตอบกลับมา จ�ำนวน 660 ชุด แบบชุดที่สมบูรณ์ที่สามารถน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลได้จริง
จ�ำนวน 611 ชุด
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	 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย
	 1.	วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ และร้อยละ
	 2.	วิเคราะห์ค่าระดับความคิดเห็นของตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) ด้วยค่าสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
	 3.	การหาความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ  โดยการหาค่าสัมประสทิธิส์หสมัพันธ์ของเพียร์สนั 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
	 4.	ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรโดยดูจากค่า K.M.O. (Kaiser-Meyer-Olkin) และค่า 
Bartlett Test of Sphericity
	 5.	การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต กับ
ตวัแปรแฝง เพ่ือเปรยีบเทยีบกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ (Model Fit) จากค่าสถิตวิดัระดบัความกลมกลืน ได้แก่ 
ค่าไค-สแควร์ (χ2) ค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ (χ2 /df) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก�ำลังสองของ
การประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) ค่า 
HOELTER และค่า Tucker-Lewis Index (TLI) ผู้วิจัยใช้ดัชนีความกลมกลืนเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความ
สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดงในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์

ค่าสถิติ χ2 ไม่มีนัยส�ำคัญ (p>0.05)
χ2/df <2.00 สอดคล้องกลมกลืน
GFI >0.95 หรือ >0.90 สอดคล้องกลมกลืน
CFI >0.90 สอดคล้องกลมกลืน
RMSEA <0.08 สอดคล้องกลมกลืน
NFI >0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี, 0.90<NFI<0.95 สอดคล้องกลมกลืน
TLI >0.95 สอดคล้องกลมกลืนค่อนข้างมาก, >0.90 สอดคล้องกลมกลืน
HOELTER >200 สอดคล้องกลมกลืน
  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 ผลการวิจัยพบว่า
	 1.	ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (ภาคการผลติ) เขตภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนล่าง 2 อยู่ในระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่ในภาพ
รวมเท่ากับ 4.08 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.530 เมื่อจ�ำแนกตามองค์ประกอบพบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 2 
องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบการกระตุน้แรงบนัดาลใจและการเอาใจใส่ (TFLMSI) มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 4.04 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.562 และองค์ประกอบการมีอุดมการณ์ด้านทัศนคติและพฤติกรรม (TFLAB) 
มค่ีาเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.545 จากนัน้ทดสอบการแจกแจงของตวัแปรพบว่า มค่ีาความเบ้ 
และความโด่งไม่เกนิ |1| และค่าความเบ้มาตรฐาน (Zskewness) และความโด่งมาตรฐาน (Zkurtosis) ไม่เกนิ 
|1.96| ทีร่ะดบันยัส�ำคัญ 0.05 ตวัแปรทกุตวัมกีารกระจายของข้อมลูปกต ิ(Hair et al., 2010) และเมือ่ตรวจสอบ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่มีนัยส�ำคัญทางสถิติอยู่ระหว่าง 0.557-0.753 โดยไม่มีคู่ใดที่มีค่ามากกว่า 0.8 
จึงสามารถน�ำไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้
	 2.	ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในสถาน
ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 
พบว่าค่า K.M.O มีค่าเท่ากับ 0.964 และการทดสอบแบบ Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าไคสแคว์
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สัมพัทธ์เท่ากับ 7.261 p-value เท่ากับ 0.00 GFI เท่ากับ 0.838 CFI เท่ากับ 0.899 TLI เท่ากับ 0.883 
RMSEA เท่ากับ 0.101 และ NFI เท่ากับ 0.885 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสมที่จะน�ำมาใช้เพื่อ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ และพบว่าองค์ประกอบทั้ง 2 สามารถวัดภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ได้อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยองค์ประกอบภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงด้านการกระตุน้แรง
บันดาลใจและการเอาใจใส่ (TFLMSI) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ หัวหน้างานกระตุ้นให้ตระหนักในปัญหา
ขององค์การทั้งปัจจุบันและอนาคต (tfls13) มีค่าน�้ำหนักปัจจัยมากที่สุดคือ 0.79 มีค่าแปรผันร่วมกัน (R2) 
กับปัจจัย TFLMSI ร้อยละ 62 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า tfls13 มีความส�ำคัญต่อปัจจัยแฝง TFLMSI มากที่สุด 
รองลงมาคือ tfls16 tflm12 tfls15 tflm11 tflm10 tfli18 และ tfli20 ตามล�ำดับ ส่วนองค์ประกอบภาวะ
ผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอุดมการณ์ด้านทัศนคติและพฤติกรรม (TFLAB) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ 
หวัหน้างานเป็นผูท้ีม่คีวามมัน่ใจเช่ือมัน่ในความสามารถของตน และมวีสิยัทศัน์ก้าวไกล (tfla4) มค่ีาน�ำ้หนกั
ปัจจัยมากที่สุดคือ 0.76 มีค่าแปรผันร่วมกัน (R2) กับปัจจัย TFLAB ร้อยละ 59 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า tfla4 
มีความส�ำคัญต่อปัจจัยแฝง TFLAB มากที่สุด รองลงมาคือ tflb6 tflb7 tfla2 tfla3 และ tfla1 ตามล�ำดับ 
ดังแสดงในตารางที่ 3  

ตารางที่ 3	ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดับสองของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงพนักงานใน
	 สถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) เขตภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื
	 ตอนล่าง 2 

ตัวบ่งชี้หลัก ตัวบ่งชี้เดี่ยว b S.E. t (C.R.) R2 CR AVE

TFLMSI (tflm10) 0.744 - - 0.920 0.914 0.570
(tflm11) 0.752 0.050 21.912***
(tflm12) 0.772 0.051 21.550***
(tfls13) 0.786 0.060 19.060***
(tfls15) 0.770 0.059 18.704***

(tfls16) 0.777 0.062 18.876***

(tfli18) 0.724 0.062 17.439***
(tfli20) 0.710 0.058 17.331***

(TFLAB) (tfla1) 0.685 - - 0.799 0.876 0.542
(tfla2) 0.739 0.054 20.807***
(tfla3) 0.734 0.061 17.765***
(tfla4) 0.765 0.069 16.699***
(tflb6) 0.748 0.063 16.071***
(tflb7) 0.742 0.068 16.078***

   
	 3.	ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของระหว่างโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออก
เฉยีงเหนอืตอนล่าง 2 กับข้อมลูเชิงประจกัษ์พบว่า ค่าไคสแคว์สัมพัทธ์เท่ากบั 1.311 p-value เท่ากับ 0.053 
GFI เท่ากับ 0.982 CFI เท่ากับ 0.997 TLI เท่ากับ 0.995 RMSEA เท่ากับ 0.023 NFI เท่ากับ 0.986 
HOELTER เท่ากับ 614 จึงสรุปได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังแสดงในภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันล�ำดับสองของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 จากการศึกษา สรปุได้ว่าโมเดลของการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดบัสองทีไ่ด้จากการวจิยั 
สามารถใช้วัดภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (ภาคการผลติ) เขตภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอืตอนล่าง 2 ได้ โดยมค่ีาสถิตผ่ิานเกณฑ์การทดสอบ 
จงึเป็นโมเดลทีม่คีวามตรงตามโครงสร้าง และมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยจากผลการวจิยั
สามารถอธบิายได้ว่าภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงของพนกังานในสถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 อยู่ในระดับมาก โดยมีปัจจัยที่เป็น
องค์ประกอบในการช้ีวัดได้จาก 2 ปัจจัยด้วยกัน ซึ่งปัจจัยที่สามารถช้ีวัดภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ
พนกังานในสถานประกอบการวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลติ) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื
ตอนล่าง 2 ได้มากทีส่ดุคือ องค์ประกอบภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงด้านการกระตุน้แรงบนัดาลใจและการ
เอาใจใส่ โดยพิจารณาได้จากหัวหน้างานกระตุ้นให้ตระหนักในปัญหาขององค์การทั้งปัจจุบันและอนาคต 
หัวหน้างานกระตุ้นให้เห็นวิธีการท�ำงานในแนวทางใหม่เพ่ือให้งานเสร็จสมบูรณ์ หัวหน้างานจูงใจให้เกิด
จติวญิญาณของการท�ำงานเป็นทมี หวัหน้างานให้มมุมองและเสนอทางเลอืกต่าง ๆ  เป็นแนวทางในการแก้
ปัญหา หวัหน้างานสร้างแรงบนัดาลใจโดยการพูดถงึอนาคตอย่างมคีวามหวงั หวัหน้างานจงูใจพนกังานให้
มุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์การร่วมกัน หัวหน้างานเอาใจใส่ ดูแลในการพัฒนาจุดเด่นของพนักงานอย่าง
สม�ำ่เสมอ และหวัหน้างานมอบหมายงาน โดยพิจารณาถงึความสามารถและความถนดัของพนกังานแต่ละคน 
ในขณะเดยีวกันปัจจยัทีส่ามารถช้ีวดัได้ในระดบัรองลงมา คือ องค์ประกอบภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลงด้าน
การมอีดุมการณ์ด้านทศันคตแิละพฤตกิรรม พิจารณาได้จากหวัหน้างานเป็นผูท้ีม่คีวามมัน่ใจเช่ือมัน่ในความ



วารสารสุทธิปริทัศน์                                         	 ปีที่ 34 ฉบับที่ 109 มกราคม - มีนาคม 2563 107

สามารถของพนกังาน และมวีสิยัทศัน์ก้าวไกล หวัหน้างานแสดงให้เหน็ว่าความมุง่มัน่ในการบรรลเุป้าหมาย
เป็นสิง่ทีส่�ำคัญ หัวหน้างานให้ความส�ำคัญกับการให้พนกังานมส่ีวนร่วมในการปฏบิตังิาน หวัหน้างานเป็น
ผูใ้ห้เกยีรตพินกังานทีป่ฏบิตัตินเป็นทีน่่าเคารพนบัถอื และเป็นแบบอย่างทีด่ ีหวัหน้างานปฏบิตังิานมากกว่า
ความรบัผดิชอบในหน้าทีเ่พ่ือประโยชน์ของส่วนรวม และพนกังานมคีวามภาคภมูใิจทีไ่ด้ปฏบิตังิานร่วมกับ
หวัหน้างาน สอดคล้องกบั Bushra, Usman, and Naveed (2011, p.261) ได้ท�ำการศึกษาวจิยัเรือ่ง อิทธพิลของ
ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงทีส่่งผลต่อความพึงพอใจในการท�ำงานของพนกังานและความผูกพันต่อองค์การ
ในธนาคารประเทศปากสีถาน พบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ
ท�ำงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ถ้าผู้บริหารมีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงที่ช่วยส่งเสริม
แนวคิดด้านนวัตกรรมของพนักงาน การให้เวลาในการสอน และการเป็นพี่เลี้ยงให้กับพนักงาน พิจารณา
ความรูสึ้กของพนกังานก่อนทีจ่ะด�ำเนนิการหรอืมกีารตดัสนิใจ สิง่เหล่านีจ้ะเป็นการพัฒนาความเข้มแข็งให้
กับพนักงานและจะช่วยเพิ่มระดับความพึงพอใจในการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์การ
	 จากผลการวิจัย โมเดลภาวะผู้น�ำการเปล่ียนแปลงของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 สามารถน�ำไปใช้เพื่อ
วัดภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(ภาคการผลติ) ได้ นอกจากนี ้สิง่ทีค่วรค�ำนงึถึงในการใช้งานอกีประการหนึง่คือ ภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง
มนี�ำ้หนกัในองค์ประกอบด้านการกระตุน้แรงบนัดาลใจและการเอาใจใส่ โดยเฉพาะการกระตุน้ให้ตระหนกั
ในปัญหาขององค์การทัง้ปัจจบุนัและอนาคต ซึง่ในเป้าหมายของการน�ำแนวคิดภาวะผูน้�ำการเปล่ียนแปลง
มาใช้นัน้ เพ่ือการบรหิารจดัการปัญหาภายในขององค์การถอืเป็นสิง่ส�ำคัญเนือ่งจากภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
เป็นรปูแบบภาวะผูน้�ำแบบใหม่ทีส่ามารถท�ำหน้าทีเ่ป็นตวัแทนในการทีจ่ะท�ำให้เกิดการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ  ข้ึน
ภายในองค์การ และพัฒนาองค์การในเชิงบวก ทัง้นีภ้าวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงถอืเป็นปัจจยัหนึง่ทีม่อีทิธพิล
อย่างมนียัส�ำคัญต่อการเพ่ิมผลการปฏบิตังิานของพนกังาน ดงันัน้ สถานประกอบการวสิาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมต้องพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับพนักงานในองค์การ ซึ่งจะ
ส่งผลให้พนกังานน�ำความเช่ียวชาญและความสามารถออกมาใช้ได้อย่างเตม็ที ่และสามารถมดัใจพนกังาน
ทีม่คีวามรู ้ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ไว้ในองค์การได้อย่างย่ังยืน สอดคล้องกับงานวจิยัของ 
Noruzy, et al. (2013, p. 1073) ได้ท�ำการศึกษาวิจัยพบว่า คุณลักษณะของผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงมีความ
สมัพันธ์อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติกิบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การและมผีลกระทบทัง้ทางตรง
และทางอ้อมกับผลการปฏิบัติงานขององค์การ ขณะที่ Tai, Chang, Hong, and Chen (2012, p.511). ได้
ท�ำการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาแนวทางส�ำหรับความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น�ำ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และผลการปฏิบัติ กรณีศึกษาทีมงานส�ำหรับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศใต้หวนั ผลการศึกษาวจิยัพบว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิล
ต่อผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน

ข้อเสนอแนะ
	 1.	จากผลการศึกษายืนยันแนวคิดภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้�ำการ
เปลี่ยนแปลงมี 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นแรงบันดาล
ใจและการเอาใจใส่ และองค์ประกอบภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอุดมการณ์ด้านทัศนคติและ
พฤตกิรรม องค์ประกอบเหล่านีถ้อืเป็นกลไกส�ำคัญต่อความส�ำเรจ็ของการพัฒนาประสทิธภิาพในการท�ำงาน
ของพนักงานในองค์การ 
	 2.	จากการศึกษาภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลงครัง้นี ้ได้ข้อค้นพบใหม่ว่า ภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง
ถือเป็นปัจจัยส�ำคัญปัจจัยหนึ่งที่ส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) ใช้ดึงดูดพนักงานที่มีคุณภาพให้เข้ามาอยู่ร่วม และธ�ำรงรักษา
พนักงานที่ดีไว้ให้อยู่กับองค์การได้ตลอดไป ตลอดจนใช้เป็นฐานข้อมูลในการเตรียมและเพ่ิมศักยภาพ
พนักงานของวิสาหกิจไทยในการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
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