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การตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านอ�านาจการท�านายที่เพิ่มข้ึนของ
มาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ : ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�าและ
ประสิทธิผลองค์การ
An Examination of Incremental Predictive Validity of Inspirational Leadership Scale:
Relationship between Leadership and Organizational Effectiveness
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บทคัดย่อ
  วัตถุประสงค์หลักในการศึกษาครั้งน้ีคือการทดสอบความเที่ยงตรงด้านอ�านาจการท�านายที่เพิ่มขึ้นของมาตรวัด
ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ แนวทางการวิเคราะห์เริ่มด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ ติดตามด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบล�าดับชั้น โดยให้แนวคิดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม และภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจเป็นตัวแปร
ท�านายและแนวคิดประสิทธิผลองค์การเป็นตัวแปรเงื่อนไขที่ใช้ในการทดสอบ ผลการทดสอบปรากฏว่า ไม่มีอ�านาจการ
ท�านายที่เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติของมาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจเม่ือเทียบกับมาตรวัดภาวะผู้น�าการ
เปลี่ยนแปลง และพบว่า มีอ�านาจการท�านายที่เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติของมาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจเมื่อ
เทียบกับมาตรวัดภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม

ค�ำส�ำคัญ:  ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ ประสิทธิผลองค์การ การทดสอบ
   ความเที่ยงตรงด้านอ�านาจการท�านายที่เพิ่มขึ้น

Abstract
  The main objective of this study is to test the incremental predictive validity of the inspirational 
leadership scale. The steps in the analytic sequence are to examine a correlation matrix, and then 
examine through hierarchical linear regression analyses that include the transformational, ethical and 
inspirational leadership concepts as predictors and the organizational effectiveness as criterion variable. 
The findings have showed that there is no statistically significant incremental predictive power of the 
inspirational leadership scale compared to the transformational leadership scale, and there is statistically 
significant incremental predictive power of the inspirational leadership scale compared to the ethical 
leadership scale.

Key words:  Transformational leadership, Ethical leadership, Inspirational leadership, Organizational 
 effectiveness, Incremental predictive validity.
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บทน�า
  มาตรวัดของแนวคิดที่เพิ่งได้รับการพัฒนาข้ึนมา
ควรต้องผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ซ่ึง
ประกอบไปด้วยความเที่ยงตรงด้านความเป็นมิติเดียว ด้าน
ความเทีย่งตรงเชงิลูเ่ข้า ความเทีย่งตรงเชงิจ�าแนก ตลอดจน
ความเทีย่งตรงเชงิตรรกะ และรวมถึงระดบัความเช่ือมัน่ของ
มาตรวัดนั้นๆ (Venkatraman & Grant, 1986) และควร
ผ่านการทดสอบความไม่แปรปรวนข้ามกลุม่ เพือ่ท�าให้ทราบ
ว่ามาตรวัดมีความสามารถในการวัดความหมายท่ีเหมือน
กันภายใต้เวลาและบริบทที่แตกต่างกัน (Drasgow, 1984; 
Horn & McArdle, 1992) 
  นอกจากนี้ Haynes & Lench (2003) ได้แสดง
ความเห็นว่ามาตรวัดที่ได้รับการพัฒนาขึ้นมาภายหลังมี
ความจ�าเป็นที่จะต้องท�าการทดสอบความเท่ียงตรงด้าน
อ�านาจการท�านายท่ีเพิ่มข้ึน (incremental predictive 
validity) ผ่านการเปรยีบเทยีบอ�านาจการท�านาย (predic-
tive power: R2) ของมาตรวัดที่ถูกพัฒนาขึ้นมาภายหลัง
กับอ�านาจการท�านายของมาตรวัดทางเลือกท่ีถูกพัฒนามา
ก่อน เพื่อให้แน่ใจว่ามาตรวัดที่เพิ่งถูกพัฒนามีคุณค่าเพิ่ม
เพียงพอทีจ่ะน�ามาใช้ทดแทนมาตรวดัชุดเดมิ และเนือ่งจาก
การทดสอบความเท่ียงตรงด้านอ�านาจการท�านายท่ีเพิ่มขึ้น
เป็นการทดสอบการเพิ่มขึ้นของอ�านาจการท�านาย ดังนั้น
การทดสอบจึงจ�าเป็นท่ีจะต้องอยู ่ในรูปแบบของความ
สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท�านายและตัวแปรที่ถูกท�านาย
  มาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจเป็นมาตรวัดที่เพิ่ง
พัฒนาขึ้นมาและได้ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้างและผ่านการทดสอบความไม่แปรปรวนข้ามกลุ่ม 
(พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 2554; 2561) ประเด็นปัญหาก็คือ
มาตรวัดชุดนี้ยังไม่ได้ท�าการศึกษาในประเด็นความเที่ยง
ตรงด้านอ�านาจการท�านายที่เพิ่มขึ้นของมาตรวัด 
  ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้ก็เพื่อตอบค�าถามที่ว่า เมื่อน�า
มาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ มาตรวัดภาวะผู้น�าการ
เปลีย่นแปลง และมาตรวดัภาวะผูน้�าเชิงจรยิธรรม มาศกึษา
อ�านาจการท�านายที่มีต่อประสิทธิผลองค์การพร้อมกัน 
ภายใต้เวลาและบริบทเดียวกัน มาตรวัดภาวะผู้น�าแรง
บันดาลใจจะมีความเท่ียงตรงด้านอ�านาจการท�านายท่ีเพิ่ม
ขึน้หรอืไม่ เมือ่เปรยีบเทยีบกบัอ�านาจการท�านายของภาวะ
ผู้น�าการเปลี่ยนแปลงและอ�านาจการท�านายของภาวะผู้น�า
เชิงจริยธรรมที่มีต่อประสิทธิผลองค์การ

  ส่วนสาเหตุที่เลือกแนวคิดประสิทธิผลองค์การเป็น
ตัวแปรถูกท�านายในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากประสิทธิผล
องค์การคือเป้าหมายสูงสุดที่องค์การต้องการที่จะบรรลุถึง 
และแสดงถึงระดับความสามารถขององค์การในการท�าให้
เป้าหมายที่ได้ก�าหนดไว้ให้กลายเป็นความจริง (Etzioni, 
1964) หรือกล่าวอีกอย่างหนึ่งก็คือความสามารถในการ
บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การจะเป็นเงื่อนไขส�าคัญในการ
ที่จะบ่งชี้ถึงความสามารถในการอยู่รอดขององค์การ (Kim-
berly, 1979) ดังนั้น ค�าว่าประสิทธิผล จึงมีความหมาย
โดยนัยของค�าว่าความส�าเร็จและการอยู่รอด (Kimberly, 
1979; Robbins, 1990) และเมื่อประสิทธิผลขององค์การ
เป็นทั้งความส�าเร็จและการอยู่รอดขององค์การ ดังนั้น การ
ศึกษาโดยมีวัตถุประสงค์ที่มุ่งไปท่ีการอธิบายความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสาเหตุกับประสิทธิผลองค์การจึงมีความ
ส�าคัญและน่าสนใจ

วัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย
  จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาข้างต้น บทความนี้จึงมี
วัตถุประสงค์หลัก คือ การตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน
อ�านาจการท�านายที่เพิ่มขึ้นของมาตรวัดภาวะผู ้น�าแรง
บันดาลใจซึ่งเป็นมาตรวัดที่เพิ่งได้รับการพัฒนาขึ้นมา ด้วย
การเปรียบเทียบอ�านาจการท�านายของมาตรวัดภาวะผู้น�า
การเปลีย่นแปลง มาตรวดัภาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรมและมาตร
วัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจที่มีต่อประสิทธิผลองค์การของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตจังหวัดภาคเหนือตอนล่าง
 
การทบทวนวรรณกรรม 
ภำวะผู้น�ำกำรเปลี่ยนแปลง ภำวะผู้น�ำเชิงจริยธรรม และ
ภำวะผู้น�ำแรงบันดำลใจ 
  หนึ่งในแนวทางการศึกษาภาวะผู้น�าที่ได้รับความ
นิยมก็คือแนวทางการศึกษาภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) โดยแนวคิดภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ Bass (1985) ก็คือผู้น�าที่จะ
ปฏบิตัตินเสมอืนเป็นตวัแทนเพือ่การเปลีย่นแปลง ด้วยการ 
กระตุ้นและปรับเปลี่ยน ทัศนคติ ความเชื่อ และแรงจูงใจ
ของผู้ตาม จากภาวะที่เป็นอยู่สู่ภาวะที่ดีกว่า ซึ่งผู้น�าการ
เปล่ียนแปลงจะเตรียมความพร้อมส�าหรับการเปล่ียนแปลง 
ด้วยการน�าเสนอวสัิยทศัน์ การพฒันาความสัมพนัธ์เชิงอารมณ์
กับผู้ตาม และท�าให้ผู้ตามตระหนักและเชื่อในเป้าหมายที่
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สงูกว่าทีเ่คยคาดหวงัไว้ และเป็นเป้าหมายท่ีสงูกว่าผลประโยชน์
ส่วนตน (Antonakis & House, 2002) 
  ดังนั้น ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงจะมีความหมาย
โดยนัยที่แสดงถึงกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
และปรับเปลีย่นสภาพของปัจเจกบคุคล (Northouse, 2000) 
และยังมีความหมายท่ีว่า ผู้น�าคือบุคคลท่ีคอยท�าหน้าที่ใน
การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม โดยสามารถกระท�าให้
ผู ้ตามปฏิบัติงานแบบไม่ค�านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน 
(Robbins, 2005)
  Bass & Avolio (1997) ได้เสนอว่าปัจจัยด้านภาวะ
ผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) 
องค์ประกอบด้านบารมีเชิงคุณลักษณะหรืออิทธิพลเชิง
อุดมคติด้านคุณลักษณะ (attributed charisma or ide-
alized influence: attributed) 2) องค์ประกอบด้าน
บารมีเชิงพฤติกรรมหรืออิทธิพลเชิงอุดมคติด้านพฤติกรรม 
(behavioral charisma or idealized influence: be-
haviors) 3) องค์ประกอบด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงดลใจ 
(inspirational motivation) 4) องค์ประกอบด้านการ 
กระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) และ 5) 
องค์ประกอบด้านการค�านงึถึงปัจเจกบคุคล (individualized 
consideration)
  โดยองค์ประกอบแรกด้านบารมเีชงิคณุลักษณะหรอื
ด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติด้านคุณลักษณะ หมายถึง ระดับ
ความปรารถนาและความเต็มใจของผู้ตาม ในการยอมรับ
วสิยัทศัน์และพันธกจิทีผู่น้�าได้น�าเสนอ ในขณะทีอ่งค์ประกอบ
ด้านบารมีเชิงพฤติกรรมหรือด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติด้าน
พฤติกรรม หมายถึง ระดับการรับรู้ของผู้ตามในการก�าหนด
ตวัตนของผูน้�าจากพฤตกิรรมและอยากกระท�าตาม โดยผูน้�า
จะได้รับความเชื่อถือและความเคารพอย่างสูง ตัวผู้น�าจะมี
อ�านาจเหนอืผูอ้ืน่ และจะก�าหนดพนัธกจิทีท้่าทายแต่สามารถ
บรรลถุงึได้ให้กบัผูต้าม องค์ประกอบถัดมา คอื องค์ประกอบ
ด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงดลใจ หมายถึง ระดับที่ผู้น�าท�า 
การเพิ่มระดับความกระตือรือร้นและการเอาใจใส่ในการ
ท�างานของผู้ตาม และท�าให้เกิดความจงรักภักดี ด้วยการ
ใช้สัญลักษณ์ การอุปมาอุปมัย การกระตุ้นอารมณ์ เพื่อเพิ่ม
ความตระหนักในความส�าคัญของเป ้าหมายที่ เป ็น
ประโยชน์ร่วมกัน องค์ประกอบที่สี่ คือ องค์ประกอบด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ระดับที่ผู้น�าได้ชี้น�าผู้ตาม
ให้เห็นถึงที่มาของปัญหาและกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญาใน

การแก้ไขปัญหา ดงันัน้ผูต้ามจึงถกูกระตุน้ให้ใช้ความคดิของ
ตนเองและหาหนทางท่ีสร้างสรรค์ในการบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม และองค์ประกอบสุดท้าย คือ องค์ประกอบด้าน
การค�านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ระดับที่ผู้น�าให้ความ
สนใจต่อความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้ตาม โดยเฉพาะอย่าง
ยิง่ในด้านความต้องการส่วนบคุคลของผูต้าม ด้วยเหตนุี ้ผูน้�า
จงึจะท�าหน้าทีใ่นการเป็นทีป่รกึษา มากกว่าท�าหน้าทีใ่นการ
ส่ังการ และมอบหมายหน้าที่ให้ผู้ตามน�าไปปฏิบัติ เพื่อ
เป็นการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดประสบการณ์การเรียนรู้ และ
ผู้น�าจะปฏิบัติตนกับผู้ตามแต่ละคนด้วยความเคารพ (Bass 
& Avolio, 1997)
  เมื่อพิจารณาประเด็นคุณธรรมและจริยธรรมใน
มาตรวัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง กลับพบว่าไม่มีการ
ประเมินอย่างชัดเจนในแบบวัดที่ใช ้วัดภาวะผู ้น�าการ
เปลี่ยนแปลง กล่าวคือ มาตรวัดที่ใช้วัดภาวะผู้น�าการ
เปลี่ยนแปลงนั้นเป็นการวัดเชิงพฤติกรรมเป็นส่วนใหญ่ 
โดยละเลยการวัดค่านิยมของผู้น�า ดังนั้นแบบสอบถามที่ใช้
ท�าการวัดผู ้น�าการเปล่ียนแปลงจึงไม่ได ้รวมข้อความ 
ส�าหรับการประเมินมาตรฐานทางด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมอย่างชัดเจน ยกตัวอย่างเช่น ในแบบสอบถาม 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) มีเพียง
หนึ่งข้อความที่แสดงให้เห็นถึงประเด็นด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมอย่างชัดเจน คือ ข้อที่ 23 ซึ่งมีข้อความว่า ในการ
ตัดสินใจด�าเนินการ (ของผู้น�า) จะค�านึงถึงผลทางด้านศีล
ธรรมและจริยธรรม (Rowold, 2008)
  โดย Brown, Treviño & Harrison (2005) ได้
กล่าวเสริมในประเด็นนี้ไว้ว่า จากการทบทวนวรรณกรรม
ด้านภาวะผู้น�าในสายพฤติกรรมศาสตร์ มิติด้านจริยธรรม
แทบจะไม่มีใครให้ความสนใจ หรือไม่ก็ถูกน�าไปผูกติดเพียง
เลก็น้อยอยูก่บัการศกึษาภาวะผูน้�าเชงิบารม ีหรอืภาวะผูน้�า
การเปลี่ยนแปลง เช่น ในงานของ Burns (1978) และใน
งานของ Bass & Avolio (1994) เป็นต้น
  ด้วยเหตุนี้ Brown et al. (2005) จึงได้ศึกษางานที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมในอดีตด้วยมุมมอง
ด้านการเรยีนรูท้างสงัคม และได้สรปุความหมายหรอืนยิาม
ของภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม ได้ดังนี้ คือ ผู้น�าที่ได้แสดงออก
ถึงแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมเชิงปทัสถาน โดยแสดงออก
ผ่านทางการกระท�าส่วนตวั และความสัมพนัธ์ระหว่างบคุคล 
และยังแสดงออกผ่านทางการส่งเสริมแนวทางปฏิบัติที่
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เหมาะสมเชิงปทัสถานน้ันแก่ผู้ตาม ด้วยการสื่อสารแบบ
สองทาง การเสริมแรง และการตัดสินใจ (Brown et al., 
2005)
  จากค�านิยามข้างต้น ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม จะมี
นัยว่า บุคคลที่ได้ถูกรับรู้ว่าเป็นผู้น�าเชิงจริยธรรม จะต้อง
กระท�าตนให้เป็นตัวแบบในด้านการปฏิบัติเพื่อให้ผู ้ตาม
ทราบว่าแนวทางปฏิบัติแบบใดคือแนวทางปฏิบัติที่เหมาะ
สมเชิงปทัสถาน ถัดมาผู้น�าเชิงจริยธรรมจะต้องไม่เพียงแต่
สร้างความสนใจในจริยธรรมเท่าน้ัน แต่ผู้น�าเชิงจริยธรรม
จ�าเป็นที่จะต้องท�าให้การปฏิบัติเชิงจริยธรรมมีความส�าคัญ
ในทางสงัคมด้วย ด้วยการแสดงออกด้วยการพดูคยุทีช่ดัเจน
กระจ่างแจ้งกับผู้ตาม และผู้น�ายังต้องเตรียมผู้ตามให้พร้อม
ด้วยการประกาศขัน้ตอนปฏบิตัทิีช่ดัเจนและมกีระบวนการ
ยุติธรรมระหว่างบุคคล นอกจากนั้น ผู้น�าเชิงจริยธรรมจะ
ต้องก�าหนดมาตรฐานและการให้รางวัลแก่ผู้ตามที่ปฏิบัติ
ตามมาตรฐานที่ก�าหนดและบทลงโทษแก่บุคคลที่ไม่ปฏิบัติ
ตามมาตรฐานที่ก�าหนด ซึ่งจะส่งผลต่อการเรียนรู้แบบผ่าน
ประสบการณ์ในองค์การ รวมถึงการตัดสินใจโดยค�านึงถึง
ผลลัพธ์เชิงจริยธรรม และท�าการตัดสินใจโดยค�านึงถึงทาง
เลือกที่อยู่ฐานของหลักการและต้องเป็นทางเลือกที่ไม่มี
อคติ (Brown et al., 2005)
  จากค�านิยามข้างต้นนี้ Brown et al. (2005) ได้น�า
มาสร้างมาตรวดัภาวะผูน้�าเชิงจรยิธรรมขึน้ โดยผ่านงานวิจยั 
7 ชิ้นที่มีความต่อเน่ืองกัน จากผลการศึกษาท้ังเจ็ดท�าให้
สรุปผลได้ว่ามาตรวัดภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม (Ethical 
Leadership Scale: ELS) มีความเที่ยงตรงทั้งความเที่ยง
ตรงในชุดตรรกะและความเที่ยงตรงเชิงจ�าแนก และมีค่า
ความน่าเชื่อถือที่เหมาะสมในการน�าไปใช้วัดระดับการเป็น
ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมได้เป็นอย่างดี 
  อย่างไรกด็ ีจะเหน็ได้ว่ามาตรวดัภาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรม
นั้นมุ่งเน้นไปที่การวัดชุดพฤติกรรมทางจริยธรรมแต่เพียง
อย่างเดียว โดยมิได้พิจารณาชุดพฤติกรรมที่ส�าคัญชุดอื่นที่
สมควรเป็นคุณสมบัติของภาวะผู้น�า ด้วยเหตุนี้ จึงจ�าเป็นที่
จะต้องกล่าวถึงแนวคิดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ (inspira-
tional leadership) 
  โดยแนวคิดน้ีจะมีมุมมองว่าบุคคลท่ีมีภาวะผู้น�า
แรงบันดาลใจ คือ บุคคลที่สามารถครอบครองจิตใจของผู้
ตามผ่านความสัมพันธ์เชิงอารมณ์อันเนื่องมาจากการแสดง
ให้เหน็ถงึจนิตนาการและวสิยัทศัน์ทีท้่าทายการเปลีย่นแปลง 

พร้อมทั้งแสดงให้เห็นถึงความม่ันใจว่าส่ิงที่คาดหวังไว้น้ัน
จะสามารถบรรลุผลเป็นจริงได้ ตลอดจนเป็นผู้พัฒนาผู้ตาม
ทั้งในด้านอารมณ์ การรับรู้ และการเรียนรู้ ผ่านการกระตุ้น
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความสามารถที่มีอยู่ในตนออกมา 
รวมถึงการเป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม ด้วยการ
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ส่งผลให้สมาชิกภายในสังคมมี
ความมั่นใจในอนาคตของสังคมนั้น (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 
2561) 
  ซึ่งประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบที่ส�าคัญ คือ 1) 
ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ (in-
spirational leadership: ideological goal) 2) ภาวะ
ผู้น�าแรงบันดาลใจด้านส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน (inspira-
tional leadership: co-learning encouragement) 
และ 3) ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจด้านจริยธรรม (inspira-
tional leadership: ethical conduct) 
  โดยภาวะผู ้น�าแรงบันดาลใจด้านเป้าหมายเชิง
อดุมการณ์ จะมแีนวคดิว่าผู้น�าจะมภีาวะการน�าได้ กต่็อเมือ่ 
สามารถครอบครองจิตใจของผู้ตามผ่านความสัมพันธ์เชิง
อารมณ์อันเนื่องมาจากการแสดงให้เห็นถึงความเหนือกว่า
ทางความคิด ด้วยการเสนอจนิตนาการและวสัิยทศัน์ทีท้่าทาย
การเปล่ียนแปลงสภาพเดิมที่ไม่น่าปรารถนาจากภาวะที่ต�า่
กว่าสู่ภาวะที่สูงกว่าอย่างชัดเจนแก่เหล่าผู้ตาม พร้อมทั้ง
แสดงให้เห็นถึงความมั่นใจว่าความคาดหวังที่หวังไว้นั้นจะ
สามารถบรรลุผลเป็นจริงได้ ซึ่งเป็นการยกระดับค่านิยม
และความเชื่อของผู้ตามให้สูงกว่าสภาพเดิมที่เป็นอยู่ ส่งผล
ให้สมาชิกภายในสังคมมีความมั่นใจในอนาคตของสังคม
นั้น และมีความปรารถนาที่จะฝากอนาคตของตนเองไว้
ภายใต้การน�าของผูน้�า และพร้อมท่ีจะสนบัสนนุพนัธกจิหรือ
งานที่ได้รับมอบหมายจากผู้น�าจนบรรลุผลส�าเร็จ
  ในขณะที่ ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจด้านส่งเสริมการ
เรียนรู้ร่วมกัน จะมีแนวคิดว่าผู้น�าจะมีภาวะการน�าได้ ก็ต่อ
เมื่อ กระท�าตนเป็นผู้พัฒนาผู้ตามทั้งในด้านอารมณ์ การรับ
รู้ และการเรียนรู้ ผ่านการกระตุ้นส่งเสริมให้ผู้ตามแสดง
ความสามารถที่มีอยู่ในตนออกมา อันเนื่องมาจากความไว้
วางใจในความคิดและอ�านาจหน้าทีข่องผูน้�า นอกจากนีผู้้น�า
ต้องท�าหน้าที่ในการเป็นที่ปรึกษา ต้องชี้น�าผู้ตามให้เห็นถึง 
ที่มาของปัญหาและกระตุ้นผู้ตามให้ใช้ปัญญาในการแก้ไข
ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ไว้วางใจด้วยการให้อ�านาจการ
ตัดสินใจแก่ผู้ตามตามสมควรเพื่อเพิ่มเติมประสบการณ์



วารสาร สมาคมนักวิจัย ปีที่ 23 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2561   Journal of the Association of Researchers   Vol.23 No.3 September - December 201822

การเรียนรู้ ตลอดจนแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าประโยชน์
ที่ทุกคนจะได้รับคืออะไรเมื่อท�างานส�าเร็จ
  และสุดท้าย ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจด้านจริยธรรม 
จะมีแนวคิดว่าผู้น�าจะมีภาวะการน�าได้ ก็ต่อเมื่อ กระท�าตน
เป็นตัวแบบเชิงบทบาทด้านจริยธรรม ด้วยการปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่าง มีความยุติธรรม และเป็นบุคคลที่คู่ควรต่อ
ความไว้วางใจ กระตุ้นให้ผู ้ตามมีความตระหนักในด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม จนน�าพาผู้ตามมาสู่การปฏิบัติ โดย
ผ่านการสื่อสารด้วยการแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจใน
อนาคตที่ยังมีความหวังว่าจะสามารถฟันฝ่าอุปสรรคด้วย
การปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม 

ประสิทธิผลองค์กำร
  เป้าหมายที่เป็นพื้นฐานในการวิจัยเพื่อหาความรู้
เกี่ยวกับองค์การ ก็คือ ต้องการปรับปรุงประสิทธิผลของ
องค์การ (Cameron, 1981) และความต้องการที่จะค้นหา
สาเหตขุองการเกิดประสทิธผิลองค์การ (Kalliath, Buledorn 
& Gillespie, 1999) โดย Campbell (1977) ได้รวบรวม
เกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลองค์การที่ใช้ในการศึกษาขณะ
นัน้ พบว่าสามารถจ�าแนกเกณฑ์การวดัประสทิธผิลองค์การ 
ออกได้ 30 เกณฑ์ด้วยกัน และเกณฑ์การวัดเหล่าน้ี ก็มี
ระดับการวัดที่แตกต่างกัน โดยมีระดับการวัดตั้งแต่ระดับ
นามธรรมสูง เช่น คุณภาพ ขวัญก�าลังใจ จนไปถึงระดับการ
วัดที่ค่อนข้างเฉพาะเจาะจง เช่น อัตราการเกิดอุบัติเหตุ 
การขาดงาน (Robbins, 1990) 
  โดยงานของ Campbell (1977) ถือว่าเป็นแนวทาง
การศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยยึดถือแนวคิดเชิงเดี่ยว 
แต่ในปัจจุบันการศึกษาประสิทธิผลองค์การจะยึดถือ
แนวคิดเชิงบูรณาการ โดยแนวคิดเชิงบูรณาการน้ีได้มีฐาน
คติเบื้องต้นว่า ประสิทธิผลมิใช่แนวคิดแต่เป็นสิ่งที่ประกอบ
สร้างขึ้นมา (.... the fact that effectiveness is not a 
concept but a construct.) (Quinn & Rohrbaugh, 
1983: 363) ด้วยเหตุนี้ Quinn & Rohrbaugh (1983) จึง
ได้ท�าการศึกษาประสิทธิผลองค์การโดยใช้แนวคิดเชิง
บูรณาการและได้น�าเสนอตัวแบบเชิงบูรณาการท่ีเข้มแข็ง 
ที่เรียกว่าตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม (the competing 
values approach)
  ต่อมา Quinn (1988) ได้แสดงให้เห็นว่า มิติค่า
นิยมที่ส�าคัญต่อการสร้างเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผล

องค์การนั้นมี 2 มิติของชุดค่านิยม คือ มิติชุดค่านิยมด้าน
การมุ่งเน้น (focus) กบัมติชุิดค่านยิมด้านโครงสร้าง (struc-
ture) โดย 2 มิติของชุดค่านิยมดังกล่าวก็มีความพอเพียง
ต่อการสร้างเกณฑ์การวัดประสิทธิผลองค์การ ซ่ึงมิติแรก 
เป็นมิติที่สะท้อนถึงความแตกต่างในประเด็นที่องค์การมุ่ง
เน้น โดยแสดงถึงการแย้งกันระหว่างภายในองค์การที่เน้น
บุคคลเป็นส�าคัญกับภายนอกองค์การที่เน้นองค์การเป็น
ส�าคัญ และมิติที่สองเป็นมิติที่สะท้อนถึงความแตกต่างใน
ประเดน็ด้านโครงสร้างขององค์การ โดยแสดงถงึการแย้งกัน
ระหว่างการให้ความสนใจในเสถียรภาพและการควบคุม
กับการให้ความสนใจในความยืดหยุ่นและการเปล่ียนแปลง 
(Kalliath et al., 1999) 
  นอกจากนี้ ตัวแบบการแข่งขันของค่านิยมของ 
Quinn & Rohrbaugh (1983) ยังแสดงให้เห็นถึงความ
สัมพันธ์ระหว่างตัวแบบอีก 4 ตัวแบบด้วยกัน คือ ตัวแบบ
มนุษย์สัมพันธ์ (human relations model) ตัวแบบระบบ
เปิด (open systems model) ตวัแบบเป้าหมายเชงิเหตผุล 
(rational goal model) และตัวแบบกระบวนการภายใน 
(internal process model) 
   กล่าวโดยสรปุ ตวัแบบมนษุย์สมัพันธ์จะมีชดุค่านยิม
ที่ส�าคัญคือ ชุดค่านิยมด้านความยืดหยุ่นและชุดค่านิยมที่
เน้นภายในองค์การ โดยมีวิธีการคือ ความสามัคคีและขวัญ
ก�าลังใจ และมผีลลัพธ์หรอืเป้าหมายคือ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ ในขณะที่ตัวแบบระบบเปิดจะมีชุดค่านิยมที่ส�าคัญ
คือ ชุดค่านยิมด้านความยดืหยุน่และชดุค่านยิมทีเ่น้นภายนอก
องค์การ โดยมีวิธีการคือ ความยืดหยุ่นและความเตรียม
พร้อม และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมายคือ การเติบโตและการ
ได้มาซึ่งทรัพยากร ถัดมาคือตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผลจะ
มีชุดค่านิยมที่ส�าคัญคือ ชุดค่านิยมด้านการควบคุมและชุด
ค่านยิมทีเ่น้นภายนอกองค์การ โดยมวิีธกีารคือ การวางแผน
และการก�าหนดเป้าหมาย และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมายคือ 
ความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพ และสุดท้ายคือ
ตัวแบบกระบวนการภายในจะมีชุดค่านิยมที่ส�าคัญคือ ชุด
ค่านิยมด้านการควบคุมและชุดค่านิยมที่ เน ้นภายใน
องค์การ โดยมีวิธีการคือ การจัดการระบบข้อมูลข่าวสาร
และการส่ือสาร และมีผลลัพธ์หรือเป้าหมายคือ ความมี
เสถยีรภาพและการควบคมุ (Quinn & Rohrbaugh, 1983) 
โดยรายละเอียดสามารถหาอ่านได้ในงานของพงษ์เทพ 
จันทสุวรรณ (2553)
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ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น�ำและประสิทธิผลองค์กำร
  จากการศึกษาในอดีตพบว่ามีหลักฐานเชิงประจักษ์
และเหตุผลเชิงทฤษฎีที่สนับสนุนว ่าภาวะผู ้น� าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ ์ เชิงบวกกับประสิทธิผล
องค์การ (e.g. Bass, 1998) ในขณะเดียวกันก็พบว่าภาวะ
ผู้น�าเชิงจริยธรรมก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผล
องค์การ (e.g. Brown et al., 2005) และในท�านอง
เดียวกันก็พบว่าภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจก็มีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การ (พงษ์เทพ จันทสุวรรณ, 
2554) ด้วยเหตุนี้จึงสามารถอนุมานได้ว่าภาวะผู้น�าการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม และภาวะผู้น�าแรง
บันดาลใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลองค์การ 
  เนื่องจากวัตถุประสงค์หลักของบทความช้ินน้ีคือ
การตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านอ�านาจการท�านายที่เพิ่ม
ขึ้นของมาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจด้วยการเปรียบ
เทียบอ�านาจการท�านายของมาตรวัดภาวะผู ้น�าการ
เปลี่ยนแปลง มาตรวัดภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมและมาตรวัด
ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจท่ีมีต่อประสิทธิผลองค์การ ด้วย
เหตุนี้สมมติฐานในการศึกษาครั้งนี้ จึงก�าหนดดังต่อไปนี้

สมมติฐานการวิจัย
  1. ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจจะมีอ�านาจการท�านาย
ประสิทธิผลองค์การเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ เม่ือ
ควบคุมตัวแปรภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง
  2. ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจจะมีอ�านาจการท�านาย
ประสิทธิผลองค์การเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ เม่ือ
ควบคุมตัวแปรภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม

ขอบเขตและวิธีวิจัย
  1. ประชากร: ประชากรคือโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส�านักงานคณะกรรมการการศึกษา ขั้นพื้นฐานในเขต
ภาคเหนอืตอนล่างของประเทศไทย ครอบคลมุพืน้ทีจ่งัหวัด
สุโขทัย ตาก พิษณุโลก อุตรดิตถ์ เพชรบูรณ์ ก�าแพงเพชร 
พิจิตร นครสวรรค์และอุทัยธานี จ�านวน 265 โรงเรียน
  2. หน่วยการวเิคราะห์ คอื ค่าเฉลีย่กลุม่ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
  3. ขนาดตัวอย่าง: ได้ท�าการจัดส่งแบบสอบถาม
ไปยังกลุ่มประชากรทั้งหมด จ�านวนโรงเรียนละ 8 ชุด
แบบสอบถาม ได้รับข้อมูลกลับมาจ�านวน 203 โรงเรียน 

คิดเป็นจ�านวนแบบสอบถาม 1,632 ชุดแบบสอบถาม 
  4. ระยะเวลาในการศึกษา: ช่วงระยะเวลาในการ
เก็บข้อมูล เริ่มจัดเก็บเดือนมกราคม 2557 โดยสิ้นสุดการ
จัดเก็บข้อมูลเดือนมีนาคม 2557
  5. เครื่องมือในการเก็บข้อมูลและการทดสอบ
เครือ่งมอื: เครือ่งมอืในเกบ็ข้อมูลครัง้นีค้อืแบบสอบถาม และ
ทุกแบบสอบถามได้แสดงข้อความว่าจะแสดงผลในภาพ
รวมและจะรักษาความลับของผู ้ตอบแบบสอบถามและ
หน่วยงาน โดยแต่ละแบบสอบถามประกอบไปด้วย มาตร
วัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงใช้แบบสอบถามของ Bass & 
Avolio (1997) มาดัดแปลงเพื่อให้เข้ากับบริบทที่ศึกษา มี 
5 องค์ประกอบ จ�านวนข้อความ 35 ข้อ ประกอบด้วยองค์
ประกอบด้านบารมีเชิงคุณลักษณะ จ�านวน 7 ข้อความ 
ด้านบารมีเชิงพฤติกรรม จ�านวน 7 ข้อความ ด้านการจูงใจ
เพื่อสร้างแรงดลใจ จ�านวน 8 ข้อความ ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา จ�านวน 7 ข้อความ และด้านการค�านงึถงึปัจเจกบคุคล 
จ�านวน 6 ข้อความ มาตรวัดภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรมใช้
แบบสอบถามของ Brown et al. (2005) มีเพียงองค์
ประกอบเดียว จ�านวนข้อความ 10 ข้อ และมาตรวัดภาวะ
ผู้น�าแรงบนัดาลใจใช้แบบสอบถามของพงษ์เทพ จนัทสุวรรณ 
(2554) มี 3 องค์ประกอบ จ�านวนข้อความ 17 ข้อ ประกอบ
ด้วยองค์ประกอบด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ จ�านวน 6 
ข้อความ ด้านส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน จ�านวน 7 ข้อความ 
และด้านจริยธรรม จ�านวน 4 ข้อความ โดยมีมาตรวัด 6 
ระดับ คือ ไม่ปฏิบัติเลย ไม่ค่อยปฏิบัติ ค่อนข้างไม่ปฏิบัติ 
ปฏิบัติบ้างเป็นบางครั้ง ปฏิบัติค่อนข้างบ่อย และปฏิบัติ
เป็นประจ�า
  มาตรวัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ค่า
สมัประสทิธิอ์ลัฟา (α) ของครอนบคัของแต่ละองค์ประกอบ 
คอืองค์ประกอบด้านบารมเีชงิคณุลกัษณะ α= 0.976  ด้าน
บารมีเชิงพฤติกรรม α = 0.979 ด้านการจูงใจเพื่อสร้าง
แรงดลใจ α = 0.960 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา α = 
0.961 ด้านการค�านงึถึงปัจเจกบคุคล α = 0.919 มาตรวดั 
ภาวะผู้น�าเชงิจรยิธรรมมีเพยีงองค์ประกอบเดยีว α = 0.939 
ในขณะทีม่าตรวดัภาวะผู้น�าแรงบนัดาลใจ พบว่า องค์ประกอบ
ด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ α = 0.965 ด้านส่งเสริมการ
เรียนรู้ร่วมกัน α = 0.932 และด้านจริยธรรม α = 0.899
  6. แนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล: การวิเคราะห์สห
สัมพันธ์แบบ Pearson การวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิง
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จ�าแนกด้วยวิธีของ Anderson & Gerbing (1988: 416) 
และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบล�าดับชั้น

ผลการวิจัย
  จากตารางท่ี 2 ผลการทดสอบความเท่ียงตรงด้าน
อ�านาจการท�านายเพิ่มขึ้นผ ่านการเปรียบเทียบการ
เปลี่ยนแปลงของอ�านาจการท�านาย (Δ R2) ระหว่างภาวะ
ผู้น�าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ ด้วยการ
ทดสอบอ�านาจการท�านายประสิทธิผลองค์การที่เพิ่มขึ้น
ของภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจเม่ือควบคุมตัวแปรภาวะผู้น�า
การเปลี่ยนแปลง พบว่า ค่าอ�านาจการท�านายประสิทธิผล
องค์การทีเ่พิม่ขึน้ไม่มนียัส�าคญัทางสถติ ิ(Δ R2 = 0.002 ns)
  และในท�านองเดียวกัน จากตารางที่ 3 ผลการ
ทดสอบอ�านาจการท�านายประสิทธิผลองค์การที่เพิ่มขึ้น
ของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงเมื่อควบคุมตัวแปรภาวะ

ผูน้�าแรงบนัดาลใจ พบว่า ค่าอ�านาจการท�านายประสทิธิผล
องค์การทีเ่พิม่ขึน้ไม่มีนยัส�าคญัทางสถติ ิ(Δ R2 = 0.007 ns)
  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 1 ที่
พบว่ามีค่า 1.0 ตกอยู่ระหว่างช่วงความเชื่อมั่นของค่าสห
สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น�า
แรงบนัดาลใจ ซึง่แสดงให้เห็นว่ามาตรวดัระหว่างสองแนวคิด
นี้มีความไม่แตกต่างกัน 
  จากผลการวเิคราะห์ในตารางที ่1, 2 และ 3 สามารถ
สรุปได้ว่า มาตรวัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงและมาตรวัด
ภาวะผูน้�าแรงบนัดาลใจสามารถท�านายประสทิธผิลองค์การ
ได้เท่าเทียมกัน ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 ที่ว่าภาวะ
ผู ้น�าแรงบันดาลใจจะมีอ�านาจการท�านายประสิทธิผล
องค์การเพิม่ข้ึนอย่างมนัียส�าคญัทางสถติ ิเม่ือควบคมุตัวแปร
ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง

ตำรำง 1 แสดงค่าสหสัมพันธ์ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน และช่วงความเชื่อมั่น

            N = 203

  M SD TFL EL IL EFF

 ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง (TFL) 4.727 0.407 1   

 ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม (EL) 4.760 0.418 0.798** 1  

       0.042 b   

       (0.714 ; 0.882) c    

 ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ (IL) 4.745 0.406 0.986** 0.855** 1 

       0.012 0.037  

       (0.962 ; 1.010) (0.781 ; 0.929)  

 ประสิทธิผลองค์การ (EFF) 4.589 0.320 0.738** 0.606** 0.734** 1

       0.048 0.056 0.048 

    (0.642 ; 0.834) (0.494 ; 0.718) (0.638 ; 0.830) 

                      Note: **p <  .01; b = Standard Errors (SE) ; c = Confidence Interval (CI:    2 SE)+-
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  จากตาราง 4 ผลการทดสอบอ�านาจการท�านาย
ประสิทธิผลองค์การที่เพิ่มขึ้นของภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ
เมือ่ควบคมุตวัแปรภาวะผูน้�าเชงิจรยิธรรม พบว่า ค่าอ�านาจ
การท�านายประสิทธิผลองค์การที่เพิ่มขึ้นมีนัยส�าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 (Δ R2 = 0.173**) แสดงว่า มาตรวัด

ตำรำง 2 แสดงผลการทดสอบอ�านาจการท�านายประสิทธิผลองค์การที่เพิ่มขึ้นของภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจเมื่อควบคุม  
   ตัวแปรภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง
                                                                                                                                                      
                               N = 203
   Step 1   Step 2

 ตัวแปรต้น B SE B β B SE B β
 ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง .580 .037 .738** .401 .221 .511 (ns)
 ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ    .182 .221 .230 (ns)
 R2   .544    .546
 Δ R2        .002 (ns)
 F for change in R2       .413 (ns)

     Note:  ตัวแปรตาม= ประสิทธิผลองค์การ; *p  <  .05 ; **p  <  .01 ; ns = not significant

ตำรำง 3  แสดงผลการทดสอบอ�านาจการท�านายประสิทธิผลองค์การที่เพิ่มขึ้นของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงเมื่อควบคุม
ตัวแปรภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ

                                      N = 203
   Step 1   Step 2

  ตัวแปรต้น B SE B β B SE B β
  ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ .578 .038 .734** .182 .221 .230 (ns)
  ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง    .401 .221 .511 (ns)
  R2    .539                                          .546
	 	 Δ R2       .007 (ns)
  F for change in R2      3.309 (ns)

    Note:  ตัวแปรตาม= ประสิทธิผลองค์การ; *p  <  .05 ; **p  <  .01 ; ns = not significant

ภาวะผู ้น�าแรงบันดาลใจสามารถท�านายประสิทธิผล
องค์การได้ดีกว่ามาตรวัดภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 2 ที่ว่า ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจจะมี
อ�านาจการท�านายประสิทธิผลองค์การเพิ่มข้ึนอย่างมีนัย
ส�าคัญทางสถิติ เมื่อควบคุมตัวแปรภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม
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จริยธรรมของภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจที่แยกออกมาเป็น
องค์ประกอบต่างหาก ในขณะที่ประเด็นด้านจริยธรรมของ
ภาวะผู้น�าการเปล่ียนแปลงจะสอดแทรกอยูใ่นองค์ประกอบ
ด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติด้านพฤติกรรม แต่อย่างไรก็ดี เมื่อ
ค�านงึถงึหลกัการประหยัด (parsimony) กจ็ะพบว่ามาตรวัด
ภาวะผู ้น�าการเปลี่ยนแปลงจะมีจ�านวนข้อความที่ใช้วัด
จ�านวน 35 ข้อความ ในขณะที่มาตรวัดภาวะผู้น�าแรง
บันดาลใจมีจ�านวนข้อความเพียง 17 ข้อความ
  เมื่อเปรียบเทียบมาตรวัดภาวะผู้น�าเชิงจรยิธรรมกบั
มาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ  พบว่ามาตรวัดทั้งสองมี
อ�านาจในการท�านายประสิทธิผลองค์การแตกต่างกันอย่าง
มีนัยส�าคัญทางสถิติ โดยมาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ
มีความเที่ยงตรงด้านอ�านาจการท�านายที่เพิ่มขึ้นอย่างเห็น
ได้ชัด สาเหตุที่เป็นเช่นนี้ เพราะว่า มาตรวัดภาวะผู้น�าเชิง
จริยธรรมมุ่งเน้นการวัดไปที่ประเด็นเพียงประเด็นเดยีวคอื
ประเด็นด้านจริยธรรม ในขณะที่มาตรวัดภาวะผู้น�าแรง
บันดาลใจเน ้นการวัดไปที่สามองค ์ประกอบคือองค ์
ประกอบด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ ด้านส่งเสริมการ
เรียนรู้ร่วมกัน และด้านจริยธรรม ดังนั้นเมื่อพิจารณาตาม
องค์ประกอบของแนวคิดก็จะพบว่ามาตรวัดภาวะผู้น�าเชิง
จริยธรรมจะเป็นเพียงองค์ประกอบย่อยของแนวคิดภาวะ
ผู้น�าแรงบันดาลใจเท่านั้น
  นอกจากนี ้ ผลการทดสอบความเทีย่งตรงด้านอ�านาจ
การท�านายที่เพิ่มขึ้นในบทความนี้ ยังแสดงให้เห็นถึงความ
เที่ยงตรงเชิงตรรกะหรือความเที่ยงตรงตามกฎเกณฑ์ 

ตำรำง 4 แสดงผลการทดสอบอ�านาจการท�านายประสิทธิผลองค์การที่เพิ่มขึ้นของภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจเมื่อควบคุม  
   ตัวแปรภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม

                                               N = 203
   Step 1   Step 2

  ตัวแปรต้น B SE B β B SE B β
  ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม .464 .043 .606** -0.062 .071 -0.080 (ns)
  ภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ    .633 .073   .803**
  R2     .367   .540   
	 	 Δ R2         .173**
  F for change in R2      75.333**

         Note:  ตัวแปรตาม= ประสิทธิผลองค์การ; *p  <  .05 ; **p  <  .01 ; ns = not significant

อภิปรายผลการวิจัย
  จากผลการทดสอบความเที่ยงตรงด้านอ�านาจการ
ท�านายท่ีเพิม่ข้ึนระหว่างมาตรวดัภาวะผูน้�าการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผู้น�าเชิงจริยธรรม และภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ โดย
เมื่อเปรียบเทียบมาตรวัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงกับ
มาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ พบว่ามาตรวัดท้ังสองมี
อ�านาจในการท�านายประสิทธิผลองค์การแตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ สาเหตุที่เป็นเช่นนี้ เพราะว่า มีความ
เป็นไปได้ที่เนื้อหาของแต่ละองค์ประกอบภายใต้แนวคิด
ภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงมีความทับซ้อนกับเนื้อหาของ
แต่ละองค์ประกอบภายใต้แนวคิดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจ 
โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาจากนิยามของภาวะผู ้น�าการ
เปลี่ยนแปลงและนิยามของภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจก็จะ
พบว่าทั้งสองนิยามมีความสอดคล้องในประเด็นด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น�าและผู้ตามท่ีเน้นความสัมพันธ์เชิง
อารมณ์กับผู ้ตามด้วยการใช ้อิทธิพลเชิงอุดมคติหรือ
อุดมการณ์ผ่านวิสัยทัศน์ของผู้น�า และมีการเตรียมความ
พร้อมของผู้ตามเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
  ดังน้ันเมื่อพิจารณาในรายองค์ประกอบก็จะพบว่า 
องค์ประกอบด้านอิทธิพลเชิงอุดมคติด้านคุณลักษณะ 
อิทธิพลเชิงอุดมคติด้านพฤติกรรม และการจูงใจเพื่อสร้าง
แรงดลใจของภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลงจะสอดคล้องกับ
องค์ประกอบด้านเป้าหมายเชิงอุดมการณ์ของภาวะผู้น�า
แรงบนัดาลใจ และองค์ประกอบด้านการกระตุน้ทางปัญญา
และการค�านงึถงึปัจเจกบคุคลจะสอดคล้องกับองค์ประกอบ
ด้านส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกัน มีเพียงองค์ประกอบด้าน
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(nomological validity) ของมาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบนัดาล
ใจอีกด้วย

ข้อจ�ากัดในการศึกษา 
  ข้อจ�ากัดในการศึกษาครั้งน้ีก็คือข้อจ�ากัดด้านความ
เป็นสามัญการ (generalizability) ซึ่งมันคงเป็นการไม่
สมควรที่จะกล่าวว่าการเปรียบเทียบอ�านาจการท�านายที่
เพิ่มขึ้นของมาตรวัดภาวะผู้น�าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น�า
เชิงจริยธรรม และภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจที่น�าเสนอใน
บทความนี ้จะปรากฏผลแบบเดยีวกนักับทกุกลุ่มทีม่ลีกัษณะ
ประชากรที่แตกต่างกัน นอกจากนั้นหน่วยการวิเคราะห์ที่
ใช ้ในบทความนี้อยู ่ ในระดับหน่วยงานหรือกลุ ่มของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาฯ ซึ่งใช้ค่าเฉลี่ยกลุ่มเป็นหน่วยการ
วิเคราะห์ ไม่ได้ใช้ค่าระดับบุคคลเป็นหน่วยการวิเคราะห์

ข้อเสนอแนะ
  มาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจชุดนี้ถึงแม้จะได้
ผ่านการทดสอบมาหลายรปูแบบดงัทีไ่ด้กล่าวไว้ในบทความ 
แต่จากข้อจ�ากัดในการศึกษาที่กล่าวไว้ข้างต้น จึงสมควรน�า
มาตรวัดภาวะผู้น�าแรงบันดาลใจไปทดสอบใช้ในหลายกลุ่ม
ประชากร หลายระดับของหน่วยการวิเคราะห์ (เช่น บุคคล 
ทีมงาน องค์การ ชุมชน เป็นต้น) เพื่อยืนยันระดับความเป็น
สามัญการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของประเทศไทย 

กิตติกรรมประกาศ
  ขอขอบคุณท่านพยอม วงษ์พูล ผู้อ�านวยการ
ส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ที่
อนุเคราะห์การจัดเก็บข้อมูล รวมทั้งผู้มีส่วนร่วมในการ
ตอบแบบสอบถามทุกท่าน
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