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3. ภาวะผูนํากับพลัง

ดังไดกลาวแลววา  ภาวะผูนํา  คือ  พลังของผูนําท่ีสามารถสงแรงกระทํา  อันกอใหเกิด
การขบัเคล่ือนของกลุมคน และองคกรไปสูการบรรลุเปาประสงคท่ีวางไว  ภาวะผูนําจงึมคีวามสัมพันธ
ใกลชิดกับพลัง  สอดคลองกับ  Shackleton  (1995)   ซ่ึงกลาวไววา  “มันเปนไปไมไดท่ีจะกลาวถึง
ภาวะผูนํา โดยไมพูดถึงพลังของมันเลย” (Impossible to Talk of Leadership Without Discussing of
the Power)

ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลสําคัญในการขับเคล่ือนการดําเนินงานขององคกร  ผูนํา
ในองคกรไมจําเปนตองเปนผูบริหาร  แตผูบริหารจําเปนตองมีภาวะผูนํา  และตองเปนภาวะผูนําที่มี
พลังเพียงพอท่ีจะใหพลัง (Empower) และเสริมพลัง (Empowerment) ใหกับผูตามอยางเหมาะสม
การทรงพลังของผูบรหิารจงึมีความสําคญัและจําเปน

อยางไรก็ตาม  มีขอสังเกตเกี่ยวกับพลังวา  พลังเปนเรื่องของธรรมชาติ เปนปรากฏการณ
อยางหนึง่ในสังคม  มนษุยทุกคนตองการทีจ่ะไดรบัการยอมรบันบัถือ  การยกยองชมเชย  ตองการความ
ม่ันคง  การทีม่นษุยมาอยูรวมกนัมากๆ ทําใหเกดิพลังอยางหลีกเล่ียงไมได  ในขณะที ่ Russell  (อางถึงใน
จําเรญิ  บัวเลิศ,  2538)  กลาววา  “ในบรรดาความปรารถนาทีไ่มมีท่ีส้ินสุดของมนษุยนัน้ ความตองการ
ท่ีสําคัญ คือความตองการพลัง”  การรวมตัวกันของสมาชิกในสังคมหนึ่งๆ จะเกิดผูนํา  ผูตาม  เชน
การรวมตัวกนัของสมาชกิเพือ่ทํา ผลงานทางวชิาการเพือ่เล่ือนระดับทีสู่งขึน้ พลังจงึเปนความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับผูตามทีมี่อิทธิพลโนมนาวจงูใจใหสมาชิกสามารถปฏิบัตงิานรวมกนัดวยความเตม็ใจ
เสรมิศักดิ ์ วศิาลาภรณ  (2525)   กลาววา   “ไมมีใครสามารถใหคํา ตอบวา พลังอยูท่ีไหน มีลักษณะอยางไร
พลังเปรียบเทียบไดกับพลังงาน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีมองไมเห็นแตสามารถผลักดันใหบุคคลหนวยงานหรือ
องคการใหปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่วางไวได   เนื่องจากความไมทัดเทียมกันในการจัดสรรพลัง
จึงทําใหเกดิบุคคลสองพวก คือ ผูนํา และผูตาม ซ่ึงเปนส่ิงท่ีไมพึงปรารถนาของทั้งคูไมวาจะพิจารณา
จากความแตกตางในรปูแบบใดกต็าม ถาบุคคลสองพวกนี ้จาํ เปนตองมคีวามสัมพันธซ่ึงกนัและกนัแลว
ผูนํามกัจะเปนผูออกคําส่ัง ในขณะทีผู่ตามมกัจะเปน ผูเช่ือฟงและปฏิบัตติามเชนกนั”

จึงเห็นไดวา  พลังเปนส่ิงจําเปนและสําคัญมากสําหรับองคกร  ซ่ึงสอดคลองกับความเห็น
ของ  อรณุ  รกัธรรม  (2527)  ท่ีวา ส่ิงท่ีจาํเปนและสําคญัท่ีสุดตอการดาํรงอยูขององคกรมิใชระบบส่ือสาร
ท่ีดีเลิศหรือหลักมนุษยสัมพันธหรือการเขารวมในกิจกรรมของสมาชิก แตคือ พลัง (Power) ดังนั้น
พลังจงึเปรยีบเสมอืนตวัยดึเหนีย่วโครงสราง  และกจิกรรมขององคการเขาไวดวยกนั  เปนตวัหลักในการ
ผลักดันใหกลไกตางๆ ภายในองคกรทํางานไปตามปกตใินทิศทางที่สอดคลองกับผลประโยชน และ
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ความเจริญกาวหนาขององคการ  ตลอดจนเปนพ้ืนฐานของอํานาจหนาทีแ่ละความรบัผิดชอบอีกดวย
ขณะเดยีวกนัหนาท่ีความรบัผิดชอบกเ็ปนแนวทางทีทํ่าใหบุคคลสามารถไดพลัง   อยางไรกต็าม การมพีลัง
ในตวับุคคลใดบคุคลหนึง่นัน้ควรจะอยูในระดบัทีพ่อเหมาะกบัอํานาจหนาท่ีของบคุคลนัน้  มิฉะนัน้อาจ
ทําใหเกดิปญหาขึน้ได เชน ในกรณีผูบริหารมพีลังนอยเกินไปจะทําใหเกิดความออนแอ  ความสับสน
และลาชาขึน้ในองคกร  และในกรณีท่ีผูบริหารมีพลังมากเกินไป  อาจทําใหเกิดการกาวกายในหนาที่
การงาน  มีพฤตกิรรมทีข่ดักบัการยอมรบัอันเปนการผิดประเพณ ี ผิดกฎ  ผิดระเบยีบ  หรอืกฎหมาย  และ
เปนตวัการของความขดัแยงได

3.1 ความหมายของพลัง
มีผูใหความหมายของพลงัอํานาจ (Power) ไวดงันี้
พลัง  หมายถึง  อํานาจซอนเรนในตวัผูนําท่ีพรอมใหผูนํานําไปใช   (เสริมศักดิ ์   วสิาลาภรณ,

2525)
พลัง  หมายถึง  กําลัง  พลังงานหรือความสามารถทีมี่อยูในตวัคน  (ราชบัณฑติ, 2642)
พลัง  หมายถึง  สมรรถภาพ  กาํลังกาย  กําลังวังชา  สติปญญา  ในการกระทําส่ิงในส่ิงหนึ่ง

(เธียรชัย   เอ่ียมวรเมธ,  2432)
พลัง  หมายถึง   การเปล่ียนแปลงพฤตกิรรม ความคดิ ทัศนคต ิจดุมุงหมาย ความตองการ คานยิม

และอ่ืนๆ  (French and Raven, 1960)
พลัง  หมายถึง  ความสามารถของบคุคลหนึง่บุคคลใด หรอืกลุมหนึง่กลุมใดทีทํ่าใหบุคคลอ่ืน

หรอืกลุมอ่ืนเปล่ียนแปลงทางการปฏบัิตหิรอืวถีิชีวติได  (Schein, 1965)
พลัง   หมายถึง   ความเปนไปไดในขอบเขตของสงัคม ท่ีคนคนหนึง่จะทาํงานของเขาใหลุลวง

ไปไดโดยปราศจากการตอตาน  (Weber, 1966)
พลัง หมายถึง ปรากฏการณทางสังคมที่คนคนหนึ่งสามารถกําหนดพฤติกรรมของคนอ่ืน

และสามารถควบคมุสถานการณทางสังคมไวได  (Corser, 1976)
พลัง  หมายถึง  ความสามารถของบุคคลหนึ่งในการควบคุมเหนือจิตใจ  ความนึกคิด  และ

ความประพฤตปิฏิบัตขิองบคุคลอ่ืน  (Morganthau, 1978)
พลัง   หมายถึง  การที่บุคคลหนึ่งทําการตัดสินใจ  มีผลบังคับใหผูอ่ืนปฏิบัติการอยางใด

อยางหนึง่  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของสวนรวม  (Lukes, 1980)
พลัง  หมายถึง  ความสามารถทีจ่ะทําใหคนอ่ืน หรอืกลุมอ่ืนไดทําบางส่ิงบางอยาง ทําใหคน

หรอืกลุมคนไดเปล่ียนแปลงไปในทศิทางหนึง่  (Luthans, 1985)
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พลัง  หมายถึง  ความสามารถของบคุคลใดบคุคลหนึง่ในการชกัจงูใจบคุคล  หรอืกลุมบุคคล
ใหเปล่ียนเจตคต ิหรอืพฤตกิรรมในทศิทางทีต่องการ  (Yuki, 1989)

จากความหมายของพลงั  ดงัท่ีไดกลาวมา  สรปุไดวา
พลัง  หมายถึง  ความสามารถหรอืวิธีของของบุคคล  หรือกลุมคนในการจูงใจใหบุคคลอ่ืน

แสดงความสามารถหรอืศักยภาพเพือ่ใหบรรลุเปาหมายและวสัิยทัศนขององคกร
อยางไรกต็าม  เห็นไดวาความหมายของพลงัยงัคงเปนประเดน็ทีใ่หผูรูไดอภปิราย ถกเถียงกนั

อีกมาก  ท้ังนีเ้พราะความหมายของพลงัขึน้อยูกบับรบิทของงานทีศึ่กษา

3.2 แหลงที่มาและฐานของพลัง
แหลงท่ีมาของพลัง  หมายถึง  วิธีท่ีบุคคล  หรือกลุมคนเขามาควบคุมฐานพลัง  หรืออาจจะ

หมายความไดวา แหลงท่ีมาของพลังและวธีิการทีจ่ะไดมาซ่ึงพลัง  (Robbins, 1983)
แนวคดิเกีย่วกบัพลัง มีมาตัง้แตสมยักรกีโบราณ  โดย  พลาโต  และโซเครตสี พยายามทีศึ่กษาวา

ทําไมผูนําจงึแสวงหาพลัง  ซ่ึงทําใหไดรับคําตอบวา ผูนําตางแสวงหาพลังเพื่อนําพลังนั้นมาใชใหเกิด
ประโยชนแกสังคม  (ทินพันธ  นาคะตะ, 2525)

Machiavelli  (1950  อางถึงใน ชาติชาย   ณ เชียงใหม,  2518)  ไดศึกษาถึงแหลงท่ีมาของพลัง
และไดสรปุแหลงท่ีมาของพลังไวดงันี้

แหลงท่ีมาของพลังตามแนวคดิของ Machiavelli
1. พลังตามกฎหมาย (Legal Power)  เปนพลังท่ีอยูบนพื้นฐานของกฏหมาย ไมผูกพันกับ

ตวับุคคล หรอืตาํแหนง   กลาวคอื  สามารถขยายไปสูบุคคลและตาํแหนงเฉพาะตามทีก่ฏหมายระบภุายใน
ขอบเขตหนาทีใ่นหนวยงานเทานัน้

2. พลังตามประเพณี  (Traditional Power)  เปนพลังท่ีอยูบนพื้นฐานความเชื่อในความ
ศักดิ์สิทธ์ิของสถานภาพบคุคล ซ่ึงไดใชพลังนัน้มาในอดตี เปนพลังอํานาจทีเ่ปนมรดกตกทอดมาจาก
ประเพณ ีคานยิมจากอดตี

3. พลังบารมี (Charismatic Power) เปนพลังท่ีไดรับจากการยกยองบูชา หรอื ความนบัถือ
ในตัวบุคคลเปนพิเศษ  จากคุณลักษณะที่ดีท่ีมีในตัวบุคคลนัน้ๆ  ท้ังนี้เปนเรื่องท่ีเกี่ยวของกับทัศนคติ
หรอืการยอมรบัเฉพาะตวับุคคล เชน บุคลิกภาพ พฤตกิรรมของบคุคลนัน้ ๆ

Lasswell  and  Kapla  (1969)  ไดสรุปปจจัยท่ีเสริมพลังใหกับผูนํา  ซ่ึงเรียกวา  พลังนิยม
8  ประการ  ดงันี้
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1. พลังทางทางการเมอืง
2. พลังการยอมรบันบัถือ
3. พลังความซ่ือตรง
4. พลังความรกั
5. พลังความสมบรูณพูนสุข
6. พลังความร่าํรวย
7. พลังทักษะ
8. พลังความรอบรู
ในสังคมไทย ไดมีผูศึกษาเกีย่วกบัแหลงท่ีมาของพลังเชนกนั  ดงันี้
อรณุ  รกัธรรม  (2523)  ไดรวบรวมแหลงของพลังในบรบิทของสังคมไทยไว  ดงันี้
1. หนาท่ีปฏิบัต ิ หนาทีท่ี่ปฏิบัตยิอมแสดงถึง การมีพลังเหนอืบุคคลอ่ืน หนาท่ีท่ีปฏิบัตินัน้

เปนส่ิงสําคญัในการเสรมิใหบุคคลนัน้มพีลังดวย
2. จํานวนสมาชกิท่ีทํางานดวย พลังนัน้ยอมมีสวนสัมพันธกบัจํานวนสมาชกิหรอืท่ีเรยีกวา

บรวิาร มากนอยท่ีทํางานอยูดวย
3. บุคคลทีค่บคาสมาคมดวย  การคบคาสมาคม หรอืการคบเพือ่นท่ี มีพลัง ทําใหคนคนนัน้

ยอมมีพลังชนดินัน้ไปดวย
4. บุคลิกลักษณะ บุคลิกลักษะของแตละบุคคล มีความสําคญัอยางยิง่ โดยเฉพาะผูท่ีจะเปน

นกัปกครอง นกับรหิาร หัวหนาหนวยงานใดหนวยงานหนึง่ หรอืผูท่ีหวงัจะกาวหนาในหนาท่ีตําแหนง
การงาน ผูท่ีบุคลิกภาพดียอมเปนผูไดเปรียบหรือไดแตมตอ ในระยะแรกจะเปนผูท่ีนานับถือ นาเคารพ
นาเล่ือมใสตอบุคคลทีพ่บเห็น โดยไมตองพูดจาแตประการใด

5. มนษุยสัมพันธ  มนุษยตอมนษุยมีความสัมพันธกนั เปนปจจยัแรกท่ีติดตอกัน เปนเรือ่ง
ของคนตอคน  มนษุยสัมพันธกนันบัเปนพลังภายใน  เปนสิทธิอํานาจ ซ่ึงเปนสมบตัสิวนตวัของบคุคลนัน้
ตลอดไปไมวาจะอยูในตําแหนงใด  หรือทําหนาที่เปนประชาชนธรรมดา  หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง  คือ
การชนะจิตใจคน ไดตองใชหลักมนุษยสัมพันธ ซ่ึงในแงมุมของมนษุยสัมพันธแลว มนษุยสัมพันธท่ีดี
เปรียบเสมอืนพลังนัน่เอง

6. ของที่ใช บางครั้ง พลังไดมาจากของที่ใช ตําแหนง เงินเดือน รวมทั้งบานที่อยูอาศัย
ซ่ึงผูใดใชของดีกวา  แพงกวา  ยอมมีพลังเหนือกวา

7. ทรพัยากร ซ่ึงหมายความรวมถึงวสัดุตางๆ ในการปฏิบัติงาน  คนทีมี่ทรัพยมาก  มีท่ีดิน
หลายรอยไร  รถยนตหลายคนั  ยอมมีบรวิาร  และนาํมาซ่ึงพลังท่ีมีมากกวาผูอ่ืน
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8. ประเพณีนิยม เปนที่นาสังเกตวา ผูท่ีอยูใตพลังยอมรับนับถือในลักษณะของตัวบุคคล
ซ่ึงไดพลังอํานาจนัน้มาตามระเบยีบประเพณมีากกวาการยอมรบันบัถือเพราะกฎเกณฑ  นอกนัน้ยงัเคารพ
นบัถือในระบบอาวโุส   คนไทยถูกสอนใหเคารพ  เช่ือฟงและยําแกรงผูอาวุโสเสมอมา  เชน  ลูกเช่ือฟง
พอแม  นองเชื่อฟงพ่ี  ส่ิงเหลานีเ้ปนพลังท่ีไดรบัหรอืท่ีมีตามประเพณีนยิม

3.3 ฐานของพลัง
ฐานของพลังแตกตางจากแหลงท่ีมาของพลัง
Robins (1983)  ใหความหมายของฐานพลงัวา  ฐานพลัง  หมายถึง  การนําพลังไปใช
Etzioni  (1967)  จําแนกฐานของพลงัในองคกร  แบงออกเปน  3  ประเภท  คือ
1 พลังการมีอํานาจบังคับ (Coercive Power)  เปนพลังท่ีผูบริหารใช เพ่ือใหสมาชิกของ

องคกรปฏิบัตติามวถีิท่ีกาํหนดไว
2 พลังจากสินนํ้าใจ  (Renumerative Power)  เปนพลังท่ีผูบริหารใชทรัพยากรอันกอ

ประโยชนตอผูอ่ืน เชน การใหคาตอบแทน คาจาง
3 พลังจากความสัมพันธท่ัวไป (Normative  Power) เปนพลังจที่เกิดจากส่ิงแวดลอม

ท่ีเกี่ยวของบุคคล  เชน  ความตองการ  ความสําเร็จ  ความเปนเพื่อน  และคานิยมของกลุมหรือการใช
ความสามารถในการกระตุนใหบุคคลอ่ืนคลอยตาม  และปฏิบัตติามทีต่องการ

Robbins  (1983)  ไดแบงแยกฐานพลังออกเปน 4 ฐาน  คือ
1. พลังบังคับ (Coercive Power) โดยผูบริหารที่มีพลังนี ้สามารถลงโทษผูใตบังคบับัญชา

ในกรณท่ีีละเลย หรอืไมปฏิบัตติามได
2. พลังการใหรางวลั (Reward  Power) เกดิจากความสามารถของผูบรหิารในการใหรางวลั

เชน คาจาง หรอืส่ิงตอบแทนอืน่   ๆ  ท่ีกอใหเกดิการปฏิบัตติามได
3. พลังการชกัชวน (Persuasive Power) เกดิจากการทีผู่บรหิารสามารถวาจาง จดัทํา ส่ือสาร

หรอืมีอิทธิพล ตอบรรทดัฐานของกลุมใหเกดิการปฏิบัตติามได
4. พลังการมคีวามรู  (Knowledge  Power)  เปนความรอบรูและเชีย่วชาญของผูบรหิารท่ีทําให

ไดรบัการยอมรบั ปฏิบัตติามจากผูใตบังคบับญัชา
Fren chand Raven  (1957)  ซ่ึงไดเสนอวา  ฐานของพลัง  ประกอบดวย  5  ดาน เปนเครือ่งมอื

วดัศักยภาพทีมี่อิทธิพลตอพฤตกิรรมของบคุคลอ่ืนอยางไดผล  คอื
1. พลังการใหรางวัล (Reward Power) เกิดจากความสามารถของผูบริหารที่จะใหรางวัล

ตอบแทนบคุคลอ่ืน  สําหรบัความสําเรจ็ของงาน  และเชือ่วา การยอมปฏิบัตติาม จะนาํไปสูการใหรางวลั
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ดวยวธีิการขึน้เงนิเดอืน  คาจาง  การเล่ือนขัน้  เล่ือนตําแหนง  หรอืการยกยองสรรเสรญิ
2. พลังการบงัคบั  (Coercive Power)  หรอืพลังอํานาจการใหคณุใหโทษเกิดจากความกลัว

ผูบรหิารทีมี่พลังอํานาจสูง หรอืท่ีสามารถใหคณุใหโทษสูงทําใหผูอยูใตบังคบับญัชายอมปฏิบัตติาม เพ่ือ
หลีกเล่ียงการลงโทษตามกฎเกณฑหรอืระเบยีบวนิยั  เชน  การวากลาวตกัเตอืน  ภาคทณัฑ  หรอืไลออก

3. พลังตามกฎหมาย (Legitimate Power) หรือพลังชอบธรรม  เกิดจากตําแหนงท่ีผูบริหาร
ครองอยูตามปกติ  ถามีตําแหนงสูงขึ้นเทาใด  พลังตามกฎหมายก็มากขึ้นเทานั้น  ผูบริหารที่มีพลัง
ตามกฎหมายสามารถมอิีทธิพลตอผูอยูใตบังคบับญัชาใหพึงปฏิบัต ิเพ่ือมิใหเปนการละเมดิตอกฎหมาย

4. พลังอางอิง (Referent Power) เกดิจากคณุลักษณะพเิศษของผูบรหิารเปนพลังท่ีทําใหผูอยู
ใตบังคบับญัชา เอาแบบอยางพฤตกิรรมผูบรหิารท่ีมีพลังอางอิงสูงจะเปนทีร่กัใครนบัถือของบคุคลอ่ืน
อันเนือ่งมาจากบคุลิกลักษณะ  การชอบพอ  การนบัถือยกยอง  ซ่ึงมอิีทธิพลตอผูอยูใตบังคบับญัชา

5. พลังความเชีย่วชาญ (Expert Power) เกดิจากผูบรหิารทีมี่ความเชีย่วชาญมทัีกษะและความรู
จะไดรบัการยอมรบันบัถือ ส่ิงเหลานีทํ้า ใหมีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคบับญัชา

ผูบริหารท่ีมีพลังความเชี่ยวชาญ  ท่ีทําใหผูอยูใตบังคับบัญชายอมทําตาม   เพราะเชื่อวา
ผูบังคบับญัชามคีวามสามารถเหนอืตน

4. แนวคิดและองคประกอบของภาวะผูนําทรงพลัง

ผูนํา เปนบคุคลทีไ่ดมีโอกาสนํา ไมวาเขาเหลานัน้จะไดนําเพระการสืบทอดหรือการแตงตัง้
ตามกฎหมายก็ตาม  ในขณะที ่ภาวะผูนํา หมายถึง  ความสามารถในการนํา  หนาที่สําคัญของผูนํา คือ
การสรางแรงจูงใจตอการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถใหเกดิขึ้นกบัใตบังคับบญัชา หรือผูตาม
พรอมๆ ไปกบัการสรางความเปลีย่นแปลงใหเกดิขึน้ในองคกร

ภาวะผูนําเปนเรื่องท่ีซับซอน  เพราะมีองคประกอบที่เกี่ยวของอยูหลายประการ จึงทําให
คนสวนหนึ่งเชื่อวา  ภาวะผูนําเปนส่ิงท่ีล้ีลับไมอาจสัมผัสได  ในขณะที่คนอีกสวนหนึ่งกลับเชื่อวา
ภาวะผูนาํสามารถพฒันาขึน้ไดจากการใชความพยายามและการฝกฝนอยางหนกัของบคุคลนัน้ อยางไร
กต็าม ภาวะผูนาํของแตละบุคคล  แมไมสามารถวดัไดโดยตรง และไมสามารถแสดงระดบัความสามารถ
ออกมาเปนตัวเลขได หากแต  เปนที่ยอมรับวา  ไมมีใครมีภาวะผูนําเปนศูนย  ภาวะผูนําจะสามารถ
แสดงออกได หากเขาเหลานัน้ ไดมีโอกาสในการนํา   ยิง่งานยาก งานมาก งานใหญ ยิง่ตองการภาวะผูนํา
ท่ีสูงขึ้นตามไปดวย  ภาวะผูนํา จึงเปรียบเสมือนพลังของผูนําท่ีสามารถสงแรงกระทําอันกอใหเกิด
การขบัเคล่ือนของกลุมคนและองคกรไปสูการบรรลุเปาประสงคท่ีวางไว  ภาวะผูนําจงึมีความสัมพันธ
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ใกลชิดกบัคําวา  พลัง
แนวคดิภาวะผูนําทรงพลัง เกดิจากการวจิยัท่ียาวนานและพบวา มีผูนําเพยีง รอยละ 20 เทานัน้

ท่ีประสบความสําเร็จไดโดยอาศัยความเกง หรือเชาวนปญญา  ในขณะที่มีผูนํารอยละ 80  ประสบ
ความสําเรจ็  เพราะมคีวามสามารถในการจดัการกบัอารมณของตนเองไดด ี (Goleman ,  1998)

เชาวนปญญาที่ดีไมอาจบงช้ีถึงความสําเรจ็ในการทํางานเสมอไป   หากไมมีความสามารถ
ทางเชาวนอารมณเปนสวนประกอบดวย  โดยเฉพาะอยางยิง่การบรหิารท่ีตองเกีย่วของกบัคนหมูมาก
“ความเกงงาน” เพียงอยางเดียวจึงไมเพียงพอ  หากยังตองมี  “ความเกงคน”  ประกอบดวย  ปญหา
ท่ีสรางความยุงยากลําบากใจในการทาํงาน  จงึมักมาจากผูรวมงานมากกวาตวังานจรงิ  ๆโดยเฉพาะในโลก
ของการทํางานปจจบัุนทีเ่กีย่วของกบัคนหมูมากทีต่องตดิตอประสานงาน  ประสานความรวมมือเพ่ือให
แตละฝายขับเคล่ือนงานใหบรรลุเปาหมาย    อยางไรกต็ามผูนําที่ประสบความลมเหลวในการทํางาน
สวนใหญมีความเชี่ยวชาญสูงมาก แตมีจุดออนในดานเชาวนอารมณ ไมสามารถปรับตัวใหเขากับ
การเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกดิขึน้ได  และไมชอบการทาํงานแบบรวมมือประสาน หรอืการทํางานเปนทมี
เชาวนอารมณจงึชวยใหมนษุยคดิไดอยางชาญฉลาด  และมคีวามสุขกบัความคดิอานมากขึน้  ผูท่ีมีเชาวน
อารมณดจีะเปนผูท่ีรูจกัใชความคิดอานเกีย่วกับอารมณของตน  และของผูอ่ืนใหเกดิประโยชนในทาง
สรางสรรคไดเปนอยางด ีทําใหผูอ่ืนเปนสุข  ตนเองกส็บายใจ  เชาวนอารมณจงึถือเปนการเรยีนรูอารมณ
ความรูสึกของตนใหตระหนัก  มีสติ  รูเทาทันสาเหตุ  และความแปรผันดานอารมณของตน สามารถ
บรหิารอารมณของตนใหไปในทางทีส่รางประโยชนแกทุกฝาย สรางแรงจงูใจทีด่ใีหแกตนเอง และผูอ่ืน

Boyatzis,  McKee  (2002) ไดทําการวจิยัเปนระยะเวลายาวนานและพบวา ผูนาํท่ีมีประสิทธิภาพ
ประกอบดวย   องคประกอบที่สําคัญ  4  ประการ  คือ  ความตระหนักรูตอตนเอง  (Self  Awareness)
การบรหิารจดัการตวัเอง  (Self Management)   ความตระหนกัรูตอสังคม  (Social Awareness)  และการ
บริหารความสัมพันธ  (Relationship Management)  ลักษณะเหลานี้สามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดกับ
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามไดดีและยาวนาน   เขาเรียกภาวะผูนําที่มีลักษณะนี้   ภาวะผูนําทรงพลัง
(Resonant  Leadership)  ท่ีสําคัญแนวคิดภาวะผูนําทรงพลังมีความเชือ่วา  ภาวะผูนําทีมี่ประสิทธิภาพ
สามารถฝกฝนจนกลายเปนนสัิยหรอืพฤตกิรรมใหมท่ีมหัศจรรยได

ภาวะผูนําทรงพลัง  ประกอบดวย  องคประกอบหลกั  4  ประการ   ดังตาราง  5
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ดงัรายละเอียดตอไปนี้
ความตระหนกัรูตอตนเอง  เปนความสามารถทีจ่ะพจิารณาวา  ตนเองสามารถจดัการกบัตนเอง

ไดดีเพียงใด  การอานอารมณของตนเอง  การเขาใจถึงผลกะทบที่จะเกิดขึ้นจากการใชอารมณ  ผูนํา
ทรงพลังจะควบคมุอารมณตนเองไดดี

1. ความตระหนกัรูตอตนเอง การตระหนกัตออารมณของตนเอง
(Self Awareness) การตระหนกัตอจดุแขง็ และจดุออนของตนเอง

ความมัน่ใจในตนเอง

องคประกอบ  (Components) พฤตกิรรมหลกั

ตาราง  5 องคประกอบของภาวะผูนําทรงพลัง

2. การบรหิารจดัการตนเอง การควบคมุอารมณของตนเอง
(Self Management) ความโปรงใส

การปรบัตวัใหทันการเปล่ียนแปลง
การมุงมัน่ในความสาํเรจ็
การรเิริม่สรางสรรค
การมองโลกในแงดี

3. ความตระหนกัรูตอสังคม การเขาใจผูอ่ืน
(Social Awareness) การตระหนกัในบทบาทขององคการทีมี่ตอสังคม

การบรกิาร

4. การบรหิารความสัมพันธ การสรางแรงจงูใจ
(Relationship Management) การสรางอิทธิพลเหนอืผูอ่ืน

การสรางผูนําใหม
การเปนผูนําการเปล่ียนแปลง
การบรหิารความขดัแยง
การสรางทมีท่ีมีประสิทธิภาพ
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การตระหนักในตนเอง  สังเกตไดจากการตระหนักในอารมณของตนเอง  การตระหนัก
ในจดุแขง็และจดุออนของตนเอง  และความมัน่ใจในตนเอง

เห็นไดวา   ความผิดพลาดในการทํางานสวนใหญ เกดิจากการส่ือสารทัง้ทางดานรางกาย และ
การใชคําพดู โดยเฉพาะคําพดูท่ีสรางความราวฉาน แตกแยกในองคกรไดมากและยาวนาน ยากตอการ
ประสานใหกับกลับคืน  สงผลตอการบริหารงานของผูนํา  ดังนั้น ผูนําจะคิดจะพูดส่ิงใดตองมีความ
ตระหนกัวา  คําพดูหรอืพฤตกิรรมนัน้จะสงผลด ีหรอืเสีย

การบริหารจัดการตวัเอง  เปนความสามารถในการบรหิารจดัการตนเองไดอยางเหมาะสม ผูนํา
ท่ีรูจกัจดัการกบัตวัเองไดดแีละถูกตอง จะรูถึงความสามารถของตนเอง ตลอดจนรูถึงขอจํากดัในความ
เขมแขง็ท่ีตนเองมอียู  ผูนําประเภทนีจ้ะแสดงออกถึงความดงีามในการเรยีนรูวา ส่ิงใดทีพ่วกเขาจําเปน
ตองพัฒนาใหกาวหนา และยนิดใีนคําวพิากษ วจิารณท่ีสรางสรรค และรูวาจะเกดิผลอยางไร

การบรหิารจดัการตนเอง สังเกตไดจากการควบคมุอารมณตนเอง ความโปรงใส และซ่ือสัตย
สุจริต  การปรับตัวใหทันการเปล่ียนแปลง  ความมุงม่ันในความสําเร็จ  การริเริม่สรางสรรค  และการ
มองโลกในแงดี

การควบคมุอารมณตนเอง เปนส่ิงจําเปนอยางยิง่สําหรบัผูนาํ ผูนําตองควบคมุสตแิละอารมณ
ของตนเองใหอยูในสภาวะทีถู่กตองอยูเสมอ  ผูนําท่ีมีความสามารถในการควบคมุตนเองจะมภีาพพจน
ท่ีด ีและหางไกลจากความชั่วราย  ความโปรงใสของผูนํามาจากความซือ่สัตย  สุจรติ  และความจริงใจ
โดยเฉพาะความซ่ือสัตยสุจรติ  จะกอใหเกดิความศรทัธาตอตวัผูนําและนําไปสูการมบีารมใีนทีสุ่ด  ผูนํา
ท่ีสามารถปรบัตวัไดดใีนสถานการณท่ีเปล่ียนไปจะทาํใหสามารถยนืหยดัอยูไดทามกลางการเปลีย่นแปลง
ความสามารถในการปรบัตวัของผูนําเริม่จากการรบัรู  และเรยีนรูในส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนไปของบรบิท
แวดลอมตลอดเวลา  ผูนาํท่ีมีความเชือ่ม่ันในผลสําเรจ็จะมมีาตรฐานของตนเองทีจ่ะขบัเคล่ือนสูการคนหา
พัฒนางานอยางตอเนือ่งสม่าํเสมอทัง้ท่ีเปนไปเพือ่ตนเองและองคกร โดยจะวางอยูบนเปาหมายทีมี่คณุคา
และตรวจสอบได  ความคดิรเิริม่จะจบัฉวยทกุโอกาสทีผ่านเขามา  พวกเขาจะไมรรีอท่ีจะสรางงานใหม
แตจะนาํพาองคกรไปสูการพฒันาใหมๆ  อยูเสมอ  ผูนําท่ีมองโลกในแงดจีะหมนุ ตวัเองไดรอบ  มองเห็น
โอกาสมากกวาการเอาโอกาสมาขดัขวางความกาวหนา   ผูนาํประเภทนีจ้ะมองคนอ่ืนในแงดเีสมอ  มีความ
ปรารถนาดกีบัทกุคน  และมีความสามารถในการพจิารณาวา แตละคนในองคกรสามารถเปลีย่นแปลง
ไดทุกโอกาสหากพวกเขาไดรบัการฝกฝนทีด่ี

ความตระหนักรูตอสังคม  เปนการพิจารณาวา  ตนเองมีความสามารถในรับรูและเขาใจ
ในอารมณของผูอ่ืน  ตลอดจนเหตกุารณท่ีเปล่ียนแปลงไปไดมากนอยเพยีงไร  ความตระหนกัรูตอสังคม
สังเกตไดจากการเขาใจผูอ่ืน  ความตระหนกัภายในองคกร  และการบรกิาร
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การเขาใจผูอ่ืน  เปนการรับรูถึงอารมณผูอ่ืน  การเขาใจในมุมมองของผูอ่ืน  การแสดงความ
สนใจตอความกงัวลของผูอ่ืน  ผูนําท่ีมีการเอาใจใส  มีอารมณรวมกบัผูอ่ืนจะสามารถปรบัตนเองใหเขา
กับระดับอารมณท่ีหลากหลายจนเกิดเปนสัญชาตญาณ โดยผูนําประเภทนี้จะแสดงออกมาในรปูของ
การฟงอยางตัง้ใจ  อารมณรวมจะสามารถชวยใหเกดิพลังทางความคดิทําใหเขากบัผูอ่ืนไดอยางสนทิใจ
ไมวาคนเหลานัน้จะมาจากเบือ้งหลังหรอืวฒันธรรมทีแ่ตกตางกนัอยางไร

ความตระหนกัรูในองคกร เปนความสามารถในการอานแนวโนมของส่ิงท่ีจะเกดิขึน้ การทํา
ความเขาใจเครือขายการตดัสินใจ ผูนําท่ีมีความฉลาด รูเทาทันสังคม สามารถกําหนดนโยบายไดอยาง
รอบคอบ ชาญฉลาด  สามารถคนหาเครือขายความซับซอนของสังคมได และสามารถเขาใจในพลัง
ความสัมพันธ   ผูนําประเภทนีจ้ะเขาใจพลังแหงนโยบายของการทํางานในองคกรเทาๆ  กบัการชีน้าํดวย
คุณคาของคุณธรรมและจริยธรรมที่สําคัญ  ผูนําที่มีจิตเปนสาธารณะจะใชความสามารถของตนเอง
สงเสรมิบรรยากาศเพือ่ท่ีจะใหทุกคนเขาถึงเปาหมายของการทํางานกอใหเกดิความประทบัใจตอผูท่ีได
ปฏิสัมพันธดวย  เกดิความรกัและทุมเทในงานทีทํ่า

การบริหารความสัมพันธ  เปนความสามารถในการสรางและดํารงความสัมพันธของผูอ่ืน
ประกอบดวย  ความเปนผูนําท่ีมีแรงบนัดาลใจ  การมอิีทธิพลตอผูอ่ืน  การพฒันาผูอ่ืน  การบรหิารความ
ขดัแยง  การสรางเครอืขาย  และการทํางานเปนทมี

การบริหารความสัมพันธ  สังเกตไดจากการจูงใจ  การสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืน การสราง
ผูนําใหม  การเปนผูนําการเปล่ียนแปลง  การบรหิารความขดัแยง  และการสรางทมีท่ีมีประสิทธิภาพ

ผูนาํท่ีสรางแรงบนัดาลใจ จะสามารถทําไดดวยพลังสองอยางคอื การขบัเคล่ือนดวยวสัิยทัศน
และความสอดประสานความรูสึกของตวัเองกบัผูอ่ืน  ท่ีสามารถทาํใหบุคคลอ่ืนเขารวมเปนองคกรและ
เปนหมูคณะตามทีเ่ขาตองการ  ผูนําประเภทนีจ้ะมอบส่ิงดีๆ  ใหคดิทุกวนัพรอมกบัสามารถสรางสรรค
ความสนกุสนาน  ความทาทายในการทาํงานไดตลอดเวลา  ในขณะทีส่ามารถสรางอิทธิพล  และเปนแรง
บันดาลใจใหกบัผูอ่ืนไดเปนอยางด ี ผูนําที่มีอิทธิพลสามารถชักนําและกอใหเกิดพันธกิจระหวางคน
ในองคกรไดตลอดเวลา  ผูนําท่ียอมรบัความสามารถของคนอืน่มาหวานเพาะในจติวญิญาณของตนเอง
จะแสดงออกถงึการสนใจผูอ่ืนอยางจริงจังและจรงิใจ  ซ่ึงจะทําใหผูอ่ืนเขามาชวยเหลือและปฏิบัติตาม
อยางไมมีเงือ่นไข  ดวยความเขาใจในเปาหมาย  เขาใจจดุแขง็และจดุออนของแตละคน  และยงัสามารถ
เปนทีป่รกึษาและผูสอนทีด่อีีกดวย

ผูนาํท่ีสามารถเปลีย่นความรูสึกมาเปนจติสํานกึ สามารถจะจดจาํส่ิงท่ีตองการเปล่ียนแปลงได
วสัิยทัศนท่ีชัดเจนของผูนาํจะเปนตวักระตุนใหเกดิการเปลีย่นแปลงทีด่ ี ผูนาํท่ีขจดัความขดัแยงไดดท่ีีสุด
คอื ผูนําท่ีสามารถทีจ่ะนําเอาผูตามทัง้หมดใหอยูภายใตความแตกตางทางความคดิแลวคนหาความคดิ
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ท่ีเปนพ้ืนฐานของทกุคนมาวเิคราะห จากนัน้จะชกันําดวยพลังแหงความคดิของแตละคนสูการรวมคดิ
แสวงหาเหตผุลรวมกนั

ผูนาํทีส่ามารถสรางเครอืขายไดด ีจะเปนผูท่ีมีความเปนมติรกบัทกุคน มองโลกแงบวก   อยางไร
ก็ตาม  การสรางเครือขายมีหัวใจสําคัญอยูท่ีการรักษาเครอืขายนัน้ใหอยูในสภาพทีพ่รอมท่ีแสดงพลัง
ออกมา  ผูนําทีน่ิยมชมชอบในการทํางานเปนทีมจะสามารถชักนําทกุคนมาสูความกระตือรอืรน  และ
เสียสละเพื่อทีมงาน  หมูคณะ  ทุกคนในทีมจะเสียสละเพื่อความกาวหนาของทีม  ท่ีสําคัญทุกคน
ในหมูคณะจะมีความสัมพันธท่ีราบรื่น เหนียวแนน  เปนพันธะตอกัน  แทนที่จะเปนพันธะตามที่กฏ
ระเบยีบไดวางไว

ในการนําพาองคกรไปสูความสําเรจ็ตองอาศยัพลังท่ีสําคัญ  คือ  พลังความสัมพันธระหวาง
มนุษย ซ่ึงโดยทั่วไป องคกรมีความสัมพันธระหวางสมาชิกในองคกรท้ังแบบสามัคคี และแบบแตก
สามคัค ี ในองคกรท่ีประสบความสําเรจ็สูงสุดจะมแีตความสัมพันธแบบสามคัคี และใชความสัมพันธ
ดานบวก  ดานดตีอกนั แตละคนสัมพันธกบัเพือ่นรวมงานดวยจดุแขง็ของตนและไปประสานกบัจดุแขง็
ของเพื่อนรวมงาน ทุกคนจะแปลงประกายความเชื่อม่ันและความหวังใสกัน  เคารพกัน  เห็นคุณคา
ซ่ึงกันและกัน  ท่ีสําคัญ คือ มีไมตรีตอกัน  จึงเปนหนาที่ของผูนําองคกรท่ีจะบริหารความสัมพันธ
ในองคกรใหเปนไปในดานบวก   ท่ีสําคญัตองเรยีนรูท่ีจะบรหิารความสัมพันธกบัขัว้ตรงกนัขามใหเกดิ
ความรวมมือใหมากทีสุ่ด  เปรยีบไดกบัวาทยากรทีต่องควบคมุอารมณของนกัดนตรใีหบรรเลงเสียงเพลง
ไดอยางไพเราะเพราะพริง้ฉนัใด   ผูนาํกจ็าํเปนตองบรหิารอารมณและความสัมพันธของทกุคนในองคกร
ใหมีพลังรวม  พอท่ีจะขบัเคล่ือนองคการไปสูความสําเรจ็ได

จากองคประกอบของภาวะผูนําทรงพลังท่ีกลาวมาเห็นไดวา ความตระหนกัรูตอตนเอง และ
การบรหิารจดัการตนเอง  เปนสองปจจยัแรกท่ีผูนาํตองพิจารณาวา  สามารถทาํความเขาใจ  จดัการตนเอง
และจัดการอารมณของตนเองไดดีเพียงไร  สวนสององคประกอบหลัง  คอื  ความตระหนกัรูตอสังคม
และการบริหารความสัมพันธเปนตัวบงช้ีวา  ผูนําสามารถตระหนักและบริหารอารมณของผูอ่ืนได
อยางไรก็ตามจากการวจิัย  พบวา  ความซ่ือสัตย  ความโปรงใส  และมีความแหลมคมในวิสัยทัศนเปน
คณุสมบตัขิองผูนําท่ีผูใตบังคบับญัชาหรอืผูตามมคีวามพึงพอใจมากทีสุ่ด  ซ่ึงในสังคมไทยกมี็ตวัอยาง
เชิงประจกัษมากมาย  โดยเฉพาะตวัอยางของผูนาํทางการเมอืงทีเ่ห็นไดวา  ผูนาํท่ีมีความซ่ือสัตย จะไดรบั
การยอมรับทั้งในและตางประเทศ  สามารถครองใจและทรงพลังในการจูงใจอยูเสมอ องคประกอบ
ท้ังหมดทีก่ลาวมาจงึลวนสนบัสนนุตอการพัฒนาภาวะผูนําทรงพลังท้ังส้ิน
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5. แบบแผนพฤตกิรรมของผูนําทรงพลัง

ผูนําทรงพลังจะแสดงพฤติกรรมออกมาใน 4 รูปแบบ ดังนี้  Boyatzis, McKee (2002) และ
Aung Tun Thet (2004)

1. แบบใหวิสัยทัศน (Visionary) ผูนําที่ใหวิสัยทัศนจะชี้จุดหมายที่องคกรจะเดินไป แต
ไมบอกวาจะไปถึงจดุหมายนัน้ได โดยวธีิใด โดยเปดโอกาสใหสมาชกิไดคดิรเิริม่ ทดลอง และรบัการเส่ียง
ท่ีควบคุมได ความสามารถในการสรางแรงบนัดาลใจแกคนอ่ืน (Inspirational  Leadership) คือ ทักษะ
ความฉลาดทางอารมณทีผู่นาํประเภทนีต้องมคีอืความสามารถในการสงเสรมิผูอ่ืน(Developing Others)
รูจกัอารมณของตนเอง (Emotional Awareness)  และความเหน็อกเห็นใจ (Empathy)

2. แบบครูฝก  (Coaching)  เปนศิลปะของการเปนผูนําแบบตัวตอตัว  ผูนําแบบครูฝก
จะทําใหคนอ่ืนคนพบจุดออนและจุดแข็งของตน และเชื่อมโยงจุดออนและจุดแข็งเหลานั้นกับความ
ใฝฝนทั้งดานสวนตัวและอาชพี ทักษะทางเชาวอารมณท่ีผูนําประเภทนีต้องมีคอืความสามารถในการ
สงเสรมิผูอ่ืน (Developing Others) รูจักอารมณของตนเอง (Emotional Awareness) และความเห็นอก
เห็นใจ  (Empathy)

3. แบบสงเสริมความรวมมือ (Affiliative) ผูนําประเภทนี้เปนตัวอยางของการใชทักษะ
ทางฉลาดทางอารมณวาดวยการรวมมือ (Collaboration) ในทางปฏิบัตส่ิิงท่ีผูนาํประเภทนีใ้หความสําคญั
ท่ีสุด  คือ  การสงเสริมความสมานฉันท  และการมีความสัมพันธอยางเปนมิตร  เขาจะเนนเอาใจใส
ความตองการดานอารมณของบคุลากรดวยการใชทักษะความเหน็อกเห็นใจ

4. แบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูนําแบบประชาธิปไตยใชทักษะความฉลาดทาง
อารมณ  3  ประการ  คอื  การทาํงานเปนทมีและการรวมมือ (Teamwork and Collaboration)  การบรหิาร
ความขัดแยง (Conflict Management)  และการสรางอิทธิพลเหนือคนอ่ืน (Influence)  ผูนําประเภทนี้
เปนนกัฟงท่ียอดเยี่ยมและเปนนกัใหความรวมมือตัวจริง เขารูวิธีบรรเทาความขัดแยงและสรางความ
สมานฉนัท  ทักษะอีกประการทีเ่ขาใช คือความเห็นอกเห็นใจ   ดงัภาพประกอบ  12
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ภาพประกอบ  12 แสดงแบบแผนพฤตกิรรมของภาวะผูนําทรงพลัง
ท่ีมา  :   Aung Yun Thet (2004)

6. การพัฒนาสูภาวะผูนําทรงพลัง

ดังไดกลาวแลววา  แนวคิดภาวะผูนําทรงพลัง อยูบนพื้นฐานความเชื่อท่ีวา ภาวะผูนํานั้น
สามารถพัฒนาและฝกฝนได เพียงแตผูนําเหลานั้นจะใหความสําคัญในการฝกฝนมากนอยเพียงไร
กระบวนการพัฒนาตนเองสูการเปนภาวะผูนําทรงพลัง ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ  5 ขั้นตอน ดังนี้
(Boyatzis and McKee, 2002)

1. การวิเคราะหตัวตนในอดุมคติ ในขั้นตอนนี ้ผูนําตองวเิคราะหตนเองวา  ตองการอะไร
จากชีวิต  เปาหมายของชีวิตคืออะไรที่สําคัญ ในการวิเคราะหตัวตนในอุดมคติตองกลาที่จะฝน
กลาจินตนาการ  เพ่ือสรุปใหไดวา  ภาพลักษณใหมท่ีผูนําตองการจะเปน  มีลักษณะเปนอยางไร
ในการวเิคราะหตวัตน ในอุดมคต ิผูนําตองตอบคําถามตวัเองใหไดวา  ตนตองการจะเปนผูนําแบบใด
มีใครเปนแรงบนัดาลใจ หรอืตนแบบในใจ การวเิคราะหตวัตนในอุดมคตจิงึเปนกาวแรกของการกาวสู
ภาวะผูนําทรงพลัง ท่ีมีความฝนและจินตนาการเปนตัวผลักดัน ผูนําจึงไมควรเฉยชากับความฝนและ
ความมุงมัน่ของตนเอง

  

ใหวิสัยทัศน ครูฝก

สงเสริมความรวมมือ ใหวิสัยทัศน

ภาวะผูนําทรงพลัง
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2. การวเิคราะหตวัตนทีแ่ทจรงิ ในการการวเิคราะหตวัตนทีแ่ทจรงิ  ตองอาศยัความกลาหาญ
เปนอยางมาก ผูนําตองวเิคราะหอยางตรงไป ตรงมา และอาจจะตองอาศยัความเห็นของผูอ่ืนทีอ่ยูใกลชิด
หรอือาศัยผลการประเมนิดวยวธีิ 360 องศา  หรอืนํากระบวนการ SWOT Analysis  ท่ีใชในการวเิคราะห
องคกรมาใชในการวิเคราะหตัวบุคคลเพื่อหาจุดแข็ง จุดดีของตัวเอง ไปพรอมๆ กับ  คนหาจุดออน
หรอืประเดน็ทีต่องแกไข  ตลอดจนวเิคราะหโอกาสและอุปสรรคทีจ่ะกาวไปสูความสําเรจ็ได   ซ่ึงหลาย
หนวยงานกไ็ดนําไปประยกุตใชกบัเจาหนาท่ี

เม่ือผานการวิเคราะหตัวตนในอุดมคติ และตัวตนที่แทจริงแลว ขอมูลท่ีผูนําไดมา คือ
ระยะหางระหวางตวัตนในอุดมคต ิและตวัตนทีแ่ทจรงิ  ซ่ึงเปนจดุออนท่ีตองแกไข ในขณะทีต่องไมลืม
จดุแขง็ท่ีเปนจดุทับซอนระหวางตวัตนในอุดมคตกิบัตวัตนทีแ่ทจรงิ  และเปนจดุท่ีตองพัฒนาใหเขมแขง็
ตอไป

3. แผนการเรียนรูเพ่ือเสริมสรางจุดแข็ง  ผูนําที่ผานขั้นตอนที่ 1  และ 2  มาถึงขั้นที่ 3 ได
จะเปนผูนําท่ีมีความตัง้ใจจรงิ  เพราะในความเปนจรงิแลวทุกคนรูจดุออนและจดุแขง็ของตนเองอยูแลว
แตไมเขมแข็งพอที่จะกําจัดจุดออน และไมใสใจที่จะพัฒนาจุดแข็งของตนเองใหสูความเชี่ยวชาญ
การพฒันาจึงไมเกิดขึน้ ผูนําเหลานัน้กจ็ะอยูกบัที ่และรอวนัทีอ่อนโรยไปกบักาลเวลาและสถานการณ
ในขณะทีผู่นําท่ีตัง้ใจจริงจะมแีผนเรยีนรูท่ีพัฒนาตนเองใหกาวไปสูภาพลักษณใหมในตัวตนอุดมคติ
ท่ีอยากเปนได

4. การฝกฝนนิสัยใหม  เปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่นําไปสูตัวตนในอุดมคติ  เชน
อยากเปนผูนําทีร่อบรู มีวสัิยทัศนท่ีเฉียบขาด กต็องเปนนกัอาน นักคดิ และแสวงหาเวทีท่ีจะไดแสดง
วสัิยทัศนนัน้ออกไปใหสังคมไดรบัรู และวพิากษ เพ่ือจะไดนํามาแกไขจดุออนตอไป

5. การพัฒนาพฤติกรรมไปสูความเชี่ยวชาญ เปนขั้นตอนสุดทาย ท่ีจะกาวไปสูภาวะผูนํา
ทรงพลัง  เพราะเริม่ท่ีจะมผูีคนแสดงอาการยอมรบัในความเชีย่วชาญทีฝ่กฝนมาเปนอยางดี  และความ
เช่ียวชาญในดานตางๆ เหลานี้เองท่ีจะเปนพลังในการจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตาม สภาวะที่เกดิขึ้นเหลานี้
เปนตวับงช้ี ความเปนผูนําท่ีแทจรงิ

ภาวะผูนําทรงพลัง จึงไมใชสภาพที่คงที่ หรือเปล่ียนแปลงไมได หากแต สามารถสรางขึ้น
หรือถดถอยลงได  หากผูนําเหลานั้นไมสนใจที่รักษาไว  ท่ีสําคัญหัวใจของการพัฒนาภาวะผูนํา คือ
การลงมอืปฏิบัต ิ  สถาบนัการศกึษาในประเทศไทยเองไดจดัใหมีรายวชิา และหลักสูตรอบรมการพฒันา
ภาวะผูนํามากมาย  แตมักจะจบดวยเนื้อหาสาระมากกวาการลงมือปฏิบัต ิ ผูเรียนหรือผูเขารวมอบรม
ทุกคนรูวา ผูนําที่ดีมีลักษณะอยางไร แตไมสามารถนําพาตนเองไปสูจุดนั้นได  เพราะขาดการฝกฝน
ขาดการปฏิบัตท่ีิจรงิจงั  ภาวะผูนําจงึอยูในสภาพทีถ่ดถอยและไรพลังในทีสุ่ด
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7. ภาวะผูนําทรงพลังกับการพฒันาคณุภาพการศกึษา ในสามจงัหวัดชายแดนภาคใต

ภาวะผูนําเปนพลังในการจงูใจคนใหทํางานไปสูความสําเรจ็  เปนพลังท่ีผูนําตองพัฒนาและ
รูวิธีท่ีจะรักษาพลังนั้นไวใหคงอยูและทรงพลังอยูเสมอ  อยางไรก็ตาม การเปล่ียนแปลงตลอดของ
สภาพแวดลอมท้ังทางกายภาพ  และจิตภาพ  กอใหเกิดความเครียดอยางหลีกเล่ียงไมได โดยเฉพาะ
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตท่ีตองเผชิญกบัสถานการณความรนุแรง  ความตกต่าํทางการศกึษาทาํให
เกดิประเดน็ใหมๆ  ทางการศกึษามากมาย  ท่ีตองการคล่ีคลายและแกปญหา  สภาวการณดงักลาวทําให
ผูบริหารสถานศึกษา ในฐานะผูนําองคกรตองทํางานหนักมากขึ้นเพื่อนําพาองคกรใหผานพนวิกฤต
ครั้งนี้ไปใหได  กอใหเกิดความเครียด  ความออนลา  เหนื่อยหนาย  กังวล  กอใหเกิดภาวะออนแรง
อันสงผลตอการประสิทธิภาพการทํางานโดยภาพรวม    ในขณะทีไ่มมี ผูใด หรอืสัญญาณใดๆ บอกไดวา
สถานการณท่ีเกดิขึน้ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตจะยตุลิงเมือ่ใด  ซ่ึงหมายความวาผูบรหิารสถานศกึษา
ในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตตองจมอยูกบัความหวาดกลัว  ความเครยีด  ความออนลาอยางไมมีส้ินสุด
สถานการณดังกลาวนี้  จําเปนตองอาศัยกระบวนการพัฒนาผูบริหารในฐานะผูนําองคกรใหเกิดการ
เรียนรูท่ีจะสามารถทรงพลังของตนเองไว  เพ่ือจะไดสามารถสงพลังดังกลาวไปยังบุคคลรอบขาง
ไมวาจะเปนบคุคลในองคกรของตนเองหรอืชุมชนรายรอบ  และสังคมโดยภาพรวม

การสรางพลังในการนําไมใชเรื่องงาย  และการคงสภาพพลังเหลานั้นไวก็เปนเรื่องยาก
โดยเฉพาะในสภาวะแหงการเปล่ียนแปลง  สถานการณความรุนแรงตางๆ  ความกดดันเหลานี้ยอม
กอใหเกิดความเครียด  ความออนลา  และความเปลาเปล่ียวขึ้นกับผูนํา  ท้ังนี้เห็นไดวา ความเปนผูนํา
เปนเรื่องของการใชพลังและการโนมนาวจูงใจผูอ่ืน  ซ่ึงพลังนี้สามารถกอใหเกิดชองวางระหวาง
บุคคลขึ้นมาได  ดวยเหตุนี้เองผูนําจึงมักโดนตัดขาดออกจากกลุม และถูกตัดออกจากความสัมพันธ
กับผูอ่ืนโดยส้ินเชงิ ในขณะเดียวกนั  รางกายของคนเราก็ไมไดรบัการออกแบบมาเพื่อจัดการกับแรง
กดดนัทีต่อเนือ่งและยาวนาน  สภาวะดงักลาวยอมกอใหเกดิภาวะออนแรงกบัผูนําขึน้ไดทุกเวลา  แมวา
ภาวะออนแรงจะเปนเรือ่งปกตสํิาหรบัผูนํา   เนือ่งจากอารมณของคนเราเปนส่ิงท่ีสามารถถายทอดกนัได
ดังนั้น  ความออนลาหรือภาวะหมดพลัง  จึงถายทอดไปยังบุคคลที่รอบๆ ไดอยางรวดเร็ว  จนกระทั่ง
ครอบงาํไปทัว่องคกร

เชนเดยีวกนักบัภาวะออนแรง ภาวะทรงพลังกส็ามารถถายทอดไปยงัผูอ่ืนไดเชนกนั หากผูนํา
เปยมไปดวยภาวะทรงพลัง มีความตื่นเตน ความหวัง ผูตามจะรูสึกมีพลังและแรงจูงใจตามไปดวย
ผูนําทรงพลังจึงตองตื่นตัว  ตระหนัก  และปรับเปล่ียนตัวเองใหเขากับผูอ่ืน  และสถานการณท่ีอยู
รอบตวัเองเสมอ  ผูนําทรงพลังจะตองสรางวิสัยทัศน การมองโลกในแงด ีและเปยมไปดวยความหวัง
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อยูเสมอ  ภาวะผูนําทรงพลังจงึเปนภาวะผูนําทีเ่หมาะสมสําหรบับรบิทในสามจังหวัดชายแดนภาคใต
ท่ีผูนําตองสนธิพลังในตนเอง ท้ังทางดานกายภาพ จิตวิญญาณและพลังทางปญญา เพ่ือเปล่ียนแปลง
ตัวเองใหเปนผูนําพันธุใหมท่ีแข็งแรง เขมแข็ง เปนตัวอยางที่ด ีนาเล่ือมใส เปยมดวยบารมี ท่ีสามารถ
ปฎิบัติหนาที่ในฐานะผูประสานความคิด  ประสานสัมพันธ  ประสานใจ  และประสานความรวมมือ
ใหเกิดประโยชนสูงสุดในการสรางมิติใหม  ในการสรางพลังการเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศกึษาในสามจงัหวดัชายแดนภาคใตตอไป

8. ปจจัยดานพลังท่ีสงผลตอภาวะผูนําทรงพลัง

ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนําทรงพลังทางการศกึษามมีากมาย  หากแตในการวจิัยครั้งนี ้ผูวจิัย
สนใจศกึษาเฉพาะปจจยัดานพลัง  ท้ังนีเ้พราะเหน็วา  ผูบรหิารสถานศึกษาในฐานะผูนําองคกรมีความ
สําคญัในการขบัเคล่ือนการดําเนนิงานขององคกร  ผูนาํในองคกรไมจาํเปนตองเปนผูบรหิารแตผูบรหิาร
จําเปนตองมภีาวะผูนํา  และตองเปนภาวะผูนําทีมี่พลังเพียงพอทีจ่ะใหพลัง (Empower) และเสริมพลัง
(Empowerment) ใหกบัผูตามอยางเหมาะสม  การทรงพลังของผูบรหิารจงึมีความสําคญัและจําเปน

อนึง่ พลังท่ีสงผลตอการปฏิบัตงิานนัน้มผูีท่ีไดศึกษาและใหความเห็นไว ดงันี้
อนงคพร  สถิตภาคกีลุ  (2536)  ไดสรปุการใชอํานาจในความเหน็ของผูรูตางๆ เปน 5  ประเภท

ดังนี้
1. พลังดานการเมือง  เปนพลังท่ีจะทําการตัดสินใจ  และบังคับใตบังคับบัญชาเพื่อให

บรรลุผลตามขอตัดสินใจ  ซ่ึงเกิดประโยชนตอสังคมดังนั้นผูมีพลังทางดานนี้ ยอมนํามาซ่ึงความ
ชอบธรรม (Legitimacy) หรือสิทธิท่ีจะนําเสนอเรื่องท่ีถูกตองตามกฎหมายเพื่อใหผูอ่ืนนํา ไปปฏิบัติ
ตวัอยางบคุคลทีมี่พลังทางการเมอืง ไดแก  สมาชกิรฐัสภา  คณะรฐัมนตร ี และผูท่ีไดรบัมอบหมายหนาที่
จากบคุคลดงักลาว

2. พลังดานเศรษฐกิจ  เปนพลังทีจ่ะจัดสรรสินคาและบริการใหแกบุคคลอ่ืน ในฐานะที่มี
ทรพัยากรทางเศรษฐกิจมากกวา  เชน  มีเงินมากกวา  บุคคลทีมี่พลังดานเศรษฐกิจ  ไดแก  นายธนาคาร
ประธานบรษิทั  หรอืผูถือหุนของสถาบนัการเงนิ  หรอืบริษทัในอัตราทีสู่งกวาคนอ่ืน

3. พลังดานการทหาร เปนพลังท่ีเกิดจากการผูกขาดกําลังพล และอาวุธท่ีใชในการรักษา
ความสงบเรยีบรอยภายใน และการปองกนัประเทศ

4. พลังทางสังคม  เปนพลังท่ีเกิดจากสถานภาพและบทบาททางสงัคม ของบุคคลตัวอยาง
เชน  สังคมไทย  พลังของบคุคลทีเ่กดิจากสถานภาพ  และบทบาททางสงัคมจะเรยีงตามลําดบัดงันี ้ สูงสุด
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คือ พระมหากษตัริย และราชวงศ  พระภิกษสุงฆ  ผูนําทางการทหาร  ผูนําทางการเมือง  จนถึงตํ่าทีสุ่ด
คือ  ชาวนา

5. พลังทางศลีธรรม เปนพลังอํานาจทีเ่กดิจากความรูสึกรบัผิดชอบทีด่ตีามแนวทางศลีธรรม
ท่ีบุคคลสวนใหญยดืถือ  ศรทัธาและยกยอง  บุคคลทีมี่พลังทางศลีธรรม  ไดแก  ศาสดาของศาสนาตางๆ
เชน  พระพุทธเจา  พระเยซูคริสต,  พระอัลเลาะห   เปนตน

เห็นไดวาการใชพลังนั้น  อาจใชไดใน 2 ฐานะ คือ ในฐานะที่เปนเปาหมายและในฐานะ
ท่ีเปนวิธีการหรือเครื่องมือ   การพิจารณาพลังในฐานะที่เปนเปาหมาย  เปนการพิจารณาในฐานะ
เปนเปาหมายหนึ่งในหลายเปาหมายทีมี่อยู   ความสําคญัของเปาหมายโดยทั่วไปแลวเกิดจากการทีต่ัว
เปาหมายเองที่สามารถทําใหเปาหมายอ่ืนๆ บรรลุผลได  เพราะไมมีผูนํา หรือผูบริหารคนใดสามารถ
ตอบสนองผลประโยชนของตน  ผลประโยชนของคนสวนนอยหรอืสวนใหญในหนวยงานได  ถาผูนํา
หรอืผูบรหิารคนนัน้ไมมีพลัง  อยางไรก็ตาม ควรพิจารณาพลังในฐานะทีเ่ปนวิธีการหรือเครือ่งมือดวย
ท้ังนี้ เพราะบุคคลและกลุมบุคคลโดยทั่วไปตองการพลังเพื่อนํามาตอบสนองความตองการทางดาน
สรีรวิทยา  และเพื่อชวยทําใหการอยูรอดและความปลอดภัยเปนที่ม่ันใจยิ่งขึ้น เม่ือเปนเชนนี้ จึงได
มีการแสวงหาพลังในฐานะทีเ่ปนวิธีการหรือเครื่องมือ เพ่ือท่ีจะใหไดมาซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน
และเปนเครื่องมือท่ีทํา ใหตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุม  นอกจากนั้นยังทําใหบุคคลและกลุมบุคคล
ไดรบัความตองการตอบสนองในวธีิอ่ืๆ เชน  การนบัถือตนเอง  การนบัถือคนอ่ืน  การแสวงหาชือ่เสียง
ใหกบัตนเอง  เปนตน  (Maslow,  1954)   หากเปรยีบเทยีบระหวางพลังในฐานะเปาหมาย กบัพลังในฐานะ
เครือ่งมอืหรอืวธีิการวา  พลังใดมคีวามสําคญัในแงของการบรหิารหรอืการจดัการมากกวากนั จะพบวา
พลังในฐานะหลังจะมีความสําคัญในแงการบริหารจัดการมากกวา   สภาการศึกษา  (2545)  ไดสรุป
ยทุธศาสตรเพ่ือนําไปสูความสําเรจ็ของแผนการศึกษา  (ป  พ.ศ. 2545-2559)  ไว  3  ยุทธศาสตร  ดงันี้

1. ยุทธศาสตรเครือขาย  สงเสริมและใหโอกาสผูเกี่ยวของทุกฝาย  องคกรประชาคม
กลุมพลังส่ือมวลชน ส่ือทองถ่ิน ไดเรียนรู รวมตัดสินใจ รวมทํางานเปนเครือขายอยางจริงจังภายใต
บรบิทของแตละพ้ืนที่

2. ยทุธศาสตรการกํากับ ตดิตาม และประเมนิผล ใหมีระบบการกํากบั ตดิตาม ประเมินผล
เปนสวนหนึ่งขององคกรและการดําเนินงานตามแผน  โดยใหเปนกระบวนการที่งาย  ไมซับซอน
เปดโอกาสใหประชาชนไดรวมตรวจสอบ  และประเมนิการนาํแผนสูการปฏิบัตทุิกระดบั  สามารถนาํผล
ท่ีเกดิขึน้มาปรบัปรงุ  เปล่ียนแปลง  ใหรอบคอบ  รดักมุยิง่ขึน้

3. ยุทธศาสตรการเสริมแรง ใหมีระบบการเสริมแรงผูปฏิบัติ เสริมสรางความสามัคคี
และเพิ่มกําลังใจแกบุคคลและองคการผูปฏิบัติดีปฏิบัติชอบเอ้ือแกการปรับปรุง  การปฏิบัติงานใหมี
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การพัฒนาดีขึ้นสม่ําเสมอ  พรอมกันไปกับในสวนประกอบสําคัญอ่ืนๆ  คือ  การสงเสริมพลังทาง
สังคมใหตืน่ขึน้มาจดัการปญหาของตนเองและสวนรวม  การสนบัสนนุทางการเมอืง  และทางวชิาการ
ดวยความตอเนือ่งจรงิจงั  รวมทัง้การจดัสภาพแวดลอมท้ังหลายใหเปนปจจยัเสรมิเพือ่นาํแผนการศกึษา
แหงชาตเิดนิหนาไปสูความสําเร็จใหจงได

อรรถสิทธ์ิ   หัสถีธรรม  (2547)  ไดสรุปไววา  พลังแบงไดเปน  5  รปูแบบ  คอื
1. พลังดานความคิด หรือพลังดานวิสัยทัศน (Vision Power) พลังดานวิสัยทัศน เกิดจาก

สภาพจติท่ีเปนกลาง ผสมผสานกบัองคความรูท่ีเกดิจากการศกึษาหาความรูอยางตอเนือ่งตลอดชวีติ
2. พลังดานความรู (Knowledge Power) พลังดานความรู เปนพลังที่มีความสําคัญ เพราะ

ทุกชีวิตดําเนินชีวิตอยูบนฐานของความรู  การพฒันาพลังดานความรูใหมีความสามารถสูงสุด ทําได
โดยการศกึษาเรยีนรูในทกุส่ิงและตลอดเวลา

3. พลังดานการเงนิ  (Financial Power)  พลังดานการเงิน เกิดจากการวางแผนทางการเงิน
ท่ีด ี และความรูสึกท่ีพอเพียงของแตละบุคคล ซ่ึงมคีวามสัมพันธอยางใกลชิดกบัพลังดานอืน่ๆ

4. พลังทางสังคม  (Social Power)  เกดิจากการสรางความสัมพันธท่ีดีกบับคุคลอ่ืนรอบขาง
มาเปนเวลานาน จนเกดิเปนเครอืขายของความ สัมพันธ

5. พลังดานการประยุกตใชเทคโนโลยี (Technology Application Power) พลังดานการ
ประยุกตใชเทคโนโลย ีเกิดจากการศกึษาและใชเทคโนโลยีประกอบการดําเนินชีวิตประจําไดอยางดี
และเหมาะสม กอใหเกดิความคลองตวัในการปฏิบัตงิาน

ประเวศ  วะสี  (2550) ไดสรปุวาปญหายากๆ ในสังคมหรอืเรือ่งใหญๆ  ในสังคม ตองใชพลัง
อยางนอย  3  พลัง   คือ   1)  พลังความรู    2)  พลังนโยบาย    3)  พลังทางสังคม

French  and  Raven  (1959)  สรุปไววา  พลังท่ีสงผลใหคนประสบความสําเร็จมี  2  ประการ
คอื  พลังสวนบุคคลและพลังทางสังคม

ในชวงตน  ของป  ค.ศ. 1970  สมาคมการบริหารจัดการแหงประเทศสหรัฐอเมริกา  (The
American Management Association : AM)  ไดริเริ่มท่ีจะใหมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องสมรรถนะ
อยางจรงิจงั   สมาคมไดคดัเลือกบรษิทั  Mcber  เขามาชวยในการวจิยั  โดยม ี Boyatzis  เปนหัวหนาโครงการ
โดยคาดหวงัวา  ผลการวิจยันีจ้ะนําไปสูการสรางโปรแกรมการพัฒนาผูบรหิารใหมีผลการปฏิบัติงาน
ท่ีสูงขึน้  ผลการวจิยัพบวา  สามารถนาํมาออกแบบโปรแกรมการพฒันาสมรรถนะของผูบรหิารได  ซ่ึงเปน
ส่ิงท่ีสําคัญและผูบริหารจําเปนตองเรียนรูและพัฒนาสมรรถนะเหลานี้ ในการศึกษา Boyatzis ไดมุง
ไปทีก่ลุมของผูบรหิาร  จาํนวน  2, 000  คน  ท่ีมีลักษณะงานแตกตางกนั  จาํนวน  41 งาน โดยกลุมตวัอยาง
มาจาก  12  องคกร  ท่ีผลการศึกษาวิจัย  พบวา  สมรรถนะของผูบริหารควรมีดังนี้  พบวา  สมรรถนะ
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ท่ีสําคญัคอื ใชพลังทางสังคม  (Use of Socialized Power)  ความรูความเชีย่วชาญเฉพาะทาง (Specialized
Knowledge)  และการปรบัตวัและความอดทน (Stamina and Adaptability)  เปนตน  (Boyatzis, 1982)

Intarak, (2005) ไดนําเสนอทฤษฎพีลัง ซ่ึงสรปุวา พลังสําคญัท่ีจะกอใหเกดิการเปล่ียนแปลง
คอืพลังท่ีเกดิจากตวับุคคล (Personal Power) ซ่ึงประกอบดวย

1. พลังทางกายภาพ  ซ่ึงหมายถึง  พลังท่ีเกดิจากการมสุีขภาวะทีด่ี
2. พลังทางจติวญิญาณ  หมายถึง  พลังท่ีเกดิจากสภาวะจติใจทีสุ่ขสงบ  ความมัน่ใจในตนเอง

และความมัน่คงทางจติใจ
3. พลังทางปญญา  หมายถึง  พลังท่ีเกิดจากความรู การเรียนรูตลอดเวลา ขอมูลขาวสาร

ตลอดจนความสามารถในการตดัสินใจ  เปนตน
ประเวศ  วะสี  (2544)  ไดสรุปไววา  พลังท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาของชาติ  ประกอบดวย

พลัง 5 รูปแบบ  คือ  พลังทางสังคม  พลังทางวัฒนธรรม  พลังทางศีลธรรม  พลังการจัดการองคการ
และพลังทางปญญา

กานดา  พูพุฒ (2550) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการสรางพลังในตัวบุคคลกับพลังทางสังคม
ไวดงันี้

การสรางพลัง  คอื  กระบวนการหรอืกลไกทีส่นบัสนนุใหบุคคล   องคกร และชุมชน  มีความเชือ่
ในพลังท่ีจะสามารถจดัการกบัการดําเนนิชีวติในแตละรปูแบบได

การสรางพลังในตัวบุคคล  เกี่ยวของกับการพัฒนาความความภาคภูมิในในตนเอง  บุคคล
จะไดรบัการสงเสรมิใหแสดงออก  เพ่ือกระทําผลงานทีส่ามารถทําใหไดคนพบความสําเรจ็ และไดรบั
การยอมรบัจากผูอ่ืน

การสรางพลังทางสังคม  เกดิขึน้ไดเม่ือบุคคลมสํีานกึในชมุชนของตนเอง  เริม่จากกลุมบุคคล
มีความตองการหรอืความสนใจตรงกนัมารวมกลุมกนั  เพ่ือกระทาํการกจิกรรมอยางใดอยางหนึง่  เรยีนรู
และเขาใจปญหาของกนัและกันกอใหเกดิความชวยเหลือระหวางสมาชกิ  เปนผลใหเกดิสัมพันธภาพ
ท่ีแนนแฟน และสรางจติสํานกึท่ีจะกระทํากจิกรรมอันเกดิจากประโยชนของชมุชน

ธนัญชัย  สายสุด  (2550) สรุปไววา  การพัฒนาคุณภาพการศึกษานั้นผูนําจําเปนตองอาศัย
พลังอํานาจในตนเองใหเปนประโยชนตอทีมหรอืองคกร  ซ่ึงพลังดงักลาว  ประกอบดวย  ความสามารถ
ทางสมอง หรือ พลังปญญา ความสามารถทางกาย หรือ พลังแรงกาย   ความสามารถทางจิตใจ หรือ
พลังแรงใจ   และความสามารถทางจติวญิญาณ หรอื พลังทางจติ

วันชัย  ประชาเรืองวิทย (2549)  กลาววา  เม่ือพูดถึงขุมพลังท้ังสามภายในตัวเรา  มันจําเปน
ท่ีพวกเราจะตองรูวา  พวกมันไดแก  พลังกาย หรอืเรีย่วแรงของเรา  ส่ิงนีย้อมตองหมายถึง พลังท่ีผลิตขึน้
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จากรางกายของเราอยางแนนอนและเพราะวาเราตองกนิขาว  ดืม่น้าํทกุวนั  เราจงึมีพลังกายในระดบัหนึง่
อยูเสมอ  รางกายของเรานั้นเปรียบไดกับรถสักคันหนึ่ง  ยิ่งมันมีพลังมาก  ทนทาน  และสมรรถนะ
ท่ีดีมากเทาไหร  มันก็ยิ่งรับใชเราไดยืนยาวและคงทนเทานั้น  นี่ก็คือคนที่อายุยืนและแข็งแรง  หรือ
สุขภาพดนีัน่เอง   นอกจากนี ้ยงัมีพลังสมอง  หรอืพลังแหงความคดิ  สมองของเราถกูฝกฝนมาโดยตลอด
ตัง้แตเรายงัเปนเดก็แบเบาะ  ครัน้โตขึน้หนอย  เรากถู็กสงไปเขยีนหนงัสือ  นานแสนนาน  วนัแลววนัเลา
ท่ีสมองถูกฝกใหคิด  จดจํา  หาเหตุผล  ไตรตรอง  ประเมินผล  และออกคําส่ังกับระบบประสาทตางๆ
มากมาย    ดงันัน้  หากใครกต็ามทีไ่มไดพิการทางสมอง  พวกเขาหรอืเราลวนแตมีพลังสมองหรอืพลังแหง
การคดิกนัทกุคน  มันเปนพลังท่ีสําคญัอยางยิง่ยวด  เปนเครือ่งมอืท่ียิง่ใหญเหลือเกนิ  แตถึงกระนัน้กต็าม
สมองกย็งัไมใชชีวติของเรา   กลาวอีกอยางกค็อื  เราไมใชความคดิของเรา  แตเรา สรางหรอืผลิตความคดิได
โดยใชสมองสรางมันขึ้นมา  สมองจึงเปนแคอวัยวะหนึ่งของเราที่สําคัญมากๆ แตมันไมอาจยิ่งใหญ
ไปกวาพลังแหงสภาวะจติหรอืพลังแหงอารมณ  หรอืพลังแหงความรูสึก  เพราะวา เราไมใชเครือ่งจกัรกล
เราไมไดเปนแควตัถุธรรมดาๆ แตเราเปนส่ิงมีชีวติท่ีมีจติวญิญาณ  ดงันัน้ แมวารางกายของเราไมอาจจะ
แยกออกจากจิตวิญญาณไดโดยเด็ดขาด  แตเราก็รูสึกวาจิตวญิญาณเปนส่ิงท่ีแสดงถึงตัวชีวติมากกวา
รางกายดัง่ท่ีเรามกัถูกสอนวา   “ใจเปนนาย   กายเปนบาว”   และส่ิงท่ีเราไมเคยพิจารณาใหถองแทก็คอื
พลังแหงสภาวะจติ   พลัง   เปนพลังท่ีมีอานภุาพเหนอืพลังท้ังปวง  ถาใหเปรยีบเทยีบระหวางพลังสมอง
กบัพลังแหงสภาวะจติ  พบวา  พลังแหงจติจะมพีลังเหนอืกวาพลังสมองมากมายนกั

จําลอง   ศรีเมือง  (2549)  กลาววา  ผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณ  (Good Emotion)  กลาวคือ
เปนผูมีสมาธิตั้งมั่น แขง็แรง โดยดูจากความสงบ ไมฟุงซาน รอนรน  เม่ือกระทบสัมผัสกับส่ิงท่ียั่วเยา
มอมเมา การกระตุนตอมความอยากไรผล  เพราะเปนผูมีอุดมการณม่ันคง   ตลอดจนเปนผูท่ียิ้มได
แมพบอุปสรรค

เสกสรรค   ประเสริฐกุล  (2545)   สรุปวา  พฤติกรรมสวนใหญของคนเรามักจะถูกกําหนด
มาจากความรูสึกนึกคิดขางใน  หากวิญญาณของเราเปนอิสระเพียงพอ โลกภายนอกก็พรอมจะมี
ปฏิสัมพันธกบัเราในเชงิสรางสรรค   สนองตอบซ่ึงกนัและกนัและววิฒันไปพรอมๆ กนั  ในทางตรงขาม
หากจติใจและจติวิญญาณของเราเส่ือมทรุดออนแอ  เงือ่นไขภายนอกก็จะเขามามีฐานะครอบงําอยาง
ท่ัวดาน คมุขงัเราไวใหคลอยตาม  กระทัง่บีบบงัคบัใหเรายอมรบัการดาํรงอยูท่ีปราศจากคณุคา ความหมาย
และความงาม

ชมพู  โกตริมัย (2549) ไดกลาววา  จิตวญิญาณ (Spirituality) คือมิตท่ีิสูงสงของจติมนุษย คอื
การมจีติใจสูง (จติฝายสูง) รูจกัความด ีความงามของชวีติ ซ่ึงเปนลักษณะของจติซ่ึงสูงกวาส่ิงมีชีวติชนดิอ่ืน
โดยมศีาสนา ทําหนาท่ีขดัเกลาจากสัญชาตญาณดบิ มนษุยเกดิขึน้และใชชีวติมีอยูในชวงเวลาไมนานบน
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โลก แตอาจกลายเปนผูหยบิยืน่หายนะทีร่ายแรงทีสุ่ดใหกบัโลกกเ็ปนไดหากการพฒันาระหวาง โลกวตัถุ
และจิตวิญญาณไมสมดุลกัน  จติวิญญาณ  คือ พ้ืนฐานของจิตใจทีบ่ริสุทธ์ิ โดยมีคุณความดีเปนจุดยึด
เม่ือกลาวโดยรวมคือสภาพจิตท่ีเปยมดวยความรักความเห็นใจตอเพ่ือนมนุษย  พลังทางจิตวิญญาณ
ท่ีแทจรงิ  หมายถึง  การมทัีศนคตท่ีิดตีอตนเองและผูอ่ืน ใหชีวติเปนสุขอันเปนสุขสงบจากภายในจติใจ
การบรรลุถึงเปาหมายของชวีติ  การมหีรอืไมมีความสุขนัน้ไมไดมีสาเหตมุาจากส่ิงภายนอกอันเกดิจาก
การเสพสุขอามิสส่ิงของ  เพราะการเสพสุข  ดังกลาวนี้เปนการแสวงหาความสุขทางเนื้อหนังมังสา
โดยมวีตัถุเปนตวัยดึ  แตมาจากภายในจติใจ ของเราเองโดยมส่ิีงยดึอันเปนคณุความดฝีงอยูในความรูสึก
นกึคดิ  ซ่ึงปรากฏเปนสัญลักษณสากล ในนามพระเจาบาง กฎแหงกรรมบาง ตามคตคิวามเชือ่ในแตละ
ทองถ่ิน  แตเปนกฎธรรมชาตสิากลนยิม  ฝายจติวญิญาณทีทํ่าหนาท่ีชโลมลบูจติใจใหออนโยน ในฐานะ
เปนเปาหมายสูงสุดของ  แตละศาสนา  คอื  ความรกั  ความเมตตา

รากฐานของความเขาใจทางจติวญิญาณ  คอื
1. ทําความเขาใจในตนเอง  โดยมองเห็นความเชื่อมโยงระหวางตนเองกับผูอ่ืน ในฐานะ

เพ่ือนรวมโลกอยางมสีตคิวบคมุ (ตัง้ตนไวชอบ)
2. ทําความความเขาใจแหลงแหงชีวติอันเปนส่ิงยดึสูงสดุ  และความสัมพันธระหวางตนเอง

กบัแหลงพลังสูงสุด (มีศาสนาเปนจดุยดึ)
3. ความเขาใจในกฎแหงเหตแุละผล  และความรบัผิดชอบตอการกระทําของตนเอง (มีการ

กระทําท่ีชอบ)
หากทําความเขาใจใน เรื่องราวทางจิตวิญญาณ กลายเปนจุดรวมหรือจุดเช่ือมตอระหวาง

สวนตางๆ ท่ีแยกหางจากกนั ใหกลับมาเปนองครวมทีมี่ความเปนหนึง่เดยีวกนั และทําใหมนษุยชาตเิกดิ
ความเขาใจอยางถองแทถึงวิถีทาง แหงการพฒันาที่มาจากแกนแทภายใน อันกอให เกดิการบรูณาการ
อยางเปนระบบ  และสรางภาวะแหงความสมบรูณพรอมใหเกดิขึน้ไดในทีสุ่ด

สุทัศน   สุดสาลี  (2548)  สรปุวา  ความลับของผูนาํซ่ึงประสบความสําเรจ็นัน้อยูท่ีมีพลังทางกาย
และพลังทางใจผูท่ีพุงปราดขึน้มาเหนอืบุคคลอ่ืนทัง้หลาย  ยอมมีแรงดนั  มีความแขง็แกรงของรางกาย
และจิตใจมากกวาคนปกติท่ัวๆ ไป   การจะทําใหคนอ่ืนมีความมีชีวิตชีวาได  ตัวเองตองมีคุณสมบัติ
ดังกลาวนั้นกอน  พลังของผูนํายอมกอใหเกิดพลังงานในผูตาม  ความเขมแข็งของผูนําใหเกิดความ
กระหายทีจ่ะทํางานและกอใหเกดิความกระตอืรอืรนในหมูผูตาม

ผูนาํจะตองแสดงความแขง็แกรง  ใชความพยายามอยางเอาจรงิเอาจงัอยางตอเนือ่ง หรอืทํางาน
อยางสม่าํเสมอ  สวนหนึง่ของบทบาทอนัจําเปนของผูนาํในฐานะทีเ่ปนผูกอใหเกดิพลัง คอื  อํานาจแสดง
ออกซ่ึงพลังของเขา  เพ่ือผูอ่ืนจะไดเห็นความแขง็แกรงสมบรูณ  คณุคาทีสํ่าคญัประการหนึง่ของการมี
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พลังกายทีส่มบรูณ  คอื  ความสามารถในการยนืหยดัเมือ่เผชิญกบัความทอใจ  และความผดิหวงั
ความรนุแรงใน  3  จงัหวดัชายแดนภาคใตท่ีเราไมสามารถแกได เปนการบอกอะไรหลายอยาง

เกีย่วกบัสมรรถนะของชาติ  ยงัมปีญหาซับซอนอ่ืนๆ อีกมากทีสั่งคมไทยกําลังเผชิญ  จติสํานึกเล็กและ
วิธีคิดเกาๆ การตัดขาดหรือแยกสวนหรือทอนพลังทางสังคม  และวธีิการทางลบ  ไมมีพลังพอในการ
ฝาวกิฤตของยคุสมัยแลว  พลังแหงการใชอํานาจรฐั (พลานภุาพ)  หรอืพลังแหงอํานาจเงนิ (ธนานภุาพ)
ไดพิสูจนแลววา  ไมสามารถแกวกิฤตการณปจจบัุนไดจาํเปนตองสรางพลังทางสังคมใหเขมแขง็  (ประเวศ
วะสี,  2549)

เสถียร  จริรงัสิมันต  (2549) ไดกลาวถึงพลังเครอืขายไวดงันี ้ พลังเครอืขาย  คอื  ความรวมมือ
และการเปดรับของฝายตางๆ ท่ีจะมขีอตกลงรวมกนัในการทํากจิกรรมอยางใดอยางหนึง่ เพ่ือใหบรรลุ
วตัถุประสงคและเปาหมายทีก่าํหนดไว  ซ่ึงขอกาํหนดทีเ่กดิขึน้นัน้เปนความพยายามทีจ่ะ ระดมทรพัยากร
กระบวนการ   ความรูและวธีิการตางๆ เพ่ือใหไดมาซ่ึงความสําเรจ็จากการรวมมือ  และการเปดรบัในส่ิง
ท่ีใหมนัน้เสมอ

ท้ังนี้  ชัยอนนัต   สมุทรวานิช  (2546)  ไดแบงประเภทของเครอืขายไว  8  ประเภท  ดังนี้
1. เครอืขายการทํางานตามปกต ิ(Work Network) โดยอาจมีลักษณะเนนสายบังคับบญัชา

ทางดิง่ตามผังองคกร หรอืหากเปนองคกรแบนราบก็จะมีสายสัมพันธตามผงัองคกรดานขวางทําเปน
ทีมงานกไ็ด

2. เครอืขายทางสังคม (Social Network) เปนความสัมพันธท่ีตัง้อยูบนความไววางใจซ่ึงกนั
และกนัเกีย่วของโดยตรงกบัทนุทางสังคม และชวีติทางสังคม  ซ่ึงรวมถึงวฒันธรรมทกุระดบัดวย

3. เครอืขายนวตักรรม (Innovation Network) เปนความรวมมือ การปรกึษาหารอื การคนควา
วจิัยพัฒนาความคิดใหมๆ  มีการแลกเปล่ียนความสนใจ  การรับรู  ความคิด  ประสบการณ  การลองถูก
ลองผิดรวมกนั  คนทีม่าสัมพันธกนัมกัจะมคีวามสนใจใครรู การตืน่ตวัสูง

4. เครือขายความรูท่ีเปนความเชี่ยวชาญ (Expert KnowledgeNetwork) ในทุกๆ องคกร
ทุกชุมชน  ทุกชาต ิ และในระดบันานาชาตจิะมผูีซ่ึงมีความรูความเชีย่วชาญพเิศษทีเ่กบ็งาํเอาไว   ลักษณะ
เปนการเกบ็งําความเชีย่วชาญทีต่กผลึกไวโดยไมแบงปน  ถาไมจาํเปนจะใชประโยชนเฉพาะองคกร หรอื
กลุมคน  จงึไมคอยชอบการมนีวัตกรรม  เพราะเทากบัเปนการทาทายทําใหความเชี่ยวชาญนั้นลาสมัย
ไปได

5. เครอืขายการแนะนําทางวชิาชีพ หรอืเครอืขายกลยทุธ  (Career Guidance  หรอื  Strategic
Network) ไดแก  ขุมกลยุทธท่ีจะชวยใหเกิดการจบัทศิทางในอนาคต  ถาองคกรหรอืชุมชนมกีารพึง่พา
อาศยักนั ชวยสอนกนั  ใหคาํแนะนาํปรกึษากนัมาก  ๆ พัฒนาวชิาชีพ เทากบัวามรีะดบัความไววางใจกนัสูง
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และเครอืขายนี้จะมผีลโดยตรงกับการถายทอดยุทธศาสตรใหเกดิผลทางการปฏิบัติได  การตดัสินใจ
เกีย่วกบัอาชพี  ความกาวหนา  และการเคล่ือนไหวทีมี่ลักษณะเชงิกลยทุธจะมุงเนนไปทีก่ารทํานายและ
การคาดการณอนาคต

6. เครอืขายการเรียนรู (Learning Network) เปนความสมัพันธท่ีผูเกีย่วของอยากปรับปรุง
กระบวนการหรอืวธีิการใชชีวติท้ังทางดานการทํางาน  และทางสังคมวฒันธรรม  เครอืขายนีสํ้าคญัตอ
การเปล่ียนแปลงคานยิมและทศันคต ิ เพราะคนสวนมากมกักลัวการเปล่ียนแปลง เครอืขายนีจ้ะไมมีผล
สะเทือนหากคนยังไมมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน  เครือขายการเรียนรูนี้มีบทบาทสําคัญในการ
เช่ือมโยงเครอืขายนวตักรรมกบัเครอืขายความรูของผูเชีย่วชาญใหเกดิการแลกเปลีย่น ปรบัตวัเขาหากนั

7. เครือขายการเมือง  (Political Network)  เปนความสัมพันธท่ีขึ้นอยูกับวิวัฒนาการทาง
ประวัติศาสตร  ขั้นตอนการพัฒนาเศรษฐกิจ ลักษณะทางสังคมวัฒนธรรม  พลัง  และพลังตกผลึก
ตกคางของอํานาจรัฐ  ระบบราชการ  ระบอบการเมือง - การปกครอง  พฤติกรรมทางการเมืองของ
นักการเมือง เครือขายนี้มีการเปล่ียนแปลงไปตามลักษณะของระบอบ โดยมีการซอนกันอยูระหวาง
สถาบนัทีร่ะบอบใหความชอบธรรมรบัรองกับอิทธิพลนอกกฎหมาย  เครอืขายทางการเมืองมลัีกษณะ
2  ดาน  คอื  เปนแบบผูอุปถัมภ-ลูกนองทางดิง่เฉพาะคู  (Dyadic Patronclient Relationship) ซ่ึงเปนเครอืขาย
ท่ีดิง่และแคบ กบัแบบขวางไขวกบัทางดิง่ผสมกนั (Double-Helix) การเกือ้กลูกัน การมีอิทธิพลอํานาจ
มีตัวกลาง  (Broker) ท่ีทําหนาท่ีสรางมูลคาและคณุคาเพิ่มใหแกบทบาทของตัวกลาง  ซ่ึงเปนตัวเช่ือม
(Connector) ดวย  สุดแลวแตการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกจิ สังคม จะเอ้ือตอตวัเช่ือมแบบใด ความเปน
ศูนยรวมจุดเช่ือม  (Hub)  ทางการเมืองในเครือขาย  2  แบบ  เปล่ียนไปตามพลวัตและแรงขับดันจาก
โครงขายใหญท่ีสามารถมเีครอืขายและทรพัยากรทีค่รอบคลุมโลก  ภมิูภาค  ชาต ิ และทองถ่ินได

8. เครือขายทางจิตวิญญาณ (Spiritual Network) เปนความสัมพันธทางศรัทธาความเชื่อ
ทางจิตวิญญาณ  มีศาสนธรรม  และลัทธิความเชื่อในรูปลักษณตางๆ รวมอยู  โดยเปนพลังขับดัน
ท่ีแรงกลาของบางกลุม  แตออนไมรนุแรงของบางกลุม  เครอืขายทางจติวญิญาณอาจมกีารจดัตัง้โดยอาศยั
การจดัการแบบใหม หรอืไมมีการจดัตัง้ท่ีเปนระบบกไ็ด

จึงสรุปไดวา  การใชพลังของผูบริหารทกุรูปแบบ  ยอมมีผลกระทบตอพฤตกิรรมของผูใต-
บังคบับญัชาทัง้ทางดานรางกายและจติใจ  มีผลตอสัมพันธภาพระหวางกนัและกนั  นอกจากนีย้งัอาจเกดิ
ความรูสึกท่ีเปนปฏิปกษตอกนัในภายหลังได  กอใหเกดิการโตตอบโดยจะหาวธีิลดพลังของผูบรหิารลง
และส่ิงสําคญัท่ีสุด  คอื  ทําใหการปฏิบัตงิานขององคการไมสามารถดาํเนนิไปในทศิทางทีพึ่งประสงคได
ดงันัน้ ผูบรหิารจงึตองเลือกใชฐานพลังอํานาจใหเหมาะสม  เพ่ือใหเกดิขวญักําลังใจในการปฏบัิติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา  คําถามจึงอยูท่ีวา  ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําแบบใด  จึงจะสามารถทรงพลัง
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ในการนําไดอยางมปีระสิทธิภาพและยัง่ยนื
จากพลังท่ีสงผลใหการทํางานประสบความสําเรจ็ท่ีกลาวมาทัง้หมด  สามารถสังเคราะหพลัง

ท่ีสงผลตอภาวะผูนําทรงพลังทางการศกึษาในสามจงัหวัดชายแดนภาคใตได เปน  2  ประเภท  ดงันี้
1. พลังในตนเอง (Persoinal Power) ซ่ึงประกอบดวย

1.1 พลังทางกายภาพ
1.2 พลังดานจติวญิญาณ
1.3 พลังดานปญญา

2. พลังทางสังคม  (Social Power )  ซ่ึงประกอบดวย
2.1 พลังการเมอืง
2.2 พลังส่ือมวลชน
2.3 พลังเครอืขาย
2.4 พลังศาสนาและวฒันธรรม

9. รูปแบบลิสเรล  และวิธีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง

ในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํานั้น เห็นไดวา วิธีการศึกษามีความสัมพันธอยางใกลชิดกับ
สถิตท่ีิใชในการศกึษา   กลาวไดวา วิวฒันาการของวิธีการศึกษาภาวะผูนําแปรผนัตรงกบัวิวัฒนาการ
ของความรูเกี่ยวกับสถิติ ในปจจุบันสถิติท่ีนิยมนํามาศึกษากันมาก คือ สถิติลิสเรล (LISREL)  ผูวิจัย
เห็นวาในการทําวิจัยนั้นความนาเชื่อถือสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการเลือกใชสถิติท่ีถูกตอง และสามารถ
ตอบโจทยหรอืคําถามวจิยัไดดกีวา  และเนือ่งจากวา ความรูเกีย่วกบัสถิตลิิสเรลยงัไมแพรหลายมากนกั
จึงขอนําเสนอความรูเบ้ืองตนเกี่ยวกับรูปแบบริสเรล  และวิธีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง
เพ่ือเปนพื้นฐานในการทําความเขาใจในงานวิจยัช้ินนี ้อนึง่สาระสําคัญท้ังหมดเกี่ยวกบัรูปแบบริสเรล
และวิธีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางที่ปรากฏในงานวิจัยฉบับนี้  ผูวิจัยไดศึกษาและอางอิง
มาจาก นงลักษณ  วริชัชัย  (2542)   Bollen  (1989)  Joreskog and Sorbom  (1993)  และ  Hair et al (2006)
เปนหลัก  ดงัรายละเอียดตอไปนี้

รปูแบบลิสเรล (Linear Structure Relationship Model) หมายถึง รปูแบบแสดงความสมัพันธ
โครงสรางเชงิเสนระหวางตวัแปรทีเ่ปนไปได ท้ังตวัแปรทีสั่งเกตได  (Observed Variables)  และตวัแปร
แฝง (Latent Variables) รปูแบบลิสเรล เปนผลของการสังเคราะหขอมูลใน 3 วธีิการ  คอื  การวิเคราะห
องคประกอบ    การวิเคราะหอิทธิพล   และการประมาณคาพารามิเตอรในการวิเคราะหการถดถอย
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การวเิคราะหดวยลิสเรลจงึสามารถวเิคราะหองคองคประกอบและวิเคราะหอิทธิพลไปพรอม ๆ  กนัได
โดยมหัีวใจสําคญัของการวเิคราะหอยูท่ีการเปรยีบเทยีบความแตกตางระหวางเมทรกิซความแปรปรวน
ความแปรปรวนรวม  (Variance-Covariance Matrix)  ท่ีไดจากขอมูลเชิงประจกัษกบัเมทรกิซท่ีไดจาก
การประมาณคาตามรูปแบบลิสเรลที่เปนสมมติฐานการวิจัย  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองระหวาง
รูปแบบสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ   พรอมท้ังรายงานดัชนีความสอดคลอง  ซ่ึงรปูแบบลิสเรลนี้
มีขอตกลงเบือ้งตนทีผ่อนคลายจากขอตกลงเบือ้งตนของรปูแบบเชงิสาเหตแุบบดัง้เดมิ (Classical Causal
Model)  กลาวคือ  การศึกษารูปแบบสาเหตุแบบดั้งเดิมเปนการศึกษารูปแบบที่ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตไดท้ังหมดและไมพิจารณาความคลาดเคลือ่นในการวดั  เนือ่งจากการศกึษารปูแบบเชงิสาเหตนุัน้
มีขอตกลงเบื้องตนวา  ตัวแปรตองไมมีความคลาดเคลื่อนในการวัด  ซ่ึงขอตกลงนี้ไมตรงกับสภาพ
ความเปนจรงิ

นงลักษณ  วริชัชัย (2542) ไดเปรยีบเทยีบความแตกตางระหวางรปูแบบเชงิสาเหตแุบบดัง้เดมิ
กบัรปูแบบลิสเรลไวดงันี้

1. รูปแบบลิสเรลสามารถวิเคราะหอิทธิพลยอนกลับได จึงสามารถระบุความสัมพันธ
เชิงสาเหตแุบบเสนและแบบบวกได ท้ังทางเดยีวและสองทาง ในขณะที่รปูแบบเชงิสาเหตุแบบดัง้เดมิ
วเิคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตแุบบเสนและแบบบวกทีเ่ปนทิศทางเดยีวเทานัน้

2. รูปแบบลิสเรลมีความสามารถในการประมาณคาพารามิเตอรเทอมความคลาดเคลื่อน
ไดดกีวา  เนือ่งจากมขีอตกลงเบือ้งตนทีส่อดคลองกบัสภาพความเปนจรงิวา  การวดัตวัแปรแฝงในการวจิยั
ทางการศึกษานั้น จะมีความคลาดเคลื่อนอยูเสมอ ซ่ึงในโปรแกรมลิสเรลจะมีวิธีการประมาณคา
พารามเิตอรหลายแบบ และยอมใหความแปรปรวนรวมระหวางความคลาดเคลือ่นมีคาไมเทากบัศนูยได
ทําใหผลการวเิคราะหดขีึน้  แตรปูแบบเชงิสาเหตแุบบดัง้เดมิจะยดึขอตกลงเบือ้งตนวา  ตวัแปรไมมีความ
คลาดเคล่ือนในการวดั และความแปรปรวนของเทอมความคลาดเคลือ่นมีคาเทากบัศนูย

3. การวเิคราะหดวยรปูแบบลิสเรลสามารถวเิคราะหรปูแบบทีมี่ตวัแปรแฝงได และตวัแปร
มีระดบัการวดัตัง้แตระดบันามบญัญตัขิึน้ไป  สวนรปูแบบเชงิสาเหตแุบบดัง้เดมิจะมเีฉพาะตวัแปร  สังเกต
ไดเทานัน้ โดยมตีวัแปรระดบัอันตรภาค

4. รปูแบบลิสเรล  วเิคราะหตามหลักการวเิคราะหอิทธิพลรวม กบัการวเิคราะหองคประกอบ
สําหรบัรปูแบบเชงิสาเหตแุบบดัง้เดมิจะวเิคราะหตามหลักการวเิคราะหอิทธิพล

5. รปูแบบลิสเรล สามารถคาํนวณคาดชันคีวามสอดคลองออกมาไดพรอมกบัผลการวเิคราะห
ขอมูล  แตในรปูแบบเชงิสาเหตุแบบดัง้เดมิตองคํานวณดวยมือ อีกท้ังการปรบัรปูแบบก็ทําไดยากกวา
รปูแบบลิสเรล
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อนึง่ รปูแบบลิสเรล ประกอบดวย รปูแบบสําคัญ 2 รปูแบบ คือ รูปแบบการวดั และรูปแบบ
สมการโครงสราง  รปูแบบการวดัเปนรปูแบบแสดงความสมัพันธโครงสรางเชงิเสนระหวางตวัแปรแฝง
และตวัแปรสังเกตได   สวนสมการโครงสรางเปนรปูแบบทีร่ะบคุวามสัมพันธโครงสรางเชงิเสนระหวาง
ตวัแปรแฝงดวยกนัภายในรปูแบบการวจิยั   ดงัภาพประกอบ  13

ภาพประกอบ  13 แสดงรปูแบบการวดัและรปูแบบสมการโครงสราง

1. คําศพัทที่ใชการวิเคราะหรูปแบบลิสเรล  กอนท่ีจะกลาวถึงลักษณะขอมูลท่ีใชวิเคราะห
และขอตกลงเบือ้งตนของการวเิคราะหจําเปนตองกลาวถึงคําศพัทบางคําท่ีใชในการวเิคราะหรปูแบบ
สมการโครงสราง  ดงันี้

1.1 ตวัแปรแฝง  (Latent Variables)  นยิมเรยีกองคประกอบ (Factors) เปนตวัแปรวดัคา
โดยตรงไมได (Unmeasured Variables) หรือตัวแปรแฝง (Latent Variables) เพราะวาผูวิจยัไมสามารถ
วัดหรือสังเกตคาไดโดยตรง  ในความเปนจรงิแลว  ตัวแปรแฝงก็คือปริมาณของภาวะสนันิษฐานทาง
ทฤษฎท่ีีผูวจิยัคาดการณวาเปน สาเหตขุองขอคําถามหรอืกลุมขอคําถามทีมี่คาแนนอน (Certain Value)
ในโปรแกรมลิสเรล  ตัวแปรแฝงเขียนแทนดวยตัวอักษรกรีกพิมพเล็ก  ξ  (xi)  ในรูปวงกลมหรือวงรี
ดงัภาพประกอบ 13   และตวัอักษรกรกีท่ีใชในโปรแกรมลิสเรลแสดงได  ดงัตาราง  6
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ตาราง  6 ตวัอักษรกรกีท่ีใชในโปรแกรมลิสเรล

1.2 ตวัแปรสังเกตได (Observed Variables)  เม่ือกลาวถึงขอคาํถามในเครือ่งมอืเนือ่งจาก
ผูวจิยัไมสามารถวดัหรอืสังเกตอิทธิพลของตวัแปรแฝง (องคประกอบ) ไดโดยตรง  ตองวดัหรือสังเกต
อิทธิพลของตัวแปรแฝงจากพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล เชน  คะแนนที่ไดจากแบบวัด หรือ
แบบสอบถาม เปนตน ในวธีิ CFA นยิมเรยีกตวัแปรสังเกตไดวา ตวับงช้ี (Indicators) เพราะวา สามารถ
ช้ีบงถึงความมอียูจรงิของตวัแปรแฝงได  การกาํหนดตวัแปรสังเกตไดในภาพประกอบ 14  คอื เขยีนแทน
ดวยตัวอักษรโรมันพิมพใหญ (X) ลงในรูปส่ีเหล่ียมจัตุรัสหรือส่ีเหล่ียมผืนผา  ดังในภาพประกอบ 14
ตัวแปรสังเกตไดท้ัง  8  ตัว  เปนตัวบงช้ีของตัวแปรแฝง  (ξ)  แสดงวา ในทางทฤษฎีตัวแปรสังเกตได
เหลานี้มีน้ําหนักบนองคประกอบ  (ξ)   เม่ือพิจารณาจากภาพประกอบ  14   จะเห็นวา  ความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได  แทนดวยรปูหัวลูกศรชีต้รงไปยังตัวแปรสังเกตได  แสดงวา
ตวัแปรแฝงเปนสาเหตขุองตวัแปรสังเกตได

ตวัแปร/พารามเิตอร ตวัอกัษรกรีก         คําอาน

ตวัแปรแฝงหรอืองคประกอบ ξ       xi  (ซาย)
เศษเหลือหรอืความคลาดเคลือ่นในการวดั δ       delta  (เดลตา)
สหสัมพันธระหวางองคประกอบ φ       phi  (ฟ)
น้าํหนกัองคประกอบ λ       lambda  (แลมดา)

ภาพประกอบ 14 ตวัแปรแฝง  (ξ )  1  ตวั   กับตัวแปรสังเกตได  8  ตวั
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1.3 เศษเหลือ (residuals) ทฤษฎกีารสอบแบบดัง้เดิม (Classical Test Theory)  กลาวถึง
คะแนนสังเกตได  (Observed Score)  ซ่ึงเปนคะแนนทีไ่ดจากขอสอบหรอืขอคาํถามทีใ่ชแทนคะแนนจรงิ
(True Score) หรอืปรมิาณของตวัแปรแฝงรวมกบัความคลาดเคลือ่นในการวดั ในการวเิคราะหสมการ
ถดถอย คะแนนเศษเหลือ (Residual Score) ก็คือ ความคลาดเคลื่อนในการวัดซ่ึงใชแทนส่ิงท่ีทําให
ผลการวดัไมถูกตอง  การใชคาํวา เศษเหลือ เม่ือกลาวถึงคะแนนเศษเหลอืหรอืความคลาดเคลือ่นในการวดั

โดยเขียนแทนเศษเหลือดวยตัวอักษรกรีกพิมพเล็ก δ  (Delta) ตามหลักการวิเคราะหองคประกอบ
เศษเหลือ  หมายถึง องคประกอบเฉพาะ  (Unique Factors)  เพราะในกระบวนการวดัผูวจิยัทําใหเศษเหลือ
เปนคาเดยีวและไมสัมพันธกับตวัแปรแฝง ในภาพประกอบ 15  แสดงเศษเหลือของตัวแปร สังเกตได
จะสังเกตวา มีรปูหัวลูกศรจากเศษเหลอืช้ีตรงไปยงัตัวแปรสังเกตได (X1) แสดงวา เศษเหลือมีอิทธิพล
ตอตวัแปรสังเกตได

ภาพประกอบ  15 ตวัแปรสังเกตได  1  ตวั  กบัเศษเหลือ  1  ตวั

1.4 พารามเิตอร (Parameters) การประมาณคาความสัมพันธระหวางพารามเิตอร หรอื
ตัวแปรตาง ๆ  ในรูปแบบและคาเศษเหลือไดทุกคา ผูวิจัยอาจคาดการณวา ตามทฤษฎีแลวตัวแปรแฝง
(องคประกอบ) สัมพันธกัน หรือความคลาดเคล่ือนในการวัดสัมพันธกันได  นอกจากนี้ยังอาจตั้ง
สมมติฐานวา  ตัวแปรสังเกตไดตัวใดเปนตัวบงช้ีขององคประกอบใดก็ได  ความสัมพันธเหลานี้จะ
เช่ือมโยงกนัเปนโครงสรางเชงิเสนตรง (เสนทาง) ในรปูแบบองคประกอบ  โปรแกรมลิสเรลใชตวัอักษร
กรีกจําแนกประเภทของพารามิเตอรตามเสนทางในโมเดล  เชน  ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง
(องคประกอบ) 2 ตัว แทนดวยพารามิเตอรท่ีเรียกวา φ (Phi) (เขียนแทนดวยเสนโคงรูปลูกศร 2 หัว)
ความสัมพันธระหวางเศษเหลอื (ความคลาดเคลือ่นในการวดั)แทนดวยพารามเิตอรท่ีเรยีกวา ϕ  (Theta
:  อานวา เธตา)  (เขยีนแทนดวยเสนโคงรปูลูกศร  2  หัว)  และน้าํหนกัองคประกอบ แทนดวยตวัอักษรกรกี
พิมพเล็ก λ  (Lambda) ในภาพประกอบ  16   แสดงรปูแบบ  2  องคประกอบ  ( ξ 1 และ ξ 2 )  กบัตวัแปร

สังเกตได  7  ตัว  (X1  ถึง  X7)  และเศษเหลือ  7  ตัว   (δ1  ถึง  δ7)   ตัวแปรแฝง  2   ตัว  สัมพันธกัน
(φ  12 )  และเศษเหลือตัวท่ี  6  กับตวัท่ี  7  สัมพันธกนั  (ϕ 67)
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ภาพประกอบ  16 รปูแบบ  2  องคประกอบทีสั่มพันธกนั

พารามิเตอรจําแนกเปน 2 สถานะ (Mode) ไดแก  กําหนด (Fixed)  กับ อิสระ (Free )
พารามิเตอรกําหนดไมตองประมาณคา  ผูวิจัยกําหนดใหเปนคาเฉพาะคาใดคาหนึ่ง  อาจกําหนดให

พารามิเตอร  มีคาเทากับ  0  แสดงวาไมมีความสัมพันธกัน  เชน  ผูวิจัยกําหนดใหพารามิเตอร  λ
(คาน้ําหนกัองคประกอบ)  เทากบั  0  ในกรณท่ีีพารามเิตอรตวันัน้แทนความสัมพันธระหวางขอคําถาม
กบัองคประกอบและคาํถามขอนัน้ไมมีคาน้าํหนกับนองคประกอบ  ในภาพประกอบ  16  ไมมีคาน้าํหนกั

องคประกอบ  λ 51  เพราะวาไมมีทฤษฎบีอกวา  X5  เปนตวับงช้ีของตวัแปรแฝง  ξ 1  ผูวจิยัไมตองแสดง

พารามเิตอร  λ 51  ในภาพประกอบ  16  ในทางปฏิบัต ิ ผูวจิยัจะกาํหนดใหคาน้ําหนกัองคประกอบ  (λ)

ของตัวแปรสังเกตไดท่ีเปนตัวบงช้ีของตัวแปรแฝงตวัหนึง่มคีาเทากบั  1.00  จงึทําใหตวัแปรสังเกตได
(ตวับงช้ี)  ตวันัน้มฐีานะเปนตวัแปรอางอิง  (Reference Variable)  เพราะวาตวัแปรสังเกตไดกบัตวัแปรแฝง
มีมาตรเดยีวกนั (Same Scale)  ดงันัน้ ถาขอคาํถามของตวัแปรอางอิงมีชวงคะแนนอยูระหวาง 1-5 คะแนน
ตวัแปรแฝงจะมชีวงคะแนนอยูระหวาง  1-5  คะแนนดวย  เม่ือพิจารณาจากภาพประกอบ 15  จะเห็นวา
X2  และ  X6   เปนตัวแปรอางอิงของตัวแปรแฝง  ξ1  กับ  ξ2  ตามลําดบั

ท้ังนีโ้ปรแกรมลิสเรลประมาณคาพารามเิตอรอิสระในรปูแบบองคประกอบทุกตัว โดย
การวเิคราะหความแปรปรวนรวมของตวับงช้ีและทดสอบนยัสําคญัทางสถิตคิาพารามเิตอรเหลานัน้
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2. ลักษณะขอมูลทีใ่ชวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรล  การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน
ตองการขอมูลท่ีมีลักษณะ  ดงันี้

2.1 ขอมูลควรวดัเปนคาตอเนือ่ง (Continuous) และมีลักษณะการแจกแจงเปนแบบปกติ
แตในเรือ่งนีโ้ปรแกรมลิสเรล  8.50  มีวธีิประมาณคาพารามเิตอรและการสรางมาตรใหสามารถวเิคราะห
ขอมลูจาํแนกประเภท  (Categorical Data) ได  รวมท้ังมีวธีิประมาณคาพารามเิตอรแบบพเิศษทีมี่ความแกรง
(Robustness)  ตอการฝาฝนขอตกลงเบือ้งตนเรือ่งลักษณะการแจกแจงขอมูลเปนแบบปกติ

2.2 ควรใชขอมูลจํานวนมาก  วิธี CFA  ตองการขอมูลจากกลุมตัวอยางขนาดใหญ
เนื่องจากผูวิจัยสวนมากใชวิธีการประมาณคาความเปนไปไดสูงสุด  (Maximum Likelihood :  ML)
โดยปกติวธีิ ML มีขอแนะนําวา ควรใชกลุมตัวอยางอยางต่ํา 100-200 หนวยตัวอยาง หรือกรณีท่ีผูวจิัย
ตองการเปรยีบเทยีบคณุสมบตัขิองเครือ่งมอืระหวางกลุมตวัอยางตางกลุม กลุมตวัอยางแตละกลุมควรมี
100-200 หนวยตวัอยาง  Fan & Wang (1998) ไดศึกษาขนาดกลุมตัวอยางในรูปแบบ  3 องคประกอบ
โดยใชสถานการณจําลอง  พบวา  การใชกลุมตัวอยางขนาด 100-200 หนวยตัวอยาง  อาจไดคําตอบ
ไมเหมาะสมหรอืไดคาสถิตท่ีิเปนไปไมได เชน คาความแปรปรวนตดิลบ เปนตน แตถาใชกลุมตวัอยาง
ตัง้แต  500  หนวยตวัอยางขึน้ไปกลับไมพบคาทีไ่มเหมาะสมในเรือ่งขนาดกลุมตวัอยางยงัไมมีกฎเกณฑ
ท่ีตายตัว  Bollen (1989) ไดเสนอแนะไวกวางๆ วาการประมาณคาพารามิเตอรอิสระ 1 ตัว ตองใช
หลายหนวยตวัอยาง  Lindeman, Merenda, & Gold (1980) เสนอแนะหลักท่ัว ๆ  ไปวา อัตราสวนระหวาง
จํานวนหนวยตัวอยาง กับจํานวนพารามิเตอรหรือตัวแปรควรเปน 20 : 1  Hu & Bentler (1999) เสนอ
หลักปฏิบัติในเรื่องนี้วา  ควรมีจํานวนหนวยตัวอยางมากกวา 15 เทาของจํานวนพารามิเตอรอิสระ
ถาลักษณะการแจกแจงขอมูลเปนแบบปกตพิหุนามและความตรง/ความเทีย่งของเครือ่งมอือยูในเกณฑดี
สวน  West et al  (1995)   แนะนําวา  ผูวิจยัควรตรวจสอบความเบและความโดงของตัวแปร  สังเกตได
แตละตัว ถามีคาความเบมากกวา 2.00 และมีคาความโดงมากกวา 7.00 แสดงวา ลักษณะการแจกแจง
ขอมูลไมเปนแบบปกติ ควรใชกลุมตัวอยางขนาดใหญขึ้น แตในกรณีท่ีผูวิจัยใชกลุมตัวอยางขนาด
ใหญมาก  (มากกวา  1,000  คน)  ไมตองหวงเรือ่งลักษณะการแจกแจงขอมูลไมเปนแบบปกต ิ นอกจากนี้
ผูวจิยัยงัตองพจิารณาวา  ถารปูแบบองคประกอบทีศึ่กษามคีวามซับซอน (ประมาณคาพารามเิตอรหลายตวั)
กต็องใชกลุมตวัอยางขนาดใหญขึน้

3. ขัน้ตอนการวิเคราะหลสิเรล  รปูแบบลิสเรล  มีขั้นตอนการวเิคราะหท่ีสําคญั  ดังนี้
3.1 การกําหนดขอมูลจําเพาะของรปูแบบ  (Specification of the Model)
3.2 การระบคุวามเปนไปไดคาเดยีวของรปูแบบ  (Identification of the Model)
3.3 การประมาณคาพารามเิตอรจากรปูแบบ  (Parameter Estimation of the Model)
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3.4 การตรวจสอบความตรงของรปูแบบ  (Validation of the Model)
3.5 การดดัแปรรปูแบบ  (Model Modification)
ดงัรายละเอียดตอไปนี้

การกําหนดขอมูลจําเพาะของรูปแบบ
การกําหนดขอมูลจําเพาะของรูปแบบ  เปนการกําหนดความสัมพันธเชิงโครงสราง

ระหวางสวนประกอบตางๆ ในรูปแบบองคประกอบ  ซ่ึงเปนประเด็นท่ีสําคัญในแผนผังรูปแบบ
องคประกอบแสดงดวยเสนทางระหวางตัวแปรซ่ึงใชแทนส่ิงท่ีผูวจิัยคาดการณไว ในทางปฏิบัติผูวิจยั
อาจตองการศกึษารปูแบบองคประกอบหลายรปูแบบทีแ่ตกตางกนัไป  ตามหลักฐานทีน่ํามาสนบัสนนุ
มุลเลอร (Mueller, 1996) ไดเสนอแนะวา  ผูวจิยัควรสรางรปูแบบทางเลอืก (Alternative Models) ไวหลายๆ
รูปแบบ  กอนลงมือวิเคราะหขอมูล  ดีกวาวิเคราะหจากรูปแบบเดียว โดยวิเคราะหรูปแบบแบบหนึ่ง
องคประกอบกบัแบบสององคประกอบการกําหนดขอมูลจําเพาะของรปูแบบทัง้สอง  ดงัภาพประกอบ
17  และ  18

ภาพประกอบ  17 รปูแบบ  1  องคประกอบของมาตรวดัความสามารถในการกลบัคนืสูสภาพเดมิ
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ภาพประกอบ  18 รปูแบบ 2  องคประกอบของมาตรวดัความสามารถในการกลบัคนืสูสภาพเดมิ

รปูแบบในภาพประกอบ  17   มีตวัแปรแฝง (องคประกอบ) 1 ตวั  ตวัแปรสังเกตได  12  ตวั
(X1 ถึง X12) และ เศษเหลือ 12 ตัว (δ1  ถึง  δ12) สวนรูปแบบในภาพประกอบ 18 มีตัวแปรแฝง
(องคประกอบ)  2  ตัว  องคประกอบหนึ่งมีตัวแปรสังเกตได  9  ตัว  (X1 ถึง X9)  และเศษเหลือ  9  ตัว
( δ1  ถึง  δ9 )  องคประกอบสองมีตัวแปรสังเกตได  3  ตวั (X10  ถึง  X12)   และเศษเหลือ  3  ตัว  (δ10
ถึง  δ12)  วธีิ CFA สามารถใชสํารวจองคประกอบของรปูแบบได  ในกรณตีวัอยางผูวจิยักําหนดขอมูล
จําเพาะของรูปแบบจากผลการตรวจสอบของลอง (Long, 1983)  ซ่ึงศึกษาประเด็นที่ยังไมชัดเจน
(Grayarea)  ระหวางวธีิ  EFA  กับวิธี  CFA  ผูวิจยัควรใชวธีิ  CFA  สํารวจโครงสรางองคประกอบของ
มาตรวดั  การใชวิธี CFA  สํารวจองคประกอบของรปูแบบ ผูวจิัยควรใชขอมูลชุดหนึ่งพัฒนารปูแบบ
องคประกอบ  และใชขอมูลอีกชุดหนึง่ตรวจสอบเพือ่ยนืยนัองคประกอบ

การระบคุวามเปนไปไดคาเดยีวของรูปแบบ
การระบุความเปนไปไดคาเดียวของรูปแบบ  เปนการระบุวารูปแบบองคประกอบนั้น

สามารถนํามาประมาณคาพารามิเตอรไดเปนคาเดียวหรือไม (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) ในวิธี CFA
ผูวจิยัตองการทดสอบรปูแบบระบเุกนิพอด ี(Overidentified  Model) ทีมี่จํานวนพารามเิตอรท่ีทราบคา
(ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมของขอคาํถาม)มากกวาจาํนวนพารามเิตอรท่ีไมทราบคา (เชน
น้ําหนกัองคประกอบ  ความคลาดเคลื่อนในการวัด เปนตน)  สวนกรณีจํานวนพารามเิตอรท่ีทราบคา
นอยกวาจํานวนพารามิเตอรท่ีไมทราบคาเรียกวา  รูปแบบระบไุมพอด ี(Underidentified Model) แตถา
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จํานวนพารามเิตอรท่ีทราบคาเทากบัจํานวนพารามิเตอรท่ีไมทราบคา  เรยีกวา  รูปแบบระบพุอด ี(Just
Identified Model) โปรแกรมลิสเรลไมสามารถประมาณคาพารามิเตอรในรูปแบบระบุไมพอดี และ
ใหคาประมาณพารามเิตอรในรปูแบบระบพุอดไีดไมด ีวธีิ CFA  สามารถทดสอบรปูแบบองคประกอบ
ไดดเีฉพาะกบัรปูแบบ  ระบเุกนิพอดเีทานัน้หลักท่ัวไปในการกาํหนดความเปนไปไดคาเดยีวของรปูแบบ
ผูวิจัยควรมีตัวแปรสังเกตไดอยางนอย  3  ตัวตอตัวแปรแฝง  1  ตัว  ท่ีเรียกวา กฎสามตัวบงช้ี (Three
Indicator Rule) แลวกาํหนดใหตวับงช้ี  1  ตวัเปนตวัแปรอางอิงหรอืการทาํใหตวัแปรแฝงเปนคามาตรฐาน
โดยกําหนดใหคาพารามิเตอรของตัวแปรอางอิงเทากับ  1.00   การใชตัวบงช้ีหลายตัววัดตัวแปรแฝง
หนึ่งตัว  ทําใหสามารถวัดลักษณะของตัวแปรแฝงไดหลายแงมุม รูปแบบที่มีขอคําถามหลายขอตอ
ตวัแปรแฝงหนึง่ตวัทําใหผลการวเิคราะหขอมูลถูกตองมากขึน้ คาพารามเิตอรแมนยาํขึน้และคาความเทีย่ง
ของตัวแปรสังเกตไดเพ่ิมขึ้น (Marsh et al., 1998)  ดังนัน้ รปูแบบทีมี่จํานวนตัวแปรสังเกตไดมากกวา
มีแนวโนมท่ีจะสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษไดดีกวารปูแบบทีมี่จํานวนตวัแปรสังเกตไดนอยกวา
(Kenny & McCoach, 2003)  รูปแบบองคประกอบในภาพประกอบ 17 และ 18  มีตัวแปรสังเกตได
ตัง้แต   3   ตวัขึน้ไปตอตวัแปรแฝง  1  ตวั   จงึเปนรปูแบบระบเุกนิพอดกีารระบคุวามเปนไปไดคาเดยีวของ
รูปแบบคอนขางซับซอน และเกี่ยวของกับคาสถิติหลายตัวในบางครั้งรูปแบบในแผนผังเปนรปูแบบ
ระบเุกนิพอด ีแตระหวางการประมาณคาพารามเิตอร อาจพบวาเปนรปูแบบระบไุมพอดกีไ็ด เนือ่งจาก
ความสัมพันธระหวางตวับงช้ีมีคาสูงและลักษณะการแจกแจงของตวัแปรสังเกตไดไมเปนแบบปกติ

ในกรณเีชนนีผู้วจิยัตองกําหนดขอมูลจําเพาะของรปูแบบใหเหมาะสม  (อาจกําหนดให
ความคลาดเคลือ่นในการวดัสัมพันธกนั) หรอืตดัตวัแปรสังเกตไดบางตวัออกจากการวเิคราะหขอมูล

การประมาณคาพารามเิตอรจากรูปแบบ
การประมาณคาพารามเิตอรของรปูแบบเปนการวเิคราะหขอมูลจากกลุมตวัอยางโดยการ

แกสมการโครงสรางเพือ่หาคาพารามิเตอร  ซ่ึงเปนตวัไมทราบคาในสมการ (นงลักษณ วริัชชัย, 2542)
เปนการดําเนินการโดยเครื่องคอมพิวเตอร การประมาณคาพารามิเตอรไดจากการใชขอมูลจาก
กลุมตวัอยาง (ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมของตวัแปรสังเกตไดหรอืขอคาํถาม) ประมาณคา
พารามิเตอรของประชากร  เชน  คาน้ําหนักองคประกอบ  (λ)  คาสหสัมพันธระหวางองคประกอบ
(φ )  คาเศษเหลือ  (δ)  เปนตน  กระบวนการประมาณคาพารามิเตอรมีส่ิงท่ีควรคํานงึถึง 2 เรือ่ง  ดงันี้

1) เรื่องความลําเอียง หรือคาท่ีประมาณไดเทากับคาพารามิเตอรจริงๆ หรือไม ผูวิจัย
พิจารณาจาก  คาสถิติทดสอบนัยสําคัญของคาพารามิเตอร  คาสถิติทดสอบนัยสําคัญเหลานี้ช้ีวา
คาพารามเิตอรท่ีประมาณไดมีโอกาสผดิพลาดเทาใด
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2) เรื่องประสิทธิภาพในการประมาณคาพารามิเตอร วิธีท่ีใชประมาณาพารามิเตอร
มีประสิทธิภาพมากทีสุ่ดแลวหรอืยงั (Long, 1983) หรอือาจกลาววา รปูแบบองคประกอบนีส้อดคลอง
กบัขอมูลดแีลวหรอืยงั  มีรปูแบบทางเลือกอ่ืนทีส่อดคลองกบัขอมูลมากกวาหรอืไม ผูวจิัยพิจารณาจาก
คาสถิตวิดัความสอดคลองของรปูแบบ

การตรวจสอบความตรงของรปูแบบ
การตรวจสอบความตรงของรูปแบบนั้น  ผูวิจัยประเมินความสอดคลองของรูปแบบ

องคประกอบ โดยการพิจารณาคาสถิตติางๆ ในผลการวิเคราะหขอมูล คาสถิติเหลานีใ้ชเปนหลักฐาน
สนบัสนนุวารปูแบบสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจกัษดหีรอืไม หรอืแนะนําวารปูแบบไมสอดคลองกบั
ขอมูลอยางไร  ซ่ึงในกรณรีปูแบบไมสอดคลองกบัขอมูลตองปฏิเสธรปูแบบองคประกอบตามสมมตฐิาน
หรอือาจใชคาสถิตท่ีิใหมากบัผลการวเิคราะหประกอบการตดัสินใจกําหนดขอมูลจําเพาะของรปูแบบ
หรือปรับรูปแบบใหมขั้นแรกในการประเมินความสอดคลองของรูปแบบ  ผูวิจัยตองตรวจสอบวา
คาพารามเิตอรท่ีประมาณไดสมเหตสุมผลหรอืไม เปนไปตามทฤษฎท่ีีคาดหวงัไวหรอืไม แตถาพบกรณี
ตอไปนี ้อาจเกดิจากกาํหนดขอมูลจาํเพาะของรปูแบบองคประกอบไมถูกตอง

1) คาพารามิเตอรมีคากลับกัน (เชน คาน้ําหนักองคประกอบเปนบวก ท้ังๆ ท่ีในตาม
ทฤษฎตีองมคีาเปนลบ เปนตน)

2) คาพารามิเตอรนอยเกินไป มากเกินไป หรือไมเหมาะสม  (เชน คาความแปรปรวน
ขององคประกอบมคีาตดิลบ  คาสหสัมพันธระหวางองคประกอบ  มีคามากกวา  1.00  เปนตน)

3) คาความคลาดเคลือ่นในรปูคะแนนมาตรฐานมากกวาปกต ิ (มีคาเกนิกวา  2.00)
4) คาประมาณความเทีย่งของตวัแปรสังเกตไดเปนลบ หรอืใกลๆ  0 หรือ มากกวา 1.00

ผูวิจัยตองตรวจสอบคาสถิติวัดความสอดคลองของรูปแบบหลายตัว  เพราะรูปแบบองคประกอบที่มี
คาพารามเิตอรสมเหตสุมผล อาจสอดคลองกับขอมูลไมด ีกไ็ด (Mueller, 1996) ปจจบัุนยงัไมมีขอสรปุ
ท่ีชัดเจนวาคาสถิตติัวใดดท่ีีสุด โปรแกรมลิสเรลกําหนดคาสถิตเิหลานีใ้หโดยอัตโนมตัิ ผูวจิัยพิจารณา
เลือกใชคาสถิติเองในยุคแรกๆ  วารสารวิชาการรายงานคาสถิติวัดความสอดคลอง  ไดแก  คาสถิติ
ไค-สแควร (Chi-Square Goodness of Fit Statistic) คาสถิตไิค-สแควรใชทดสอบสมมตฐิานทางสถติวิา
ฟงกช่ันความกลมกลืนมคีาเปนศนูยหรอืรปูแบบ องคประกอบตามทฤษฎท่ีีเปนสมมตฐิานวจิยัสอดคลอง
กบัขอมูลเชิงประจกัษ  (นงลักษณ   วริชัชัย, 2542)  คาสถิตไิค-สแควรท่ีไมมีนยัสําคญัทางสถิต ิ( p > .05)
เปนส่ิงช้ีวารปูแบบองคประกอบสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจกัษ  เพราะวาผูวจิยัตองการยนืยนัสมมตฐิาน
ศูนย (Null Hypothesis) คาสถิตไิค-สแควรขึน้อยูกบัขนาดกลุมตวัอยางและการฝาฝนขอตกลงเบือ้งตน
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เรือ่งการแจกแจงปกตพิหุนาม ในกรณท่ีีใชกลุมตวัอยางขนาดใหญ (มากกวา 500 หนวยตวัอยางขึน้ไป)
สถิติไค-สแควร  อาจเสนอแนะวา  ใหปฏิเสธรูปแบบองคประกอบที่มีความเปนไปไดในทางทฤษฎี
(Plausible Model)  เนือ่งจากเมือ่กลุมตวัอยางขนาดใหญความแตกตางระหวางรปูแบบองคประกอบกบั
รปูแบบขอมูลเชิงประจักษมีเพียงเล็กนอย กทํ็าใหคาสถิตไิค-สแควรมีนยัสําคัญทางสถิต ิ(Wang et al.,
1995)  จึงไมควรใชสถิตไิค-สแควรเพียงคาเดยีวในการสรุปความสอดคลองระหวางกบัรปูแบบขอมูล
เชิงประจกัษกบัขอมูลเชิงประจกัษ (Bollen & Long, 1993)  คาไค-สแควรสัมพัทธ (Relative Chi-Square)
เปนอัตราสวนระหวางคาสถิตไิค-สแควรกบัจาํนวนองศาอสิระ (χ2 / df) โดยหลักท่ัวไป  ถาคาไค-สแควร
สัมพัทธนอยกวา 3.00  ถือวารปูแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Mueller, 1996)  คาไค-สแควร
สอดแทรก  (Nested Chi-Square) หรอืการทดสอบความแตกตางระหวางคาสถิตไิค-สแควร  ซ่ึงใชสําหรบั
เปรยีบเทยีบรปูแบบคูแขง (Competing Models) วารปูแบบใดสอดคลองกบัขอมูลมากกวากนั  การคาํนวณ
ใชวธีินาํคาสถิตไิค-สแควร  และองศาอิสระของรปูแบบหนึง่ตัง้ลบดวยคาสถิตไิค-สแควร และองศาอิสระ
ของอีกรปูแบบหนึง่   ถาคาไค-สแควรสอดแทรกมนีัยสําคัญทางสถิตโิมเดลทีมี่คาไค-สแควร นอยกวา
สอดคลองกบัขอมูลมากกวารปูแบบทีมี่คาไค-สแควรมากกวา  ตาราง  7  แสดงคาไค-สแควร สอดแทรก
ท่ีใชเปรยีบเทยีบรปูแบบ  2  รปูแบบของภาพประกอบ  17  และ  18  คาไค-สแควร สอดแทรกมนียัสําคญั
ทางสถิต ิแสดงวารปูแบบ 2 องคประกอบ สอดคลองกบัขอมูลเชิงประจกัษ มากกวารปูแบบ  1 องคประกอบ
(Aroian, et al., 1997  Cited in Aroian & Norris, 2001)

ตาราง  7 การคาํนวณคาสถิตไิค-สแควรสอดแทรกทีใ่ชเปรยีบเทยีบรปูแบบ  2  รปูแบบ

      คาสถิติไค-สแควร           df

*** มีนยัสําคญัทางสถิติ ท่ีระดบั p < .001

คาสถิตวิดัระดบัความกลมกลนืตวัอ่ืนๆ ท่ีใชกนัมาก  ไดแก  ดชันวีดัระดบัความกลมกลนื
(Goodness of Fit Index :  GFI)  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness of

รปูแบบ  1  องคประกอบ 223.48 54
รปูแบบ  2  องคประกอบ 167.50 53
คาไค-สแควรสอดแทรก 55.98*** 1
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Fitindex : AGFI) และดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI)
ดัชนีท้ังสามมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1.00  Diamantopoulos & Siguaw (2000)  เสนอแนะวา ถาดัชนี
GFI  และดัชนี  AGFI  มีคามากกวา  0.90   แสดงวารูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  (Hu &
Bentler (1999)  เสนอแนะวา  ถาดัชนี CFI  มีคามากกวา  0.95  แสดงวารูปแบบสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ  นอกจากนี้ยงัมีคาบอกความคลาดเคลือ่นของรูปแบบ  เชน  คารากของคาเฉล่ียกาํลังสอง
ของเศษเหลือในรปูคะแนนมาตรฐาน  (Standardized Root Meansquare Residual :  standardized  RMR)
คา Standardized  RMR  อยูระหวาง  0   ถึง  1.00   ถามคีาต่าํกวา  0.08   แสดงวา รปูแบบสอดคลองกบัขอมูล
เชิงประจักษดี (Hu & Bentler, 1999 , Hair et al, 2006)  และคารากของคาเฉล่ียกําลังสองของความ
คลาดเคล่ือนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA)  คา  RMSEA  อยู
ระหวาง  0  ถึง  1.00  ถามีคาต่ํากวา  0.06  แสดงวารูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดี (Hu &
Bentler,  1999)

โดยหลักการทัว่ไป  การตรวจสอบความตรงของรปูแบบองคประกอบทีเ่ปนสมมตฐิานวจิยั
หรอืการประเมนิผลความถูกตองของรปูแบบ  องคประกอบหรอืการตรวจสอบความสอดคลองระหวาง
รปูแบบองคประกอบกบัขอมูลเชิงประจกัษ ผูวจิยัพิจารณาจากคาสถิตไิค-สแควร

คาไค-สแควรสัมพัทธและดชัน ี GFI,  AGFI,  CFI,  Standardized  RMR,  RMSEA  ดงันี้
1) คาสถิตไิค-สแควร ไมมีนยัสําคญั  (p > .05)  ดชัน ี GFI  และดชัน ีAGFI  มีคามากกวา

0.90  ดชัน ี CFI   มีคามากกวา  0.95  คา  Standardized RMR  มีคาต่าํกวา  0.08  และคา  RMSEA  มีคาต่าํกวา
0.06   แสดงวา  รปูแบบองคประกอบสอดคลองกบัขอมูลเชิงประจกัษ

2) คาสถิติไค-สแควร  มีนัยสําคัญ  (p ≤ .05)   แตคาไค-สแควรสัมพัทธนอยกวา  3.00
ดัชนี  GFI  และดัชนี  AGFI  มีคามากกวา  0.90  ดัชนี  CFI   มีคามากกวา  0.95  คา  Standardized RMR
มีคาต่ํากวา  0.08  และคา  RMSEA  มีคาต่ํากวา  0.06  ถือวา  รูปแบบองคประกอบสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ

แมวาผูวจิยัยอมรบัคาสถิตวิดัความสอดคลองของรปูแบบแลว กย็งัไมสามารถสรปุยนืยนั
ไดวารูปแบบองคประกอบตามสมมติฐานถูกตองหรือไม ถาขอมูลชุดนั้นยังสอดคลองกับรูปแบบ
ทางเลือกอ่ืนๆ อีก หรอือาจกลาวไดวา ในกรณท่ีีขอมูลไมสอดคลองกับรูปแบบ ผูวิจัยสามารถปฏิเสธ
รปูแบบองคประกอบตามสมมติฐานได แตไมสามารถยืนยันไดวารปูแบบตามสมมติฐานเปนรูปแบบ
ท่ีถูกตองเพยีงรปูแบบเดยีว (Mueller, 1996)  เนือ่งจากผูวจิยัยงัสามารถกาํหนดรปูแบบองคประกอบอ่ืนๆ
จากขอมูลชุดนีไ้ดอีก
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การดดัแปรรูปแบบ
ในกรณท่ีีคาสถิตวิดัความสอดคลองของรปูแบบชีว้า รปูแบบองคประกอบไมสอดคลองกบั

ขอมูลเชิงประจักษ  ท้ังนี้อาจเปนไปไดวาการกําหนดความสัมพันธ  (เสนทาง)  ตางๆ  ในรูปแบบ
ไมสอดคลองกบัสภาพความเปนจรงิ  เชน  ผูวจิยัมีสมมตฐิานวา  คาํถามบางขอมีน้าํหนกับนองคประกอบ
1  ตวั  แตคําถามขอนัน้ควรมนี้าํหนกับนองคประกอบมากกวา  1  ตวั  หรอืตามทฤษฎแีลวองคประกอบ
ตางๆ สัมพันธกนั  แตในสภาพความเปนจรงิแลวไมสัมพันธกนั  ผูวจิยัสามารถปรบัพารามเิตอรในรปูแบบ
สมมติฐานแลวทดสอบผลการปรับรูปแบบได   โปรแกรมใหคาดัชนีดัดแปรรูปแบบ  (Modification
Indices : MI)  ดัชนี  MI   จะเสนอแนะวา  ควรเพิ่มหรือตัดพารามิเตอรตัวใดออกจากรูปแบบเพื่อให
รปูแบบสอดคลองกบัขอมูล  สวนการตดัสินใจปรบัพารามเิตอรตวัใดขึน้อยูกบัดลุยพินจิผูวจิยัตองปรบั
พารามิเตอรอยางมีความหมาย  ในเชิงเนือ้หาและสามารถตคีวามหมายคาพารามเิตอรนัน้ๆ ไดชัดเจน
(นงลักษณ   วิรัชชัย,  2542)    นอกจากนี้ผูวิจยัควรพิจารณาคาเศษเหลือของตัวแปรสังเกตไดแตละคา
ดวยเศษเหลือท่ีอยูในรปูคะแนนมาตรฐานทีมี่คามาก  (เกนิกวา  2.00)  เศษเหลือมีคามากอาจช้ีวา มีปญหา
เกี่ยวกับการกําหนดความสัมพันธระหวางตัวแปร  สังเกตไดกับตัวแปรแฝงหลังจากปรบัความหมาย
ในเชิงเนื้อหาและสามารถตีความหมายคาพารามิเตอรนั้นๆ ไดชัดเจนแลว  ความหมายในเชิงเนื้อหา
และสามารถตีความหมายคาพารามิเตอรนั้นๆ ไดชัดเจน  ความหมายในเชิงเนื้อหาและสามารถ
ตีความหมายคาพารามิเตอรนั้นๆ ไดชัดเจน  รูปแบบองคประกอบที่ปรับใหมตองสมเหตุสมผล และ
เปนไปตามทฤษฎีท่ีคาดการณไว  ผูวิจัยตองวิเคราะหรูปแบบที่ปรับใหมดวยขอมูลชุดเดิม หรืออาจ
กลาวไดวา  รปูแบบทีป่รบัใหมไมจําเปนตองสอดคลองกบัขอมูลมากกวารปูแบบเดมิเสมอไป  เพราะวา
รปูแบบทีป่รบัใหมดกีวาอยูแลว  ปญหาหนึง่ในการปรบัรปูแบบหลังๆ อีก  คือ  การตรวจสอบรปูแบบ
องคประกอบกบักลุมตวัอยางใหม  ดงันัน้ ถาผูวจิยัมีขอมูลมากพอ อาจแบงขอมูลเปน 2 ชุด ใชชุดหนึง่
สําหรบัพฒันารปูแบบ สวนอกีชุดหนึง่สําหรบัตรวจสอบรปูแบบ

10.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ

งานวจิยัท่ีเกีย่วของสวนใหญใชเปนขอมูลประกอบในหวัขอ  1-9   มาแลว  สําหรบัในหัวขอท่ี
10  จึงขอเสนอเพิม่เติม  ดังนี้

กฤษฎิ์อธิป  ใจปลํ้า  (2544)  ไดทําการวิจัย  เรื่อง  การศึกษาทางเชาวนอารมณของผูบริหาร
โรงเรยีนประถมศกึษา  สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจงัหวดักําแพงเพชร  เพ่ือศึกษาเชาวนอารมณ
ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา  และไดเสนอแนวทางการพฒันาเชาวนอารมณของผูบรหิารโรงเรยีน
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ประถมศกึษาจงัหวดักําแพงเพชร   ผลการวจิยัพบวา   เชาวนอารมณของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดักําแพงเพชร อยูในระดับสูง  ท้ังนี ้แนวทางการพัฒนาเชาวน
อารมณสามารถทาํไดในหลากหลายวธีิ   อาท ิ  การใหฝกสังเกตอารมณท่ีเกดิขึน้   รวมทัง้พฤตกิรรม ทางกาย
ฝกทําสมาธิ   ทําจติใจใหสงบ  มีการทบทวนอดตีและปจจบัุน โดยมกีารทบทวนอารมณตนเอง อยูเสมอ
และสังเกตการณสะทอนกลับของอารมณภายหลังเกดิอารมณนัน้ๆ เพ่ือเปนแนวทางในการแสดงอารมณ
ท่ีเหมาะสมในคราวตอๆไป   อีกท้ังฝกใหมีความรบัผิดชอบ   ทําใหแลวเสรจ็ทันเวลา   ฝกการตรงเวลาและ
รกัษาวนิยั   นอกจากนีย้งัฝกใหเปนคนใจกวางและยดืหยุน   ฝกการมองคนในหลายแงมุม   โดยคาํนงึถึง
ความแตกตางระหวางบคุคล    ตลอดจนฝกการวางแผนการดาํเนนิการตางๆ โดยเนนกระบวนการฝกการ
วางเปาหมายการดําเนนิชีวติและการทํางาน  โดยเนนเปาหมายทีส่ามารถสําเรจ็ไดเปนรปูธรรม  ฝกการ
หยั่งรูอารมณและความรูสึกของผูอ่ืน  โดยการสังเกตอากัปกิริยาของผูอ่ืน  ฝกการส่ือสารท่ีนํามาซ่ึง
ความสําเรจ็  รูจกัจดัการปญหาและความขดัแยงในองคกรโดยสันตวิธีิ  ในขณะที ่ชอเพชร   เบาเงนิ  (2545)
ใหความสนใจกับการพัฒนาหลักสูตรเพื่อเสริมสรางเชาวนอารณ  จึงไดทําการวิจัย  เรื่อง  การพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางเชาวนปญญา  ดานการตระหนักรูของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัด
สํานกังานการประถมศึกษาจงัหวดัสมุทรสาคร  ผลการวิจยัพบวา ผูบรหิารสถานศกึษาเห็นวา เชาวน-
อารมณดานการตระหนกัรูในตนเองมคีวามสําคญั  และสงผลตอความสําเรจ็ในการทาํงานเปนอันดบัแรก
และมคีวามตองการเสรมิสรางความตระหนักรูตนเองเปนอันดับแรก  สําหรบัหลักสูตรท่ีไดพัฒนาขึน้
มุงเนนกจิกรรมการมสีวนรวม   โดยเปดโอกาสใหมีการแสดงความ คดิเห็นอยางเสร ี  มีความยดืหยุน   ปรบั
วธีิการฝกอบรมไดเสมอ   ตวัอยางกจิกรรมทีไ่ดพัฒนาขึน้เพือ่พัฒนา เชาวนอารมณดานตระหนกัรู  อาทิ
กจิกรรมไมเทาวเิศษ  ซ่ึงมจีดุประสงคใหผูบรหิารสถานศกึษาไดสํารวจความรูสึกนกึคดิของตนเอง รูจกั
ตนเองมากขึน้

วงพักตร  ภูพันธศรี  (2545)  ศึกษา  ความสัมพันธระหวางเชาวนปญญาและคุณลักษณะ
สวนบุคคล  ของนักศึกษาปริญญาโท  สาขาบริการการศึกษาสวนภูมิภาค  มหาวิทยาลัยรามคําแหง
ผลการวิจยั  พบวา  นักศึกษาปรญิญาโทสาขาบรหิารการศึกษาสวนภมิูภาค  มีองคประกอบทางเชาวน
อารมณอยูในเกณฑปกติ  คือ  มีความสามารถเขาใจอารมณ  ความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน
และแสดงออกไดอยางเหมาะสม   สามารถปรบัตวัและแกไขปญหาไดอยางเหมาะสม   นอกจากนีย้งัพบวา
เชาวนปญญามคีวามสัมพันธกบัเพศในเชงิบวก  โดยพบวา  เพศหญงิและชายมคีวามตระหนกัรูในตนเอง
ตางกัน   ท้ังนีพ้บวา   เพศหญิงมีความตระหนกัรูตนเองสูงกวาเพศชาย   สอดคลองกับ   ปยพล   ศรีธิเดช
(2546)   ทีไ่ดทําการวจิยั  เรือ่ง แบบภาวะผูนาํและเชาวนอารมณของหัวหนาแผนก  สังกดัวทิยาลัยเทคนคิ
ในเขตการศกึษา 8   พบวา  แบบภาวะผูนําของหัวหนาแผนกสังกัดวิทยาลัยเทคนิค ในเขตการศึกษา 8



90

สวนใหญเปนแบบเกื้อหนุน   พฤติกรรมที่แสดงออกมามุงงานต่ํา  มุงสัมพันธสูง  นอกจากนี้ยังพบวา
หัวหนาแผนกสวนใหญมีเชาวนอารมณอยูในเกณฑปกติ

รืน่ฤด ี  อุดมสิน  (2548)   ไดวจิยั ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกบัความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคในการทาํงาน  กรณศึีกษาบคุลากรสายสนบัสนนุของสถาบนัภาษาจฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ผลการวิจัยพบวา  กลุมตัวอยางมีเชาวนอารมณดานการตระหนักรูอยูในระดับสูง และ
ปานกลาง  เรยีงลําดบัจากมากไปหานอย  ไดแก  การยอมรบัความผดิพลาดของตนเอง    จะสูในส่ิงท่ีคดิวา
ถูกตอง  และความเชือ่ม่ันในความสามารถของตนเอง   นอกจากนีย้งัพบวา  ความสามารถในการเผชญิ
และฟนฝาอุปสรรคของเพศชายสูงกวาหญิง  โดยพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค  คอื  ความรบัผิดชอบในปญหา   การรบัรูการขยายตวัของปญหา   และการอดทนตอปญหา

ป พ.ศ. 2549   รชัน ี  ปนศริวิฒันกลุ  ไดศึกษาความสมัพันธระหวางเชาวนอารมณกบัการพฒันา
ทีมงานของผูปฏิบัตงิานดานการฝกอบรม  กรมสรรพากร  ผลการวจิยัพบวา   กลุมตวัอยางมเีชาวนอารมณ
ดานการตระหนักในตนเอง  การจัดการกับอารมณตนเอง  การจูงใจตนอง  ดานความเห็นอกเห็นใจ
ดานทักษะทางสังคมในระดับสูง    อยางไรก็ตาม  ผลการวิจัยพบวา  เชาวนอารมณดานการตระหนัก
ในตนเองไมมีความสัมพันธกบัการพฒันาทมี  ในขณะทีก่ารจัดการกบัอารมณตนเอง  การจงูใจตนเอง
ความเห็นอกเห็นใจและทักษะดานสังคมมีความสัมพันธกับการพัฒนาทีม  สอดคลองกับ  เปรมปรีย
หมูวิเศษ  (2549)   ท่ีไดศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางองคประกอบของเชาวนอารมณ
ของผูบริหารกบัประสิทธิผลโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน   ผลการวจิัยพบวา   ความตระหนักในตนเอง
สงผลทางออมตอประสิทธิผลโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน  ผานการบรหิารจดัการตนเอง  ความตระหนกั
ตอสังคม   การจดัการความสมัพันธและทกัษะการบรหิาร   ผูบรหิารโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชนมคีวาม
ตระหนักในตนเองสูง  โดยแสดงออกมาในดานการตระหนักในอารมณตนเองในระดับปานกลาง
และดานการประเมินตนเองไดถูกตอง  และความมั่นใจในตนเองอยูในระดับสูง  การจัดการตนเอง
มีอิทธิพลทางตรงตอความตระหนักในสังคม  และการจัดการความสัมพันธ  โดยผูบริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน  มีความสามารถในการควบคุมอารมณตนเองในระดับสูง  นอกจากนี้ยังพบวา
ความตระหนักตอสังคม  มีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอประสิทธิผลโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
ผานการบรหิารความสัมพันธและทักษะการบริหาร   ท้ังนีพ้บวา  ผูบริหารโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน
มีความสามารถในการเหน็อกเห็นใจผูอ่ืน   การตระหนักรูในองคกรและการบริการในระดบัสูง   อนึง่
ผลการวจิยัยงั  พบวา   การบรหิารความสัมพันธสงอิทธิพลทางออมตอประสิทธิผลโรงเรยีนอาชีวศึกษา
เอกชนผานทกัษะการบรหิาร   โดยพบวา   ผูบรหิารโรงเรยีนอาชวีศึกษาเอกชนมกีารสรางแรงบนัดาลใจ
การมอิีทธิพลเหนอืผูอ่ืน   การพฒันาผูอ่ืน   การเปนผูนาํการเปล่ียนแปลง  การบรหิารความขดัแยงตลอดจน
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การสรางทมีงานในระดบัสูง
ชัยสิทธ์ิ   สุวจสุวรรณ  (2544)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณของผูบริหาร

โรงเรยีนกบัขวญักําลังใจในการปฏบัิตงิานของครผููสอนในโรงเรยีน  สังกดัสํานกังานการประถมศกึษา
จังหวัดจันทบุรี  โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน  330  คน   ผลการศึกษาพบวา  ผูบริหารมีเชาวนอารมณ
ประกอบดวย   การรูจกัสรางและรกัษาความสมัพนัธกบัผูอ่ืน ในระดบัมาก   การรูจกัตนเอง ความสามารถ
ในการจูงใจตนเองในระดับปานกลาง    ในขณะที่มีการจัดการอารมณตนเองอยูในระดับปานกลาง
และเชาวนอารมณของผูบรหิารมีความสัมพันธกบัขวญัและกําลังใจของครใูนระดบัสูง   สอดคลองกบั
สุทาทิพย  รุทธิฤทธ์ิ  (2546)  ไดศึกษาองคประกอบของเชาวนอารมณและความสัมพันธระหวาง
องคประกอบทางเชาวนอารมณกบัทักษะการบรหิารงานของผูบรหิารโรงเรยีนมธัยมสวนกลาง  สังกดั
กรมสามญัศกึษา   พบวาผูบรหิารโรงเรยีนมัธยมสวนกลาง  สังกดักรมสามญัศกึษา  มีองคประกอบของ
เชาวนอารมณดานการตระหนกัรูอารมณตนเอง   การบรหิารจดัการอารมณ   การสรางแรงจงูใจในการรบัรู
อารมณคนอ่ืน  และการคงไวซ่ึงสัมพันธภาพในระดับมาก  และระดับเชาวนอารมณ  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับทักษะการบริหารงาน  ในขณะที่  ปทุมพร  ประสงคทรัพย  (2549)  ไดศึกษาวิจัย  เรื่อง
การตระหนักรู  การสนับสนุนทางสังคมกับความเครียด  และการจัดการความเครียดของนักศึกษา
มหาวทิยาลัย ในกรงุเทพมหานคร  ผลการวจิยัพบวา นกัศึกษามหาวทิยาลัยในกรงุเทพมหานคร  มีความ
ตระหนกัรู ในระดบัสูง   ในขณะทีมี่ความระดบัปานกลาง    และมีการจดัการความเครยีดระดบัปานกลาง
ท้ังนี้พบวา กลุมตวัอยางไดรบัการสนับสนนุทางสังคมจากพอ  แม  ผูปกครอง   และเพือ่นในระดับสูง
ในขณะที ่ไดรบัการสนบัสนนุทางสังคมจากอาจารยในระดบัปานกลางเทานัน้   สอดคลองกบั พัชราภรณ
ศรีสวสัดิ์ (2550)  ท่ีไดศึกษาการตระหนักรูทางสังคมและการสรางรปูแบบการใหคําปรึกษากลุมเพื่อ
พัฒนาการตระหนกัรูทางสังคมของวัยรุนไทย   ผลการวจิยัพบวา  กลุมตวัอยางมอีงคประกอบดานการ
ตระหนกัรูทางสังคม  5  องคประกอบ  คือ  ความไวตอสังคม   ความเขาใจตอสังคม   การส่ือสารสังคม
การแกไข ปญหาสังคม  และการมสีวนรวมในสังคม   นอกจากนีย้งัพบวา  รปูแบบการใหคําปรกึษามผีล
ใหการตระหนกัรู ทางสังคมของกลุมตวัอยางเปล่ียนแปลงไปในทางทีด่ขีึน้

Goleman  (1998)   ไดทําการวจิัยพบวา   เชาวนอารมณเปนคณุลักษณะทีจ่ําเปนสําหรับผูนํา
เพราะแมวาผูนําจะไดรับการฝกอบรมมาอยางดีท่ีสุดแลวเพียงใด   ผูนําอาจจะมีสติปญญาเฉียบคม
มีความคิดดีๆอยูมากมาย  หากแตขาดคุณลักษณะทางเชาวนอารมณแลว  ผูนําเหลานั้นก็ไมสามารถ
กาวสูผูนําช้ันเยี่ยมไดเลย   ผลการวิจัยของ  Goleman  พบวา  รอยละ  90  ของภาวะผูนําเกี่ยวของกับ
เชาวนอารมณ   ความสามารถทางเชาวนปญญา  (IQ)  ทําใหคนประสบความสาํเรจ็เพยีงรอยละ  25  เทานัน้
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ  Derman  (1999)  ซ่ึงพบวา  เชาวนปญญาไมใชส่ิงท่ีจําเปนที่สุดในการ
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ทํานายความสําเร็จของบุคคล   ท้ังนี้เพราะมีตัวอยางใหเห็นอยูมากมายวา  คนที่มีเชาวนปญญาสูง
ไมสามารถประสบความสาํเรจ็ไดดเีทากบัคนทีมี่เชาวนปญญาดอยกวาแตมีเชาวนอารมณดกีวา   ในขณะที่
Frenandez - Araoz   (1997)  ไดศึกษาเปรยีบเทยีบผูบริหารท่ีประสบความสําเรจ็ในการทํางาน  จํานวน
227  คน และผูบรหิารทีป่ระสบความลมเหลวในการทาํงาน  จาํนวน  23  คน ในลาตนิอเมรกิา  ผลการศกึษา
พบวา  ผูบริหารท่ีประสบความลมเหลวในการทํางานสวนใหญมักจะเปนบุคคลทีมี่เชาวนปญญา  และ
มีความเชีย่วชาญสูง   แตมีจดุดอยในดานเชาวนอารมณ   กลาวคอื  ผูบรหิารท่ีประสบกับความลมเหลว
มักจะเปนคนทีห่ยิง่ยโส   มีความเชือ่ม่ันในสตปิญญาของตนมากเกนิไป   ไมสามารถปรบัตวัใหเขากบั
ความเปล่ียนแปลงตางๆ ได   และไมชอบการทํางานแบบประสานรวมมือ  หรอืการทํางานเปนทมี
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เชาวนอารมณระดบัสูงของผูบรหิารมคีวามสัมพันธกบัความสําเรจ็ในธุรกจิ   สอดคลองกบัการศกึษาของ
Lam  (1998)   ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณของวิศวกรในบริษัท  Bell  Labs  กับผล
การปฏิบัตงิานในสถานการณท่ีมีความตงึเครยีดแตกตางกนั   ซ่ึงผลการศกึษา พบวา  ระดบัเชาวนอารมณ
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของวิศวกร   และเชาวนอารมณสามารถใชเปนตัวทํานายผลการ
ปฏิบัตงิานของวศิวกรได

ป ค.ศ. 2000  Jones  ไดศึกษาองคประกอบของเชาวนอารมณของ  นางอีลีเนอร  รูสเวลท
ภรยิาอดตีประธานาธิบดรีสูเวลท  แหงประเทศสหรฐัอเมรกิา  และไดนาํไปประยกุตเปนแบบภาวะผูนํา
ของเธอ  ผลการศึกษาพบวา  ความสําเร็จของนางอีลีเนอร  รูสเวลท  เกิดจากการนําเอาเชาวนอารมณ
มาประยกุตใชในแบบภาวะผูนําของเธอ

Bradberry (2002) ไดทําการวิจัยองคประกอบของภาวะผูนําทรงพลัง ในพนักงานบริษัท
พบวา  ประกอบดวย  4  องคประกอบสําคัญ  คือ  การตระหนักในตนเอง  การบริหารจัดการตนเอง
การตระหนกัในสังคม  และการบรหิารความสัมพันธ  โดยทีก่ลุมตวัอยางใหความสําคญักบัการตระหนกั
ในสังคมมากทีสุ่ด  รองลงมาเปนการบรหิารความสําคญั  การตระหนกัในตนเอง  และการบรหิารจดัการ
ตนเอง   สอดคลองกับ  McKee,  Smith  (2006)  ไดทําการวิจัย  ภาวะผูนําทรงพลังในระดับอุดมศึกษา
(Resonant Leadership in Higher Education) โดยใชกลุมตวัอยาง เปนอาจารยวทิยาลัย  พบวา องคประกอบ
ของภาวะผูนําทรงพลังของอาจารยในมหาวิทยาลัย ดังกลาว  ประกอบดวย  ความตระหนักในตนเอง
การบริหารจัดการตนเอง  ความตระหนักตอสังคม และการบิหารความสัมพันธ  นอกจากนี้ยังพบวา
อาจารยท่ีมีภาวะผูนําทรงพลังสูงมีความสามารถพิเศษในการจัดการตนเอง และการแนะนําผูอ่ืน
นอกจากนั้นยังพบวา ผูนําเหลานี้ยังมีความสามารถในการจูงใจคนไปสูความสําเร็จขององคกรได
เปนอยางดี


