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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 กิมาพร ลีสมิทธิ์ : โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลภาวะผู้นำแบบมีเมตตา

กรุณา บูรณาการจากแนวคิดเชิงพุทธและตะวันตก ที่มีผลต่อความไว้วางใจ ความผูกพัน 
และ ความสร้างสรรค์ ในการทำงานของพนักงานชาวไทย. ( A CAUSAL 
RELATIONSHIP MODEL OF THE INFLUENCES OF COMPASSIONATE 
LEADERSHIP INTEGRATED FROM BUDDHIST AND WESTERN PRINCIPLES ON 
TRUST, COMMITMENTS, AND CREATIVITY AMONG THAI EMPLOYEES) อ.ที่
ปรึกษาหลัก : ผศ. ดร.ประพิมพา จรัลรัตนกุล 

  
งานวิจัยนี้แบ่งเป็น 2 การศึกษา ได้แก่ การพัฒนามาตรวัดภาวะผู้นำ และ การทดสอบ

สมมติฐานการวิจัย เก็บข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างพนักงานจากสถาบันการเงินด้วยแบบสอบถาม
กระดาษ การศึกษาแรกมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาตรวจสอบมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธ บนพ้ืนฐานของความไว้วางใจ  มาตรวัดถูกทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา  วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงสำรวจ (n = 203) และวัดความตรงเชิงโครงสร้าง (n = 324) โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันและความตรงเชิงลู่เข้า ผลการพัฒนามาตรวัด ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธแบบ 4 มิติตัวแปร ประกอบด้วย ด้านการส่งเสริม การเอาใจใส่ การออกแบบรางวัลและ
การชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง และ ความยึดมั่นในคุณธรรม สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
สูงสุด 

การทดสอบสมมติฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลระยะยาวของพฤติกรรมผู้นำ 
ความไว้วางใจในผู้นำ ที่มีผลต่อความผูกพัน ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานในสังคมไทย 
การศึกษาจัดกระทำในโมเดลสมมติฐานภาคตัดขวางและการศึกษาระยะยาว  วิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (structural equation modeling: SEM) ด้วยโปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) ผล
การศึกษาในโมเดลการศึกษาภาคตัดขวาง ความไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธกับความผูกพันและความสร้างสรรค์ของ
พนักงาน ขณะที่ผลของโมเดลการศึกษาระยะยาว พบว่า ความไว้วางใจในผู้นำ (Time-1) ส่งผ่าน
อิทธิพลระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และความผูกพัน (Time-2) แต่ไม่
มีอิทธิผลส่งผ่านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติต่อความสร้างสรรค์ (Time-2) 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6077901938 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORD: Buddhist, Buddhist compassionate leadership, commitment, 

creativity, longitudinal study, trust in leader 
 Keemaporn Leesmidt : A CAUSAL RELATIONSHIP MODEL OF THE 

INFLUENCES OF COMPASSIONATE LEADERSHIP INTEGRATED FROM 
BUDDHIST AND WESTERN PRINCIPLES ON TRUST, COMMITMENTS, AND 
CREATIVITY AMONG THAI EMPLOYEES. Advisor: Asst. Prof. PRAPIMPA 
JARUNRATANAKUL 

  
This research was conducted in two studies; leadership scale 

development and hypotheses testing study. Data were collected from financial 
services employees using a paper-based questionnaire. The first study aimed to 
develop and validate the Buddhist compassionate leadership scale (BCLS) based 
on trust. The BCLS was assessed with content validity, Exploratory Factor Analysis 
(n = 203), then examined construct validity (n = 324) by investigating Confirmatory 
Factor Analysis and convergent validity. The results showed that the 4-factor BCLS 
consisted of facilitating, considerate, designing reward and recognition to express 
appreciation, and integrity provided the best fit for the data. 

In hypotheses testing study, The purpose was to examine the longitudinal 
effects of a leader’s behaviors and trust in a leader on employees’ commitment 
and creativity. The study was conducted in cross-sectional and longitudinal 
designs. The Structural Equation Modeling (SEM) analysis using Mplus shows that in 
cross-sectional models, trust in the leader was a mediator between the 
relationship of BCL with employees’ commitment and creativity. While in a 
longitudinal model, Time-1 trust in leader appeared to mediate Time-1 BCL and 
Time-2 commitment but had no significant mediating effect on Time-2 creativity. 

 Field of Study: Psychology Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2020 Advisor's Signature .............................. 
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บทที่ 1  
บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
จากความเปลี่ยนแปลงเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ ทำให้เจตคติของผู้ปฏิบัติงานเปลี่ยนไป บุคลากรมี

แนวคิดการดำเนินชีวิตที่เป็นอิสระมากขึ้น ความผันแปรทางบุคลิกภาพ ความปรารถนา ค่านิยมการ

ทำงานของประชากรในศตวรรษท่ี 21 เป็นเหตุให้ความต้องการพ่ึงพาและไว้วางใจผู้นำลดลง 

(Anderson et al., 2017; Belleflamme & Peitz, 2015; Sullivan, 1999; Twenge, 2010; 

Twenge & Campbell, 2012; Twenge & Kasser, 2013) ขณะเดียวกัน พลวัตความเปลี่ยนแปลง

ของเศรษฐกิจสังคมโลก ทำให้การแข่งขันทางธุรกิจขยายตัวอย่างรวดเร็ว ส่งผลกระทบต่อบุคลากรทุก

ระดับ (Belleflamme & Peitz, 2015; Heunks, 1998; Shalley et al., 2004) บริบทการทำงานที่

เร่งรีบบนข้อจำกัดหลายด้าน ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติการยุคใหม่มีความเครียดสะสมเพ่ิมขึ้น 

(Twenge & Campbell, 2008) ประสิทธิภาพการทำงานลดลง นำไปสู่การลาออกจากงานในที่สุด 

(Anderson et al., 2017)   

จากการที่พนักงานรุ่นใหม่ซึ่งเป็นกำลังหลักขององค์การ ปรารถนาการสนับสนุนจากผู้นำมาก

ขึ้น ให้ความสำคัญกับการทำงานใตผู้้บังคับบัญชาที่มีวิสัยทัศน์ (Ng et al., 2010; Twenge et al., 

2010) บทบาทของผู้นำยุคใหม่จึงเป็นการสร้างความสัมพันธ์ เสริมแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานแสดง

ความสามารถอย่างเต็มประสิทธิภาพ และรักษาจำนวนพนักงานไว้ เป็นการพัฒนาศักยภาพในการ

เติบโตขององค์การที่มีมาตรฐานอย่างยั่งยืน (Anderson et al., 2017; Hughes et al., 2018)  

ความผูกพัน (commitment) เป็นปัจจัยที่เพิ่มการคงอยู่ในองค์การของพนักงานภายใต้

สภาพแวดล้อมที่ผันแปร มีอิทธิพลทำนายความตั้งใจลาออกได้สูงสุด (Allen & Meyer, 1990; Han 

& Jekel, 2011; Reichers, 1985; Steers, 1977) สามารถลดการขาดแคลนทรัพยากรบุคคล ลดทุน

ทรัพย์และเวลาในการฝึกฝนสมรรถนะของพนักงานใหม่ (Meyer & Allen, 1991) เพ่ิมประสิทธิผล

การปฏิบัติงานให้ดีขึ้นในระยะยาว จากการเสริมเจตนาการคงอยู่ภายในองค์การ (Porter et al., 

1974) เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ รวมถึงมสี่วนเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากร 

(Imam et al., 2020; Ribeiro et al., 2020)  

ขณะเดียวกัน ความสร้างสรรค์ (creativity) เป็นส่วนประกอบสำคัญที่ทำให้องค์การ

เจริญก้าวหน้าและประสบความสำเร็จ จากการพัฒนาทักษะสมรรถนะทรัพยากรบุคคล นำไปสู่การ
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เพ่ิมปริมาณคุณภาพผลผลิตโดยรวมขององค์การ (Chen & Hou, 2016; Hirst et al., 2009; 

Janssen et al., 2004; Javed, Khan, et al., 2017; Javed et al., 2018; Kanter, 2000; Scott 

et al., 2004; Williams & McGuire, 2010; Xia & Tang, 2011) อีกทั้งเป็นองค์ประกอบตั้งต้นของ

การเกิดนวัตกรรม ที่ต่อยอดให้ธุรกิจประสบความสำเร็จไปอีกระดับ (Rigolizzo & Amabile, 2015; 

Scott et al., 2004) โดยผู้ปฏิบัติงานแสดงความสร้างสรรค์ในงานมากข้ึนภายใต้การบริหารของผู้นำ

ที่มีมาตรฐาน เป็นที่น่าเชื่อถือ (Bidault & Castello, 2009, 2010; Chen et al., 2008; Dietz & 

Den Hartog, 2006; Zhang & Zhou, 2014)  

ด้วยเหตุนี้ พันธกิจหลักของผู้นำยุคใหม่ในการสร้างความผูกพันและสร้างสรรค์ของบุคลากร 

จึงเป็นการสร้างความไว้วางใจในผู้นำ (trust in leader) ให้เกิดข้ึน จากการปรับเปลี่ยนระบบการ

บริหารให้ก้าวทันยุคสมัย ด้วยการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้นำและการจัดการให้สอดคล้องกับค่านิยมของ

สังคมยุคปัจจุบัน (Anderson et al., 2017; Harvey & Buckley, 2002) เนื่องจากคุณภาพการ

ทำงานที่ลดลง ส่วนหนึ่งมีสาเหตุมาจากความไม่พอใจในการบริหารจัดการที่ล้าสมัย (Cooper, 2005) 

เกิดเป็นความไม่ไว้วางใจในผู้นำ และมีแนวโน้มลาออกหากความต้องการไม่เป็นไปตามความคาดหวัง 

(Lu & Gursoy, 2013) การสร้างความไว้วางใจให้คณะบุคลากร จึงสำคัญอย่างยิ่งสำหรับการบริหาร

จัดการองค์การให้ประสบความสำเร็จ (Burke et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2002) ทั้งนี้ ความ

ไว้วางใจในผู้นำ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงบวก เจตคติ ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรรุ่นใหม่มากกว่า

คนยุคก่อน (Bal et al., 2011; Bligh, 2017; Costigan et al., 2006; Dirks & Ferrin, 2002) เป็น

ผลให้การวิจัยนี้เลือกศึกษาพัฒนาภาวะผู้นำไทยที่มุ่งสร้างความไว้วางใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 

จากโมเดลความไว้วางใจ (trust) ที่นิยมแพร่หลาย ซึ่งตีแผ่ประเด็นตัวแปรที่สำคัญต่อการ
บริหารจัดการองค์การ (Mayer et al., 1995) จนกระท่ังมีผู้ศึกษาพัฒนาต่อยอดเป็นมโนทัศน์การ
สร้างความไว้วางใจสำหรับผู้นำยุคใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ (Burke et al., 2007) ในปี 2017 ผู้วิจัย
ประยุกต์หลักแนวคิดดังกล่าวเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนารูปแบบผู้นำ
ไทยที่สร้างความไว้วางใจในกลุ่มองค์การส่วนรวม ให้สอดคล้องกับเจตคติของสังคมยุคปัจจุบัน 
(Anderson et al., 2017) ก่อนทำการศึกษาหลักฐานเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษ์ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการดำเนินงานวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรม ปัจจัยตั้งต้นที่มีบทบาทสำคัญต่อการสร้างความไว้วางใจ ได้แก่ 
ความสามารถ (ability) ความเมตตา (benevolence) และความยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) ของ
ผู้นำ (Burke et al., 2007; Mayer et al., 1995; McAllister, 1995) โดยความสามารถเป็น
คุณสมบัติที่ผู้นำทุกคนพึงมีเป็นเบื้องแรก ซึ่งปัจจุบัน หลักแนวคิดยุคใหม่เชื่อว่า ผู้นำต้องมีทักษะทาง
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สังคม (social skills) อันเป็นพฤติกรรมด้านเมตตารูปแบบหนึ่ง (Brown et al., 2005; Burke et al., 
2007; Walumbwa et al., 2010) จึงสามารถนำพาสังคมโดยรวมสู่ความสำเร็จ (Anderson et al., 
2017; Savolainen & Lopez-Fresno, 2012)  

การดำเนินงานภายใต้บทบาทของผู้นำ นอกเหนือจากการใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือผลักดัน
ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย การแสดงความเมตตาในขณะดำรงตำแหน่ง นับเป็นคุณลักษณะที่บ่งชี้ถึง
ความสามารถในการนำสังคมให้เป็นแนวทางเดียวกัน ด้วยความปรารถนาดี ร่วมกับการกระทำที่
คำนึงถึงส่วนรวม (Desrosiers & Thomson, 2011) ส่งผลให้ความเมตตาเป็นคุณสมบัติสำคัญในผู้นำ
เชิงบวกหลายประเภท เช่น ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (transformational leadership) (Bass, 1985) 
ภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ (servant leadership) (Greenleaf, 1977) ภาวะผู้นำที่มีความเมตตา 
(benevolent leadership) (Tan et al., 2016) เป็นต้น ขณะที่คุณลักษณะด้านคุณธรรม เป็น
องค์ประกอบเด่นของทฤษฎีผู้นำยุคใหม่ อาทิ ภาวะผู้นำที่แท้จริง (authentic leadership) 
(Walumbwa et al., 2008) ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม (ethical leadership) (Brown et al., 2005) 
ซึ่งเป็นรูปแบบผู้นำที่พัฒนาขึ้นเพื่อตอบสนองความคาดหวังด้านจริยธรรมของกลุ่มสังคม โดยรูปแบบ
ผู้นำทั้งหมด มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจในผู้นำ (trust in leader) (Cheng et al., 2000; 
Cheng et al., 2004; Hughes et al., 2018; Javed et al., 2018)   

ในขั้นตอนการพัฒนามโนทัศน์ ผู้วิจัยสังเคราะห์คุณลักษณะของผู้นำยุคปัจจุบัน ด้วยวิธีการ
จำแนกปัจจัยเชิงวัฒนธรรม แบ่งเป็น วัฒนธรรมตะวันตก วัฒนธรรมตะวันออก วัฒนธรรมไทย เพ่ือ
เปรียบเทียบความเหมือนและแตกต่างของผู้นำจากแต่ละวัฒนธรรมในแต่ละยุคสมัย หลังจากนั้นคัด
กรองคุณสมบัติและเป้าประสงค์ท่ีโดดเด่นของผู้นำในสังคมและวัฒนธรรมแต่ละแห่งมาบูรณาการเป็น
มโนทัศน์ผู้นำที่เสริมสร้างความไว้วางใจในสังคมไทย ส่งผลให้กรอบแนวคิดของผู้นำไทยที่พัฒนาขึ้น
ใหม่ รวบรวมไว้ด้วยคุณลักษณะสำคัญด้านความสามารถ ความเมตตา และคุณธรรม ซึ่งผู้นำที่มี
ประสิทธิภาพในปัจจุบันพึงมี (House et al., 2004) รวมถึงมีการบริหารแบบผสมผสานวัฒนธรรมเชิง
บวก จึงเหมาะสมกับสังคมไทยยุคโลกาภิวัตน์ (Anderson et al., 2017; Yukongdi, 2010)  

การวิจัยที่มีคุณภาพ ประกอบด้วย การกำหนดหัวข้อศึกษาที่ตรงประเด็นจากการตั้งคำถาม
งานวิจัยที่ชัดเจน ร่วมกับการพิจารณาหาสาเหตุปัจจัยแวดล้อม อันส่งผลให้ผลลัพธ์เกิดความ
เปลี่ยนแปลงทั้งในทางบวกและลบ โดยกระบวนการดังกล่าวเป็นการคาดการณ์ความเป็นไปได้ตาม
หลักฐานทางวิทยาศาสตร์  หัวใจหลักสำคัญของการพิสูจน์หาข้อสรุปในการวิจัย จึงมาจากกลุ่มทฤษฎี 
ที่อธิบายปรากฏการณ์ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากทฤษฎีเป็นสมมติฐานที่ได้รับการตรวจสอบ
ทดลองซ้ำ ๆ หลายครั้ง จนกระทั่งปรากฏผลลัพธ์ที่มีความเที่ยงตรง สามารถอธิบายเหตุการณ์นั้น
อย่างถูกต้องด้วยเหตุผลอันเป็นที่ยอมรับในสังคม ทฤษฎีจึงเป็นแหล่งข้อมูลอันสำคัญยิ่งในการ
คาดคะเนผลการศึกษาที่คล้ายคลึงกัน สำหรับการวิจัยนี้ ศึกษาภาวะผู้นำเชิงบวกที่สร้างความไว้วางใจ
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ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานคนไทย หลักแนวคิดสำคัญ ได้แก่ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 
Exchange Theory: SET) (Blau, 1964; Emerson, 1962, 1976) ซึ่งอธิบายกลไกการพัฒนา
ความสัมพันธ์ทางสังคมจากการแลกเปลี่ยนสื่อสาร   

จากเหตุที่มนุษย์ดำรงอยู่ร่วมกัน จึงต้องมีความเกี่ยวข้อง พึ่งพาอาศัยสังคมอยู่เสมอ ทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคม เสนอแนะรูปแบบการปฏิบัติการที่อาศัยปัจจัยเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้นำและผู้รับคำแนะนำ เพื่อประสิทธิผลสูงสุดในการดำเนินงาน แก่นทฤษฎีบ่งชี้ถึงนโยบายการ
บริหารที่ขับเคลื่อนให้ผู้รับคำสั่งเกิดความไว้วางใจ อันเป็นเหตุเริ่มต้นของการกระทำที่พึงประสงค์ครั้ง
ต่อไป (Bligh, 2017; Dirks & Ferrin, 2002) มีอิทธิพลต่อผลรวมของงานทั้งหมด (Burke et al., 
2007) อาทิ การส่งผลทางบวกด้านความผูกพัน ที่บรรเทาปัญหาขาดแคลนกำลังทรัพยากรบุคคลใน
สังคมส่วนรวม ด้วยการคงจำนวนผู้ปฏิบัติงานไว้ (Reichers, 1985; Steers, 1977) รวมถึงเสริมสร้าง
ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน อันเป็นคุณลักษณะชี้วัดความสำเร็จของสถาบันองค์การแห่งต่าง ๆ 
ในปัจจุบัน (Javed et al., 2018) ผลลัพธ์การจัดการของผู้นำตามหลักแนวคิดแลกเปลี่ยนทางสังคม 
จึงมีความผูกพันและความสร้างสรรค์เป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาส่งเสริมองค์การทุกภาคส่วนให้มี
ประสิทธิภาพ แสดงถึงความสำคัญของความไว้วางใจในผู้นำที่มีผลต่อความม่ังคั่งของส่วนรวม ความ
เข้าใจที่ดีของผู้รับคำสั่ง และการดำเนินการในอนาคต  

ปัจจุบัน การวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและความไว้วางใจ เป็นที่นิยมกว้างขวางในระดับ
สากล (Lord et al., 2017; Mo & Shi, 2017) รวมถึงสังคมไทย ที่ศึกษาอิทธิพลของการนำต่อความ
ไว้วางใจในสังคมองค์การ พบผลรวมทางบวกเช่นเดียวกับการวิจัยจากต่างประเทศ (Niljaeng & 
Pruetipibultham, 2018; Pravichai & Ariyabuddhiphongs, 2018) ชี้ให้เห็นความสำเร็จจากการ
เห็นจริงในผู้นำ ทว่าการวิจัยส่วนใหญ่ที่พิสูจน์ผลงานเริ่มต้น คงอยู่ และอนาคตของสังคม ไม่พบ
รูปแบบผู้นำเชิงบวกท่ีมีพ้ืนฐานบูรณาการมาจากความไว้วางใจโดยตรง การศึกษาดังกล่าวจึงเกิดข้ึน
เพ่ือลดช่องว่างของความรู้ทางวิชาการท่ีผ่านมา ตามวัตถุประสงค์หลักด้านการพัฒนาโมเดลผู้นำไทยที่
เสริมสร้างความไว้วางใจในสังคม 

ในภาพรวม สาระสำคัญของงานวิจัยมีการดำเนินการ 2 ขั้นตอน ประกอบด้วย การศึกษาที่ 1 
การพัฒนาและตรวจสอบมาตรวัดภาวะผู้นำด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ด้านความเที่ยงภายใน (internal 
reliability) และความตรงเชิงเข้าลู่ (convergent validity) การศึกษาท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน
โมเดลทฤษฎีภาวะผู้นำที่ส่งผลไปสู่ความผูกพัน ความสร้างสรรค์ โดยมีความไว้วางใจในผู้นำเป็นปัจจัย
ส่งผ่าน การวิเคราะห์ผลแบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ การวิจัยแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional 
research) และการวิจัยระยะยาว (longitudinal research) 
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ความไว้วางใจ (Trust) 
ในหัวข้อนี้ ผู้วิจัยนำเสนอ ความสำคัญ นิยาม ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ ดัง

สาระสังเขปต่อไปนี้ 
 

ความสำคัญของความไว้วางใจ 
เหตุที่ทุกชีวิตต้องการอาหารหล่อเลี้ยง จึงต้องทำงานเพ่ือดำรงชีพ ในปัจจุบัน สังคมท่ีเติบโต

ขึ้นส่งผลให้รูปแบบการทำงานเปลี่ยนไป บุคคลทั้งหลายจำเป็นต้องทำงานร่วมกัน จึงต้องมีความ
ไว้วางใจต่อกัน 

โมเดลการจัดสรรทรัพยากร (resource allocation models) เสนอถึงความอุตสาหะของ
บุคคล เป็นแหล่งข้อมูลทางปัญญาที่มีจำกัด (Kanfer & Ackerman, 1989) การใช้ในทางที่ไม่ควรจึง
เป็นเหตุให้ทรัพยากรลดลง ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อผู้รับคำสั่งไม่ไว้วางใจในผู้นำ ทำให้เพียรใช้สติปัญญาและ
เวลาส่วนใหญ่แสดงพฤติกรรมทางลบในการตรวจสอบ เก็บข้อมูล คัดลอกงาน เพื่อความปลอดภัยของ
ตน (Ashforth & Lee, 1990; Mayer & Gavin, 2005) ส่งผลให้คุณภาพงานไม่เต็มประสิทธิผล 
ปริมาณงานคั่งค้างเพ่ิมข้ึน รวมถึงเกิดความตึงเครียด อันยับยั้งมิให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 
(Lazarus & Folkman, 1984; McAllister, 1995; Spector & Jex, 1998) ความเคลือบแคลงของ
ผู้ปฏิบัติงานเป็นอุปสรรคสำคัญที่ทำให้สูญเวลา สูญกำลังโดยเปล่าประโยชน์ ในขณะที่ความเชื่อใจใน
ผู้นำสามารถลดความระแวดระวังลง (Shapiro et al., 1992; Webber, 2008) ผู้ร่วมองค์การจึงมี
คุณภาพการทำงานสูงกว่ามาตรฐาน (Dirks & Ferrin, 2002; Konovsky & Pugh, 1994; Mayer & 
Gavin, 2005) ยินดีแบ่งปันข้อมูลที่อ่อนไหว กล้ายอมรับข้อผิดพลาดของตน (Dirks & Ferrin, 2002; 
Konovsky & Pugh, 1994) รวมถึงยอมรับการตัดสินใจของผู้นำมากขึ้น (Kramer, 1999) เป็นผลให้
การทำงานมีประสิทธิภาพ ผู้นำสามารถประหยัดเวลาการบริหารจัดการ ขณะทีผู่้รับคำสั่งปฏิบัติ
ภารกิจอย่างเป็นสุข (Mayer & Gavin, 2005)  

โดยสรุป ผู้นำต้องสร้างความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน การบริหารงานจึงเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด  

การสร้างความไว้วางใจเกิดขึ้นเมื่อองค์การมีกฎชัดเจน ความหนักแน่น ความกระจ่างแจ้งของ
ผู้ดำเนินนโยบายในขั้นตอนบริหารงานเป็นฟันเฟืองสำคัญของการขับเคลื่อนองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากการจัดการระบบองค์การ กลุ่มงานต่าง ๆ เชื่อมโยงถึงความไว้วางใจจากผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 
การผลักดันเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ผู้นำเพื่อบรรลุผลสำเร็จ จึงควรเข้าใจถึงความหมาย แนวคิด 
องค์ประกอบของความไว้วางใจอย่างครบถ้วน  
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นิยามของความไว้วางใจ 
Mayer, Davis, และ Shoorman (1995) บรรยายความไว้วางใจเป็น “เจตนาในการกระทำ

บนพื้นฐานความคาดหวังเชิงบวกเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลอื่น ภายใต้ความเสี่ยงและการพ่ึงพา
กัน” ความหมายดังกล่าวเป็นแนวทางเดียวกับ McAllister (1995) ที่เสนอ ความไว้วางใจ หมายถึง 
“ความม่ันใจและการตั้งใจกระทำ จากพ้ืนฐานพฤติกรรม การแสดงออก การตัดสินใจของบุคคลอื่น”  

ต่อมา Rousseau, Sitkin, Burt, และ Camerer (1998, p. 395) นิยามความไว้วางใจเป็น 
“สภาวะทางจิตใจอันประกอบด้วยเจตนายอมรับความอ่อนแอ บนพ้ืนฐานของความคาดหวังเชิงบวก
เกี่ยวกับเจตนาหรือพฤติกรรมของบุคคลอื่น” นิยามดังกล่าว รวมมโนทัศน์ด้านความเต็มใจยอมรับ
ความอ่อนแอ (Mayer et al., 1995) และความคาดหวังเชิงบวกในบุคคลอ่ืนไว้ด้วยกัน (Lewicki & 
Bunker, 1996) ทำให้แนวคิดของ Rousseau และคณะ เป็นที่ยอมรับมากที่สุดในขณะนี้ (Van der 
Werff & Buckley, 2017)   

รวมความท่ีกล่าวข้างต้น ความไว้วางใจในการวิจัยปัจจุบัน หมายถึง สภาวะทางจิตใจอัน
ประกอบด้วยเจตนาการยอมรับความเสี่ยงบนพื้นฐานความคาดหวังเชิงบวก จากความเชื่อม่ันใน
เจตนาและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน  
 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ 
ความไว้วางใจ เป็นกลไกทางสังคมที่สำคัญของการปฏิบัติงานในองค์การ (Bunker et al., 

2004; Dirks & Ferrin, 2002) มีความหมายแสดงถึง ความคาดหวังเชิงบวกในเจตนา พฤติกรรมของ
ผู้อื่น (Mayer et al., 1995; McAllister, 1995; Rousseau et al., 1998) บุคคลจึงยอมรับความ
เสี่ยง เพื่อทำตามความเชื่อนั้นให้เกิดผล  

ทฤษฎีแรกซึ่งอธิบายการเกิดความไว้วางใจ ได้แก่ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม หรือ 
“Social Exchange Theory (SET)” (Cook et al., 2013) ที่นำเสนอว่า การแลกเปลี่ยนทางสังคม 
เกิดจากความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลอย่างสม่ำเสมอ เนื่องจากการอยู่ร่วมในสังคมต้องพึ่งพาอาศัยกัน 
การแลกเปลี่ยนสิ่งของเหมาะสมจึงเกิดขึ้น จนกระทั่งพัฒนาเป็นภาระผูกพัน โดยคุณภาพของสิ่ง
แลกเปลี่ยนมีเพียงใด ระดับความสัมพันธ์ย่อมเพ่ิมข้ึนมากเช่นกัน (Emerson, 1962, 1976) 
ความสัมพันธ์ที่พัฒนาเป็นลำดับ นำไปสู่การตอบแทนด้านความไว้วางใจ ความซื่อสัตย์ และท้ายที่สุด
แปรเป็นความผูกพันของสองฝ่าย  

ศาสตร์ของจิตวิทยาสังคม เสนอว่า การตอบแทน (reciprocity) เป็นบรรทัดฐานทางสังคม
ระดับสากล (Gouldner, 1960) เมื่อผู้นำปกครองสังคมด้วยความเมตตา แบ่งปันผลที่ควรได้เพ่ือเป็น
กำลังใจ ย่อมทำให้ผู้รับคำสั่งเกิดความรู้สึกทางบวก พร้อมปฏิบัติตามผู้นำ (Fehr & Gächter, 2000; 
Uhl-Bien & Maslyn, 2003) กล่าวได้ว่า อำนาจที่ผู้นำมีต่อผู้ร่วมงาน ส่วนหนึ่งจึงมาจากทรัพยากร
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แลกเปลี่ยนที่ใช้ในความสัมพันธ์ (Emerson, 1962) อย่างไรก็ตาม ปัจจัยชี้นำการตอบแทนมีประเด็น
ความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่ต้องพิจารณาร่วมในการศึกษา รวมถึงคำถามการวิจัยส่วนมากเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับสังคมองค์การเป็นสำคัญ (Cropanzano & Mitchell, 2005) ทั้ง
ที่ความจริง ผู้นำเป็นบุคคลที่มีอำนาจตามกฎ เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้นำและผู้รับคำสั่ง จึงสำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าสัมพันธภาพของส่วนรวม ด้วยเหตุดังกล่าว การวิจัยนี้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคมไทยตามหลักแนวคิดการแลกเปลี่ยนของ Emerson (1962) 
เพ่ือลดช่องว่างการวิจัยจากอดีต 

แนวโน้มในปัจจุบัน งานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งเน้นความเปลี่ยนแปลงทางบวกของบุคลากรใน
องค์การเป็นสำคัญ การศึกษายุคใหม่จึงประยุกต์หลักแนวคิดดังกล่าว เพื่อพิจารณาผลเชิงประจักษ์
ตามเหตุตั้งต้นให้มั่นคงยิ่งขึ้น อ้างอิงตามหลักการแลกเปลี่ยนกับปัจจัยส่วนรวม อาทิ ภาวะผู้นำ 
(Liden et al., 1997) ความผูกพัน (Liu et al., 2018) พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน (innovative 
work behavior) (Janssen, 2000) โดยมีทฤษฎีเป็นเหตุอ้างอิง ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Social Exchange Relationships) (Cropanzano et al., 2001) อันหมายถึง ความสัมพันธ์
ในสถานที่ที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาทำกิจกรรมร่วมกัน (Shore et al., 2004) เมื่อผู้นำที่เป็นศูนย์
รวมอำนาจ มีคำสั่งถึงผู้บริหาร ให้นำพันธกิจไปพิจารณาดำเนินการต่อ ผู้รับคำสั่งต้องประชุม
ผู้เกี่ยวข้อง เพ่ือสื่อสารวิสัยทัศน์ เป้าหมายทั้งหมดให้ผู้ปฏิบัติการเข้าใจทั่วกัน ก่อนกระจายหน้าที่
รับผิดชอบในลำดับต่อไป การปกครองของผู้นำให้สำเร็จตามมติที่ประชุม จึงต้องอาศัยการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลให้ทันสมัยสม่ำเสมอ ไปจนถึงการสนับสนุนช่วยเหลือระหว่างหน่วยต่าง ๆ ที่ข้ึนตรง 

กลไกการบริหารของผู้นำ สามารถอธิบายด้วยมโนทัศน์ของ Blau (1964) ที่เสนอว่า การ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (economic exchange) มุ่งเน้นด้านวัตถุตอบแทน จึงไม่อาจสร้าง
ความรู้สึกเชิงบวกในกลุ่มผู้ร่วมงานได้ มีเพียงการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่สามารถสร้างความผูกพัน 
กระตุ้นจิตสำนึกในบุญคุณของสังคม ทำให้บุคคลเกิดความเชื่อถือ ยินยอมช่วยเหลือกัน  ความสัมพันธ์
เชิงแลกเปลี่ยนยังรวมถึงการติดต่อสื่อสารกับสังคมรอบด้านเป็นระยะ เพ่ือปรับรูปแบบการบริหารให้
เป็นแนวทางเดียวกัน ส่งผลให้เกิดระบบสังคม (social patterns) ที่คงทน แนวคิดของ Blau กับ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ต่างอธิบายถึงการแลกเปลี่ยนที่สมบูรณ์ ทำให้เกิดความไว้วางใจและ
ความผูกพันในสังคม ผู้นำที่ยึดกฎอันเหมาะสมในการปกครอง เมตตาเอาใจใส่ ติดตามงานสม่ำเสมอ 
จึงสามารถปลูกฝังความไว้วางใจในหมู่คณะ พัฒนาสังคมทุกภาคส่วนด้วยความมั่นคง 

ความไว้วางใจเกิดขึ้นจากหลายปัจจัย เช่น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (perceived 
organizational support) (Shukla & Rai, 2015) ระยะห่างของอำนาจ (power distance) (Ji et 
al., 2015) และความไว้วางใจในผู้นำ (trust in leader) ที่นักวิชาการในปัจจุบันนิยมศึกษาอย่าง
กว้างขวาง (Burke et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2002; Hasel & Grover, 2017) แสดงถึง
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ความสำคัญของผู้นำในการสร้างความไว้วางใจต่อผู้ร่วมงาน ดังทฤษฎี การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า
และสมาชิก (Leader-Member Exchange: LMX) ที่อธิบายถึงเหตุปัจจัย ความสำคัญของผู้นำจาก
ฐานแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม ต้นกำเนิดของทฤษฎีมาจากความขัดสนด้านทรัพยากร ได้แก่ 
ค่าตอบแทน อำนาจ เวลา เป็นอาทิ จึงจำเป็นต้องมีผู้นำคอยจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อความ
ต้องการของส่วนรวม (Dansereau, Graen, & Haga, 1975; Graen & Uhl-Bien, 1995) สำหรับ
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก จัดเป็นความสัมพันธ์แบบสองฝ่าย (dyadic 
relationships) ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความไว้วางใจ การเคารพกัน จากการริเริ่มของผู้นำ  โดยมี
สมาชิกตอบรับด้วยพฤติกรรมลักษณะเดียวกัน ส่งผลให้ระดับความผูกพันในสังคมมีความลึกซึ้งกว่า
สัมพันธภาพทางเศรษฐกิจทั่วไป (Bauer & Erdogan, 2015) นำไปสู่ความไว้วางใจในผู้นำ อันเป็น
ผลลัพธ์ของการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Blau, 1964; Burke et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2002)  

ในภาพรวม หลักแนวคิดการแลกเปลี่ยนทุกรูปแบบ ต่างอธิบายถึงความสัมพันธ์ที่มีโครงสร้าง
แบบเครือข่าย ดำเนินกิจกรรมต่อเนื่องระยะยาว (Emerson, 1976) อันหมายถึง เครือข่ายสังคมทุก
ระดับ โดยแก่นทฤษฎีบ่งชี้ว่า ปัจจัยดำรงชีพเป็นเหตุเกิดและผลลัพธ์ของกฎการปกครองส่วนรวม การ
บริหารของผู้นำบนหลักความจริง มีระเบียบปฏิบัติชัดเจน จึงส่งเสริมระบบสังคมคุณภาพ นำไปสู่การ
เกิดความไว้วางใจในสังคมส่วนรวม 

 
ผลลัพธ์ทางสังคมและเศรษฐกิจ 

การบริหารยุคใหม่ มุ่งเพ่ิมคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงประสิทธิผลต่อสังคมองค์การเป็น
สำคัญ หากยังคงดำรงอยู่ภายใต้หลักสัจธรรมที่ว่า สังคมโลกมีปัจจัยสี่เป็นเครื่องอยู่ การวางบรรทัด
ฐานของส่วนรวมจึงต้องคำนึงถึงความเหมาะสมในการดำเนินชีวิต ดังงานวิจัยของ Molm (2000, 
2003) ศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมโดยใช้ทรัพยากรที่มีมูลค่า ได้แก่ ธนบัตร ผลกำไร มาทำนาย
การเกิดความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสม สามารถสร้าง
ความไว้วางใจ ความผูกพันในกลุ่มสังคม 

สำหรับนโยบายการบริหารค่าตอบแทนของผู้นำ มีแนวโน้มแตกต่างกันไปในแต่ละวัฒนธรรม
ประจำชาติ ตัวอย่างเช่น Martin และ Harder (1994) พบว่า สังคมอเมริกันส่วนมาก เน้นการสื่อสาร
ให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงคุณค่าของการเติมเต็มความต้องการส่วนบุคคล ไปจนถึงการกระทำของผู้นำที่
ส่งผลต่อส่วนรวม (Shore et al., 2006) แล้วประเมินค่าตอบแทนตามผลงาน ขณะที่ Chen (1995) 
พบผลการศึกษา ผู้บริหารชาวจีนดำเนินความสัมพันธ์ทางสังคมควบคู่เศรษฐกิจ เพ่ือผลลัพธ์ที่
ปรารถนา พิจารณาจากการบริหารทั้งสองแบบ จึงพบทั้งผลทางบวกและลบจากความเป็นผู้นำที่
แตกต่างกัน 
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การบริหารที่มีประสิทธิภาพ ต้องใช้สติปัญญาของผู้นำในการตรวจตราข้อมูลรอบด้านเสมอ 
การวินิจฉัยตัดสินใจทุกลำดับชั้น ควรมีข้อมูลสมบูรณ์ ชัดเจน ผ่านมติส่วนรวม เพื่อให้เป็นแนวทาง
เดียวกันในหมู่คณะ ช่วงระหว่างการประชุมปรับทัศนะ จึงเป็นโอกาสให้ผู้รับคำสั่งและผู้นำสื่อสารกัน
โดยตรง ไม่มีเลศนัย แสดงถึงอิสระในการตัดสินใจของสังคมที่เรียนรู้ตามผู้นำ อีกท้ังเป็นการตรวจสอบ
ข้อมูลให้ตรงกับความเป็นจริง อันเป็นเหตุสำคัญที่ทำให้การดำเนินงานในส่วนรวมมีคุณภาพ 

 

จากการสังเคราะห์ประเด็นสำคัญในทฤษฎีงานวิจัยทั้งหมด ผู้นำเป็นบุคคลผู้ทำให้สังคมบรรลุ
เป้าหมาย ความน่าเชื่อถือจึงมีส่วนสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานมีสถานภาพเป็นรองผู้นำ 
(Bligh, 2017) ความไว้วางใจในผู้นำจึงเป็นการยอมรับความเสี่ยงรูปแบบหนึ่ง ซึ่งเสริมระดับ
ความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานให้อยู่ภายใต้การปกครองอันเหมาะสม (Burke et al., 2007; Hartog 
et al., 2002; Mineo, 2014; Savolainen & Lopez-Fresno, 2012) โดยที่ความไว้วางใจเมื่อ
เกิดข้ึน นำไปสู่ผลอันพึงประสงค์หลายด้าน เช่น การแบ่งปันข้อมูลความรู้ ความสร้างสรรค์ การเพ่ิม
นวัตกรรม (innovativeness) ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองค์การ (Burke et al., 2007; 
Dirks & Ferrin, 2002; Javed et al., 2018; Savolainen, 2008; Savolainen & Malkamäki, 
2011) ขณะเดียวกัน ความไว้วางใจช่วยลดความเสี่ยงในภารกิจที่รับผิดชอบ เป็นการกระจายอำนาจ
ของผู้นำ ทั้งยังเสริมคุณภาพการรับคำสั่งของผู้ปฏิบัติงาน (Bligh, 2017) 

รวมหลักทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ ประกอบด้วย ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม
และเศรษฐกิจ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก บ่งชี้ถึงปัจจัยการเกิดความไว้วางใจ
ในผู้นำ มีสาเหตุจากการบริหารงานของผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ มีสัจจะ เปิดกว้างยอมรับความหลากหลาย 
มอบโอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีส่วนร่วมผลักดันการดำเนินนโยบายของสังคมองค์การ 

ในความคิดเห็นของผู้วิจัย มุมมองของผู้นำที่เปิดกว้างและสอดคล้องกับสังคมส่วนใหญ่ เป็น
เหตุสำคัญให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นคงทางสติปัญญา ทำภารกิจอย่างเที่ยงตรง รายงาน
ความก้าวหน้าตามความจริง ไม่ปิดบังบิดเบือนข้อมูล ผลงานจึงพัฒนาเกินเป้าหมาย เกิดแบบแผนการ
ปกครองที่ดียิ่งขึ้น เป็นลักษณะของการนำที่สังคมยอมรับ จากวิสัยทัศน์ของผู้นำ 

 
องค์ประกอบของความไว้วางใจ 

แก่นความรู้จากทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจ อธิบายถึงพฤติกรรมความมุ่งม่ันของผู้นำที่สร้าง
ความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน (Colquitt et al., 2007) เป็นเหตุให้การวิจัยต่าง ๆ คิดค้นมาตรวัด
ความไว้วางใจที่สังคมยอมรับ เพ่ือเป็นบรรทัดฐานในผู้นำที่จะเกิดขึ้นต่อไป  

เป็นปกติที่การวิจัยสามารถพบอุปสรรคระหว่างการดำเนินการ โดยเฉพาะปัญหาการวิจัย
เกี่ยวกับเครื่องมือที่พบบ่อยครั้ง เมื่อทฤษฎีความไว้วางใจนำเสนอปัจจัยตั้งต้นแบบหลายสาเหตุ 
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ประกอบด้วย ความสามารถ ความเมตตา ความยึดมั่นในคุณธรรม (Mayer et al., 1995; 
McAllister, 1995) แต่มาตรวัดส่วนใหญ่กลับพัฒนาตัวชี้วัดการเกิดความไว้วางใจแบบมิติเดียว (Jung 
& Avolio, 2000; Pallai et al., 1999) อาทิ มาตรความไว้วางใจ 12 ข้อกระทงของ Nyhan และ 
Marlowe (1997) การวัดความไว้วางใจแบบ 4 ข้อกระทงในการศึกษาของ Schoorman, Mayer, 
และ Davis (2016) นอกจากนี้ ยังพบงานวิจัยที่ดัดแปลงใช้มาตรวัดแบบมิติเดียว ตัวอย่างเช่น Jung 
และ Avolio (2000) ประยุกต์มาตรวัดความไว้วางใจในผู้นำของ Podsakoff, Mackenzie, 
Moorman, และ Fetter (1990) มาใช้จริงเพียง 3 ข้อกระทง   

จากลักษณะเครื่องมือที่แตกต่างกัน ประกอบกับวิธีการนำมาใช้ดังกล่าว ส่งผลให้การวิจัย
จำนวนมากตรวจสอบผลตัวแปรพบค่าความเที่ยงของมาตรต่ำ แสดงถึงมาตรฐานเครื่องมือที่ไม่
เหมาะสม (Chiaburu & Baker, 2006; Ferrin et al., 2007; Jarvenpaa et al., 1998; Kim et al., 
2006; Krishnan et al., 2006; Langfred, 2007; Mayer & Davis, 1999; Mayer et al., 1995; 
Mayer & Gavin, 2005) ในทางกลับกัน งานวิจัยหลายชิ้นพบอิทธิพลของพฤติกรรมผู้นำต่อสติปัญญา 
ความรู้สึกท่ีดีของผู้ปฏิบัติงาน (Jones & George, 1998; McAllister, 1995) ประกอบกับมีผล
การศึกษารองรับการใช้มาตรวัดความไว้วางใจแบบ 2 องค์ประกอบ มีความเสถียรสูง บ่งชี้ว่าการ
ตรวจสอบลักษณะของความไว้วางใจ ควรเลือกใช้เครื่องมือวัดแบบหลายมิติ (Webber, 2008)  

 
การวิจัยนี้ใช้มาตรวัดของ McAllister (1995) ซึ่งจำแนกสาเหตุของความไว้วางใจเป็น 2 มิติ  
1) ความไว้วางใจจากความรู้สึก (affective trust) หมายถึง การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานในความ

ผูกพันกับสังคมองค์การ ผู้นำที่มีความเอาใจใส่ เปิดกว้าง มีสัจจะจริงใจ ย่อมสร้างความรู้สึกที่ดีให้ผู้คน
รอบข้าง เกิดเป็นความไว้วางใจจากความรู้สึก ส่งผลให้ผู้รับคำสั่งมีพฤติกรรมเชิงบวกเพ่ิมขึ้น (Yang & 
Mossholder, 2010)  

2) ความไว้วางใจจากการรู้คิด (cognitive trust) หมายถึง การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานในความ
น่าเชื่อถือ ความเที่ยงตรง วิสัยทัศน์ของผู้นำ (Colquitt et al., 2012; Dirks & Ferrin, 2002; Mayer 
et al., 1995; McAllister, 1995; Zhu et al., 2013) ผู้นำที่ตั้งตนอยู่ในกฎอันเหมาะสม แบ่งปัน
ผลตอบแทนให้บุคคลในอำนาจตามสมควร จึงเป็นที่ไว้วางใจจากการรู้คิดสำหรับผู้เกี่ยวข้อง 

 
ไม่เพียงเฉพาะประเด็นเรื่องเครื่องมือวัด หากปัญหาการวิจัยด้านอื่นยังพบว่า การศึกษาระยะ

ยาวที่ผ่านมาขาดหลักฐานเชิงประจักษ์เกี่ยวกับผลของพฤติกรรมที่มีต่อความไว้วางใจ (Webber, 
2008) การศึกษาปัจจุบันจึงใช้ประสิทธิผลของภาวะผู้นำ (Dirks & Skarlicki, 2004) เป็นปัจจัย
ตรวจสอบความเชื่อมั่นในสังคม เพื่อยกระดับการบริหารให้มีคุณภาพยั่งยืน (Kramer & Cook, 2004)  
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ภาะผู้นำ (Leadership) 
การเสนอสาระในตอนนี้ ประกอบด้วย ความต้องการผู้นำ นิยามของผู้นำและภาวะผู้นำ 

คุณลักษณะของผู้นำที่เหมาะสมต่อการสร้างความไว้วางใจ  
 

ความต้องการผู้นำ 
เพ่ือป้องกันความขัดแย้งจากปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร กลุ่มสังคมจึงคัดเลือกผู้นำเป็น

ตัวแทนจัดการส่วนแบ่งค่าตอบแทนที่มีอย่างจำกัดให้เหมาะสม กล่าวได้ว่า สังคมต้องการผู้นำตาม
ปัจจัยสี่เท่านั้น แต่ด้วยเหตุที่ทุกสังคมบนโลกอาศัยเครื่องบริโภคอุปโภคในการดำรงชีวิต สังคมจึงไม่
อาจเว้นว่างจากผู้นำ ความต้องการผู้นำและความสำคัญของภาวะผู้นำจึงปรากฏอยู่เสมอ (Kouzes & 
Posner, 2007) 

 
นิยามของผู้นำและภาวะผู้นำ 

ผู้นำ (Leader) มาจากประชากรในสังคม ขึ้นดำรงตำแหน่งเพ่ือดูแลปัจจัยส่วนรวม เมื่อความ
เจริญก้าวหน้าทำให้การแลกเปลี่ยนสื่อสารผันแปร บทบาทของผู้นำในปัจจุบันจึงเปลี่ยนเป็นการ
บริหารสังคมให้เกิดสันติสุขแทน 

Yukl (2010) มีมุมมองเกี่ยวกับ ผู้นำ เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลโน้มน้าวให้ผู้รับคำสั่งทำงานสำเร็จ
ตามเป้าหมาย ขณะที่ Kouzes และ Posner (1995, 2007) เชื่อว่า ผู้นำ มีหน้าที่ชี้นำ สร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานทำภารกิจสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่มีร่วมกัน 

จากการรวมหลักความหมายข้างต้น “ผู้นำ” ในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง บุคคลซึ่งใช้อิทธิพล
ในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้สังคมบรรลุเป้าหมาย นิยามดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Greenberg และ Baron (2003) กับ Winston และ Patterson (2006) ที่เสนอความคิดเห็นว่า ผู้นำ
มีอิทธิพลเหนือผู้ร่วมขับเคลื่อนงาน ผ่านกระบวนการความสัมพันธ์ที่เรียกว่า ภาวะผู้นำ  

Bass (1990) ให้นิยามว่า ภาวะผู้นำ เป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป 
เปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล้อมและความคาดหวังของสังคมในขณะนั้น ภาวะผู้นำเกิดขึ้นเมื่อบุคคล
หนึ่งปรับแรงจูงใจ ความต้องการ ความสามารถของบุคคลอ่ืนภายในสังคม ซึ่งบุคคลทุกระดับสามารถ
แสดงออกถึงภาวะผู้นำได้ แนวคิดนี้ใกล้เคียงกับ Daft (2002) ที่กล่าวถึง ภาวะผู้นำ ในกระบวนการ
ของความสัมพันธ์ เป็นทักษะที่สามารถเรียนรู้ พัฒนาให้เกิดขึ้น นำไปสู่วิสัยทัศน์ที่เพ่ิมประสิทธิผลของ
งาน  

จากการสังเคราะห์นิยามข้างต้น “ภาวะผู้นำ” ในการวิจัย หมายถึง กระบวนการบริหาร
ความสัมพันธ์ที่มีผู้นำเป็นผู้ปรับแรงจูงใจ เจตคติ และพฤติกรรมของผู้ร่วมสังคมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
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ความหมายดังกล่าว เป็นแนวทางเดียวกับนิยามของนักวิจัยท่านอ่ืน ๆ (Greenberg & Baron, 2003; 
Kouzes & Posner, 1995, 2007; Robbins, 2005)  

ความสำคัญของภาวะผู้นำมีการศึกษาอย่างแพร่หลายในทางธุรกิจ (McCleskey, 2014) การ
จัดการ (Van Dierendonck, 2011) กลุ่มและสังคม (Wang et al., 2011) โดยแสดงถึงวิสัยทัศน์ของ
ผู้นำที่กระจายอำนาจการบริหาร ทำให้สังคมโดยรวมเกิดความเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น (Luthans, 2002) 
ดังทีเ่สนอถึงคุณลักษณะของผู้นำ และ ปัจจัยที่ส่งผลต่อผู้นำ ในหัวข้อต่อไป 

  
คุณลักษณะของผู้นำ  

รูปแบบผู้นำที่สังคมปรารถนา เป็นสาเหตุให้เกิดการศกึษาพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้นำ เพื่อ
ปรับการบริหารจัดการสังคมส่วนรวมให้มีประสิทธิภาพ (Bass 1985; DeLiello & Houghton, 
2006; Jensen & Luthans, 2006; Walumbwa et al., 2008)  

จากงานวิจัยของ Van Seters และ Field (1990) ซ่ึงศึกษาวิวัฒนาการของผู้นำในยุคบุกเบิก
จนถึงยุค 90 แสดงภาพรวมว่า ผู้นำยุคต้นมุ่งเน้นการเพ่ิมผลงานเพ่ือตอบสนองต่ออัตราการเติบโตของ
สังคมเป็นหลัก ต่อมา เมื่อผู้นำมีวิสัยทัศน์กว้างไกลขึ้น มองเห็นว่าการตั้งเป้าหมายระยะสั้นสูงเกินไป 
อาจทำให้สังคมขาดแคลนแรงงานในระยะยาว ด้วยเหตุที่ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับปริมาณงาน การ
บริหารจึงเปลี่ยนเป็นการพัฒนาผลเชิงคุณภาพ เพื่อสร้างสมดุลการปฏิบัติงานให้มีศักยภาพเพียงพอ
และยั่งยืนในการขับเคลื่อนสังคม 

การพัฒนารูปแบบผู้นำ เริ่มต้นในช่วงศตวรรษท่ี 19 จากการศึกษาอิทธิพลของผู้นำต่อผลลัพธ์
ทางสังคม ได้ทราบผลเป็นรูปแบบผู้นำที่ปรากฏจนถึงปัจจุบัน ในที่นี้ ความเป็นผู้นำประกอบด้วย
หลายปัจจัยที่เก่ียวข้อง ได้แก่ วัฒนธรรม เป้าหมายหลักของผู้นำ และยุคสมัย ซึ่งล้วนส่งผลกระทบต่อ
ภาวะผู้นำ หัวข้อด้านล่างเป็นการวิเคราะห์แต่ละประเด็นย่อยโดยสังเขป 
 

วัฒนธรรม (Culture) 
การศึกษาผู้นำมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยทางวัฒนธรรม อันเป็นวิถีชีวิตที่มีเอกลักษณ์มา

ยาวนานในสังคม เป็นรากฐานของการเกิดเจตคติ ความเชื่อ ค่านิยม และ พฤติกรรมของบุคคล (Hall, 
1959; Hofstede, 1980, 1991) การกำหนดกฎข้อปฏิบัติต่าง ๆ ของผู้นำ จึงต้องอ้างอิงประเพณี
วัฒนธรรมของสังคม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพรวมสูงสุด เป็นผลให้รูปแบบการบริหารแตกต่างกัน 
(Cheng et al., 2004; Peterson & Hunt, 1997; Rao et al., 1997; Thanasankit & Corbitt, 
2002)  

วัฒนธรรม แบ่งอย่างกว้างเป็น 2 ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรมตะวันตก และ วัฒนธรรม
ตะวันออก โดยผู้นำกลุ่มชาติตะวันตกส่วนมาก มีความเข้มแข็งด้านการพัฒนาสังคมองค์การ ขณะที่
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ผู้นำจากวัฒนธรรมตะวันออก ให้ความสำคัญกับความปรองดองในสังคมองค์การ (Dartey-Baah, 
2013; Hofstede, 1980; Hofstede et al., 2010; House et al., 2004) สำหรับผู้นำในวัฒนธรรม
ไทย จัดอยู่ในกลุ่มผู้นำตะวันออก แต่มีเอกลักษณ์ท้ังด้านการเพิ่มคุณภาพขององค์การและการพัฒนา
ความสัมพันธ์ทางสังคมให้เป็นแนวทางเดียวกัน (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน, 
เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน, และ นลินณัฐ ดีสวัสดิ์, 2560) ตัวอย่างคุณลักษณะของผู้นำจากวัฒนธรรม
ตะวันออกที่สอดคล้องกับหลักผู้นำในวัฒนธรรมไทย เช่น ภาวะผู้นำที่มีความเมตตา (benevolent 
leadership) (Chan & Mak, 2012; Chen et al., 2014; Cheng et al., 2004; Wang & Cheng, 
2010) และ คุณธรรมของผู้นำ (leader morality) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่มีอิทธิพลทางบวกต่อสังคม
ด้านความผูกพัน ความซื่อสัตย์ ความไว้วางใจในผู้นำ (Cheng et al., 2002; Farh et al., 2006)  

 

ภาพที่ 1  
เป้าหมายการบริหารของผู้นำ จำแนกตามวัฒนธรรม 

 

 
 

เป้าหมายหลักของผู้นำ (Leader focus)  
ภาวะผู้นำที่พัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ จนถึงปัจจุบัน เป็นผลลัพธ์ของ

รูปแบบผู้นำที่มีประสิทธิภาพ (House et al., 2004) มีวัตถุประสงค์การบริหารแตกต่างกัน (Van 
Dierendonck, 2011) ในที่นี้ เป้าหมายที่ผู้นำต้องการสร้างความเปลี่ยนแปลงแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
ได้แก่ สังคมองค์การ และ ผู้ปฏิบัติงาน โดยจำแนกตามทฤษฎีภาวะผู้นำแต่ละประเภท ดังนี้  

ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (Transformational leadership) เป้าหมายของผู้นำ คือ 
ประโยชน์สูงสุดขององค์การ ใช้การบริหารแบบเสริมพลังอำนาจ (empower) สร้างแรงบันดาลใจ 
สนับสนุนการปฏิบัติงาน (job performance) ทำให้ผู้ปฏิบัติงานตระหนักรู้ถึงคุณค่าของตน เกิดเป็น
ความผูกพันกับภารกิจและเป้าหมายขององค์การ (Bass, 1985; Burns, 1978; Yukl, 2010)   
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ภาวะผู้นำแบบนักแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) มุ่งบริหารเพ่ือสังคม
เช่นเดียวกับผู้นำแบบนักปฏิรูป แต่เลือกใช้ความสัมพันธ์แบบแลกเปลี่ยนกับผู้ปฏิบัติงาน โดยมอบ
รางวัลเป็นปัจจัยตอบแทนเมื่อผู้รับคำสั่งทำงานสำเร็จ และได้รับประโยชน์ร่วมกัน (Kellerman, 
1984; Kuhnert & Lewis, 1987; Yukl, 2010)  

ภาวะผู้นำที่แท้จริง (Authentic leadership) ผู้นำมุ่งพัฒนาสังคม ตามแนวคิดส่วนหนึ่ง
จากทฤษฎีภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (Bass, 1985) ผู้นำที่แท้จริงมีการบริหารแบบเปิดกว้าง พร้อม
เปลี่ยนแปลง (Walumbwa et al., 2008) สร้างปฏิสัมพันธ์กับสังคมด้วยตัวตนจากภายใน (Ladkin 
& Taylor, 2010) จึงมีความซื่อตรงต่อความคิดและแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความเชื่อของตน  

ภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ (Servant leadership) ทำตามความปรารถนาของบุคคลรอบข้าง 
(Greenleaf, 1977; Russell & Stone, 2002) มากกว่าให้ความสนใจในผลประโยชน์ส่วนตนหรือ
เป้าหมายของส่วนรวม (Pollard, 1996) ผู้นำแบบผู้รับใช้เป็นที่ไว้วางใจของกลุ่มสังคม (Farling et 
al., 1999) จากการใช้วิสัยทัศน์ ให้ความช่วยเหลือพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (McMinn, 2001)  

 ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม (Ethical leadership) ผู้นำเปลี่ยนแปลงสังคมองค์การจากการ
สร้างบรรทัดฐานที่เหมาะสม ใช้วิธีการสื่อสารกับผู้ปฏิบัติงานโดยตรง ก่อให้เกิดความไว้วางใจในผู้นำ
จากความรู้สึก ผู้นำเชิงจริยธรรมมีลักษณะใกล้เคียงกับภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ด้านการดูแลผู้อ่ืน 
(caring for people) ความยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) จึงเป็นที่น่าเชื่อถือไว้ใจด้านการรับใช้
ส่วนรวม (Brown et al., 2005) ขณะเดียวกัน ความห่วงใยผู้อ่ืน (concern for others) การ
ตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม (ethical decision making) การเป็นบุคคลแบบอย่าง (role modeling) 
ใกล้เคียงกับภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป ด้านการมีอิทธิพลในระดับอุดมคติ (idealized influence) และ
การติดตามเอาใจใส่เป็นรายบุคคล (individualized consideration) (Bass & Avolio, 2000)  

ภาวะผู้นำเชิงจิตวิญญาณ (Spiritual leadership) ผู้นำสร้างค่านิยมและกฎเพื่อ
ความสำเร็จของสังคมส่วนรวม จึงมีความเชื่อมโยงกับสังคมอย่างลึกซ้ึง (Pawar, 2008) เช่นเดียวกับ
ผู้นำแบบผู้รับใช้ (Sendjaya et al., 2008) ทว่านิยามเชิงปฏิบัติการของภาวะผู้นำเชิงจิตวิญญาณมุ่ง
สนใจวัฒนธรรมของสังคมโดยรวมมากกว่าการศึกษาพฤติกรรมของผู้นำ (Fry, 2003) เป็นผลให้
คุณลักษณะของผู้นำไม่ชัดเจนเหมือนภาวะผู้นำแบบอ่ืน ๆ 

ภาวะผู้นำแบบเสียสละตนเอง (Self-sacrificing leadership) ทฤษฎีมีฐานแนวคิดมา
จากภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป จึงมุ่งความสำเร็จไปยังกลุ่มเป้าหมายทางสังคมเช่นเดียวกัน (Matteson 
& Irving, 2006) ผู้นำแบบเสียสละตนเอง ยอมละทิ้งประโยชน์ส่วนตนเพื่อส่วนรวม (Choi & Mai-
Dalton, 1999) ทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความรู้สึกทางบวก จึงเชื่อมั่นในประสิทธิภาพของผู้นำ ยินดีทำงาน
ร่วมกัน และแสดงพฤติกรรมเอ้ือสังคม (prosocial behavior) เพ่ิมขึ้น 
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ภาวะผู้นำแบบบิดาปกครองบุตร (Paternalistic leadership) พัฒนาขึ้นในบริบทสังคม
ประเทศจีน มีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาสังคมส่วนรวม มีลักษณะการปกครองแบบบิดาที่เข้มงวด ติดตาม
เอาใจใส่ผู้ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด เสมือนดูแลบุตร (Cheng et al., 2000; Farh & Cheng, 2000) 

อย่างไรก็ดี ผลการวิจัยที่เก่ียวข้องเสนอแนะว่า คุณลักษณะผู้นำแบบบิดาปกครองบุตรควร
แยกศึกษาเป็นรายด้าน (Farh et al., 2006) เพราะถึงแม้ผู้นำแบบบิดาปกครองบุตรจะคอยชี้นำ
ผู้ปฏิบัติงานทั้งด้านชีวิตงานและส่วนตัว ทว่าการบริหารแบบระบอบอำนาจนิยม (authoritarianism) 
จำกัดอิสรภาพทางความคิดและการกระทำของผู้รับคำสั่ง เป็นกดข่ีสิทธิส่วนบุคคลมากเกินไป 
(Aycan, 2006; Pellegrini & Scandura, 2008) รวมถึงมีหลักฐานเชิงประจักษ์พบว่า การปกครอง
แบบเผด็จการ ส่งผลทางลบต่อความผูกพัน ความซื่อสัตย์ และความไว้วางใจในผู้นำที่ลดลง (Cheng 
et al., 2002) ปัจจุบัน การศึกษาคุณลักษณะดังกล่าวหมดความนิยมลง ในขณะที่คุณลักษณะความ
เมตตา (benevolence) และศีลธรรม (morality) ของผู้นำ มีอิทธิพลต่อผลลัพธ์องค์การทางบวก 
(Cheng et al., 2004) โดยเฉพาะความเมตตา ที่ได้รับความนิยมอย่างสูง จนมีการต่อยอดศึกษาเป็น
รูปแบบภาวะผู้นำที่มีความเมตตา (benevolent leadership) ตามอิทธิพลของวัฒนธรรมตะวันออก 
ซึ่งคอยแสดงความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัวและครอบครัวของผู้ใต้บังคับบัญชา (Tan et al., 
2016; Wang & Cheng, 2010)  กล่าวได้ว่า ภาวะผู้นำแบบบิดาปกครองบุตร เป็นทฤษฎีต้นแบบของ
ภาวะผู้นำที่มีความเมตตาในวัฒนธรรมตะวันออก  

ภาวะผู้นำที่มีความเมตตา (Benevolent leadership)   
ผู้นำที่มีความเมตตาในวัฒนธรรมตะวันออก มุ่งพัฒนาความสัมพันธ์กับผู้ปฏิบัติงานผ่านความ

ห่วงใย (concern) เป็นรายบุคคล (Chan & Mak, 2012; Chen et al., 2014; Cheng et al., 2004; 
Tan et al., 2016) ภาวะผู้นำสอดคล้องกับคุณลักษณะด้านการเอาใจใส่ติดตามเป็นรายบุคคลของ
ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป ซึ่งแสดงความเมตตาด้วยการดูแล ให้การเคารพ ตอบรับความรู้สึกและความ
ต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนที่เหมาะสม  

ถึงอย่างไรผู้นำที่มีความเมตตาจากวัฒนธรรมตะวันออก ยังคงมีความแตกต่างจากผู้นำแบบ
นักปฏิรูปในแง่มุมเหล่านี้ (Cheng et al., 2004)  
▪ การดูแลเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้นำให้การช่วยเหลือผู้รับคำสั่งด้านการงานและชีวิต ซ่ึง

วัฒนธรรมตะวันตกมองการใส่ใจเรื่องส่วนบุคคลของพนักงานเป็นการก้าวก่ายที่ไม่เหมาะสม 
(Aycan, 2006; Pellegrini & Scandura, 2008) 

▪ ความมีเมตตาต่อผู้ปฏิบัติงาน ชี้ถึงมุมมองด้านเป้าหมายระยะยาว (long-term oriented) 
ซึ่งเป็นอิทธิพลจากวัฒนธรรมจีน (Dartey-Baah, 2013) นอกจากส่งเสริมให้งานสำเร็จ ยัง
เป็นการสานสัมพันธ์เพ่ือความมั่นคงของกลุ่มสังคมในภายภาคหน้า (Soares et al., 2007)  
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▪ ผู้นำที่มีความเมตตา มีพฤติกรรมให้อภัยและปกป้อง (forgiving and protection) ทำให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าผู้นำให้การดูแลห่วงใยอย่างจริงใจ มิมีผลประโยชน์แอบแฝง 

▪ การแสดงความเมตตาของผู้นำดำรงไว้ซึ่งสิทธิ์ขาดในความเป็นผู้ให้ที่เป็นใหญ่เหนือ
ผู้ปฏิบัติงาน ขณะที่ผู้นำวัฒนธรรมตะวันตก ให้ความเมตตาเพ่ือแสดงความเท่าเทียมระหว่าง
ผู้นำและบุคลากร 

ผู้นำที่มีความเมตตาในวัฒนธรรมตะวันตก มุ่งให้ความสำคัญด้านการพัฒนาสังคมองค์การ 
(Karakas & Sarigollu, 2012) จากการสร้างกระแสธารแห่งความดี 4 ประการ ได้แก่ 
▪ คุณธรรม (morality stream) อิงพ้ืนฐานมาจากจริยธรรมเชิงธุรกิจ ค่านิยมทางจริยธรรมของ

ภาวะผู้นำ และการตัดสินใจอย่างมีจริยธรรม ส่งผลให้ผู้นำยึดคุณค่าทางจริยธรรมและค่านิยม
ที่ดีงาม ประกอบด้วยมโนทัศน์ด้านความไว้วางใจ ศีลธรรม ความยึดมั่นในคุณธรรม ความ
ซื่อสัตย์ อันเป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบ และหลักคุณธรรมความดีงามของผู้นำ  

▪ จิตวิญญาณ (spiritual stream) อิงพ้ืนฐานมาจากภาวะผู้นำเชิงจิตวิญญาณ (spiritual 
leadership) การบริหารปกครองจึงเป็นการสร้างความเชื่อมโยงกับสังคมด้วยมุมมองจาก
ภายใน เพื่อความสำเร็จของสังคมส่วนรวม (Pawar, 2008; Sendjaya et al., 2008) 
ประกอบด้วย พฤติกรรมการตระหนักรู้ มีแรงจูงใจรับใช้ผู้อื่น มีความรู้กว้างขวาง ซึ่งส่งเสริม
ให้ผู้นำมีสติปัญญา เมตตาเข้าใจ สร้างแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกในสังคม 

▪ การดำเนินชีวิต (vitality stream) อิงพ้ืนฐานมาจากแนวคิดต้นทุนที่มีต่อองค์การทางบวก 
(positive organizational scholarship) ผู้นำมีความหวังและแรงปรารถนาในการสร้าง
ความเปลี่ยนแปลงทางบวกแก่สังคม จากการพัฒนาการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ด้วย
การใช้วิสัยทัศน์กลยุทธ์ต่าง ๆ (Luthans et al., 2004) เพ่ือประโยชน์สูงสุดของสังคม 
(Avolio & Locke, 2002; Greenleaf, 1977)  

▪ ชุมชน (community stream) อิงฐานแนวคิดมาจากความรับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อมขององค์การ ร่วมกับการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี (Corporate Social 
Responsibility and corporate citizenship) ผู้นำมีพฤติกรรมเสียสละ ช่วยเหลือ 
ให้บริการชุมชนอย่างมีจริยธรรม รักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม พัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน  

จากแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะด้านเมตตาของผู้นำทั้งหมด ภาวะผู้นำแบบบิดาปกครองบุตร 
เป็นต้นแบบความเมตตาของผู้นำในวัฒนธรรมตะวันออก ซึ่งโดดเด่นด้านความห่วงใย เอาใจใส่ชีวิต
ส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน ขณะที่ความเมตตาของผู้นำแบบตะวันตก เป็นการพัฒนาปรับเปลี่ยน
รูปแบบบริหารเชิงบวก เพ่ือแสดงความรับผิดชอบตอบแทนองค์การ  
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ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 อ้างอิงจากพรหมวิหารธรรม ในหนังสือทศวรรษธรรม
ทัศน์พระธรรมปิฎก (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2535) เสนอบุคลิกภาพของผู้นำใน
สังคมไทยที่ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลบุคคลรอบข้าง ด้วยความปรารถนาดี หวังให้ผู้อื่นมีความสุข
ภายใต้กรอบความถูกต้อง สังคมจึงได้รับประโยชน์จากความสงบกลมเกลียวอย่างเต็มที่   

ความเมตตาของผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 เป็นรูปแบบการบริหารจัดการที่มุ่งพัฒนาสังคม
และบุคลากร มีความสอดคล้องกับพ้ืนฐานของสังคมไทยมากท่ีสุด (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา 
เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) โดยครอบคลุมกระบวนการบริหารงานตั้งแต่แรกเริ่ม จากการชี้แนะ 
จัดสรรแบ่งปัน ให้ข้อมูลและทรัพยากรอันเป็นประโยชน์แก่ผู้ปฏิบัติงาน ให้การช่วยเหลือด้วยความ
เต็มใจเมื่อเกิดปัญหาอุปสรรคระหว่างการทำภารกิจ จนภายหลังที่งานเสร็จสิ้น ผู้นำยกย่องชมเชย 
มอบรางวัลสำหรับผู้ทำผลงานดี มีความตั้งใจในการทำงาน เพ่ือเป็นตัวอย่างแก่ผู้อ่ืน นับเป็นการ
ผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในวงกว้าง ขยายผลสู่การพัฒนาสังคม 

พฤติกรรมเชิงบวกและหลักคุณธรรม เป็นคุณสมบัติสำคัญที่ทำให้ผู้นำเป็นที่ต้องการของ
สังคม ซ่ึงจากการสังเคราะห์คุณลักษณะเชิงบวกของผู้นำแต่ละรูปแบบ ผู้นำที่เมตตา มีสัจจะต่อหน้าที ่
ซื่อสัตย์ เป็นกลางด้านการดูแลผลตอบแทนสูงสุดของผู้เกี่ยวข้อง เสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม 
(Brown et al., 2005; Choi & Mai-Dalton, 1998, 1999; Greenleaf, 1977; Walumbwa et al., 
2008) เป็นคุณลักษณะผู้นำที่ทำให้สังคมเติบโตอย่างยั่งยืน (ลิขิตา เฉลิมโยธิน และคณะ, 2560) 
สามารถพัฒนาสังคมและผู้ร่วมขับเคลื่อนงานจากความไว้วางใจ (Bass, 1998; De Cremer, 2006; 
Jacoub, 2014; Pearce & Sims, 2002; Van Dierendonck, 2011)  

 

ภาพที่ 2  
เป้าหมายหลักของภาวะผู้นำเชิงบวกในปัจจุบัน 
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จากข้อวิเคราะห์ทั้งหมด การวิจัยโมเดลภาวะผู้นำครั้งนี้ รวมคุณลักษณะ 3 ประการ  
1) การดูแลผู้ปฏิบัติงานด้านอาชีพและเรื่องส่วนบุคคล จากอิทธิพลผู้นำที่มีความเมตตาใน

วัฒนธรรมตะวันออก (Chan & Mak, 2012; Chen et al., 2014; Cheng et al., 2014; Cheng et 
al., 2000; Cheng et al., 2004; Tan et al., 2016; Wang & Cheng, 2010)  

2) การพัฒนาสังคมด้วยการบริหารเชิงบวก จากอิทธิพลผู้นำที่มีความเมตตาในวัฒนธรรม
ตะวันตก (Bass, 1985; Brown et al., 2005; Choi & Mai-Dalton, 1999; Karakas & Sarigollu, 
2012; Walumbwa et al., 2008; Walumbwa et al., 2010) 

3) กระบวนการบริหารภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา 
เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) 

นำมาบูรณาการเป็นรูปแบบผู้นำไทยยุคใหม่ ซึ่งพัฒนาคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับ
องค์การ ผ่านการสร้างความไว้วางใจต่อส่วนรวม 

เป้าหมายของผู้นำแต่ละรูปแบบ ดังแสดงในตาราง 1 
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ตารางที่ 1  

วัฒนธรรม เป้าหมายของภาวะผู้นำ 

รูปแบบภาวะผู้นำ ผู้พัฒนาทฤษฎี/มาตรวัด 
วัฒนธรรม เป้าหมายของผู้นำ 

ตะวันตก ตะวันออก สังคม ผู้ปฏิบัติงาน 

1. ภาวะผู้นำแบบ
นักปฏิรูป 

Bass (1985)     

2. ภาวะผู้นำแบบนัก
แลกเปลี่ยน 

Bass (1985)     

3. ภาวะผู้นำที่แท้จริง Walumbwa และคณะ 
(2008)  

    

4. ภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ Greenleaf (1977)     
5. ภาวะผู้นำเชิง

จริยธรรม 
Brown และคณะ 
(2005) 

    

6. ภาวะผู้นำเชิงจิต
วิญญาณ 

Fry (2003)      

7. ภาวะผู้นำแบบ
เสียสละตนเอง 

Choi และ Mai-Dalton 
(1999) 

    

8. ภาวะผู้นำแบบบิดา
ปกครองบุตร 

Cheng และคณะ 
(2004) 

    

9. ภาวะผู้นำที่มีความ
เมตตา* 

Tan และคณะ (2016)     

10. ภาวะผู้นำที่มีความ

เมตตา† 

Karakas และ 
Sarigollu (2012) 

    

11. ภาวะผู้นำตามหลัก
พรหมวิหาร 4 

พระมนัส อคฺคธมฺโม 
(2554) 

    

หมายเหตุ. *ภาวะผู้นำดัดแปลงจากองค์ประกอบด้านความเมตตาของภาวะผู้นำแบบบิดาปกครอง

บุตรในวัฒนธรรมตะวันออก; †ภาวะผู้นำพัฒนาจากแนวคิดด้านความเมตตาในวัฒนธรรมตะวันตก. 
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ยุคสมัย (Generations) 
ยุคสมัยเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อวิวัฒนาการของทฤษฎีผู้นำ ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ผู้นำ

เป็นตัวแทนของชนหมู่มาก การเปลี่ยนแปลงทางสังคมแต่ละสมัย ทำให้เจตคติของประชากรผันแปร 
ส่งผลกระทบต่อผู้นำยุคนั้น ๆ (Anderson et al., 2017; Lyons & Kuron, 2014; Twenge et al., 
2010; Van Seters & Field, 1990) การวิจัยในแต่ละช่วงเวลาจึงศึกษาแนวโน้มความต้องการร่วมกัน
ของกลุ่มสังคม เพื่อพิจารณาประกอบการสร้างภาวะผู้นำที่มีประสิทธิภาพสูงสุด จากการสังเคราะห์
ข้อมูลในอดีต ผู้วิจัยสามารถแบ่งยุคสมัยตามเจตคติและค่านิยมของสังคมเป็น 4 ช่วงเวลาใหญ่ ดังนี้  

ยุคที่ 1 เริ่มต้นการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นำอย่างเป็นทางการในปี ค.ศ. 1927 ดำเนินเรื่อยมา
จนกระท่ังปี ค.ศ. 1975 (Van Seters & Field, 1990) ผลกระทบจากปัญหาการขาดแคลนทรัพยากร
สังคมมาโดยตลอด เป็นสาเหตุให้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Dansereau et 
al., 1975) ซึ่งพัฒนาขึ้นในช่วงเวลาดังกล่าว นำเสนอค่านิยมการเพ่ิมผลเชิงปริมาณของผู้นำ ด้วย
วิธีการแลกเปลี่ยนสิ่งตอบแทนกับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

ยุคที่ 2 เมื่อภาวะการแข่งขันทางเศรษฐกิจเพ่ิมข้ึน ภารกิจหลักของผู้นำเป็นการรักษาจำนวน
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือความม่ันคงด้านการบริหารงานผลิต ซึ่งให้ผลตอบแทนระยะยาวสูงกว่า
การเพ่ิมผลผลิตระยะสั้น ขณะเดียวกัน ความต้องการของผู้รับคำสั่งเปลี่ยนจากปัจจัยพ้ืนฐานในการ
ดำรงชีวิตเป็นความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ผู้นำที่มีประสิทธิภาพยุคนั้น จึงเป็นผู้ที่พัฒนาคุณภาพของ
องค์การ จากการสร้างแรงบันดาลใจในการทำงานของผู้ร่วมงาน โดยคุณลักษณะของผู้นำที่มี
ความสำคัญต่อสังคม คือ ผู้นำแบบนักปฏิรูป (Bass, 1990, 1996) ที่พัฒนาคุณภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
ทำให้เป้าหมายส่วนบุคคลและวัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุผล  

อย่างไรก็ตาม เมื่อผู้นำซึ่งเป็นศูนย์กลางการปกครอง ตั้งความปรารถนาในทางท่ีไม่ควร สังคม
ย่อมได้รับผลกระทบทางลบ เช่นเดียวกับผู้นำแบบนักปฏิรูป อาจกระทำพฤติกรรมบิดเบือนไปจาก
ความถูกต้องเพ่ือความสำเร็จของตน (Brown et al., 2005) วิวัฒนาการของผู้นำจึงเข้าสู่ยุคต่อมา 

ยุคที่ 3 ปัญหาเกี่ยวกับเจตนาที่ไม่ชัดเจนของผู้นำ เป็นสาเหตุทำให้การสร้างทฤษฎีผู้นำในปี 
2003 โน้มเอียงไปประเด็นจริยธรรมที่ถูกตั้งคำถามจากสังคมอย่างมาก (Colvin, 2003; May et al., 
2003; Mehta, 2003; Revell, 2003) ก่อกำเนิดรูปแบบผู้นำตามแนวคิดเชิงจริยธรรม เพ่ือแก้ไข
ปัญหาพฤติกรรมไม่เหมาะสมด้านการบริหารปกครอง ได้แก่ ผู้นำที่แท้จริง (Luthans & Avolio, 
2003) ซึ่งบริหารงานด้วยความซื่อสัตย์ โปร่งใส มีคุณธรรม (Walumbwa et al., 2008) และผู้นำเชิง
จริยธรรมซึ่งยึดถือหลักแนวคิดว่า ผู้นำที่ดีควรนำเชิงจริยธรรมคู่กับทางสังคม (Treviño et al., 2003)  

ยุคที่ 4 ประเด็นทางจริยธรรมมีอิทธิพลต่อเนื่องมาจนถึงการพัฒนาผู้นำยุคที่สี่ ในรูปแบบของ
ผู้นำที่มีความเมตตา (Karakas & Sarigollu, 2012; Tan et al., 2016) ตามหลักแนวคิดว่า ผู้นำต้อง
มีฐานของความถูกต้องดีงามเป็นที่ตั้ง จึงสามารถแสดงความรัก เมตตาจริงใจต่อสังคมได้ (Schulman, 
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2002) ส่งผลให้กลุ่มทฤษฎีผู้นำที่พัฒนาขึ้นใหม่ ให้ความสำคัญกับการบริหารเชิงบวกของผู้นำ ที่ตอบ
รับกับค่านิยม ความคิด ความปรารถนาของบุคลากรรุ่นใหม่ มากกว่าความสามารถอันโดดเด่นเช่นยุค
อดีต (Anderson et al., 2017) นำไปสู่การศึกษาเจตคติของประชากรกลุ่มมิลเลนเนียล (Millennial)  

 

สังคมยุคมิลเลนเนียล 
ตั้งแต่ต้นปี ค.ศ. 2015 เป็นต้นมา ทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นกำลังหลักของสังคม คือ ประชากร

ยุคมิลเลนเนียล ซึ่งเกิดในช่วงปี ค.ศ. 1982 ถึง 1999 (Brownstone, 2014; Twenge & Campbell, 
2008) เป็นชนรุ่นใหม่ที่มีความเชื่อมั่นในภาวะผู้นำของตนเองสูง (Judge et al., 2006) จึงมีเจตคติ
ทางบวกกับผู้นำที่สนับสนุน ให้อิสระในหน้าที่ (Ng et al., 2010; Sullivan, 1999; Winter & 
Jackson, 2014) ทำให้ภาวะผู้นำที่มีความเมตตา เป็นที่ไว้วางใจของผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่ (ลิขิตา เฉลิม
พลโยธิน และคณะ, 2560; Karakas & Sarigollu, 2012; Tan et al., 2016) โดยเฉพาะการกระจาย
อำนาจบริหารเชิงบวกที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานสูงสุด (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 
2554; Cheng et al., 2002) 

เจตคติอีกชนิดหนึ่งที่เปลี่ยนไปในสังคมยุคมิลเลนเนียล ได้แก่ แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนเชิง
วัตถุ ที่มีผลต่อการดำรงชีวิตเหนือแรงบันดาลใจ จากเหตุที่ปัจจัยแวดล้อมทำให้ความต้องการ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ลดลง เนื่องจากค่านิยมทางสังคมด้านอ่ืน ๆ เพิ่มขึ้น (Hansen & Leuty, 2012; 
Ng et al., 2010; Twenge, 2010; Twenge & Kasser, 2013) ผู้ปฏิบัติงานรุ่นใหม่จึงอาจละเมิด
จริยธรรม เพ่ือแสวงหาผลประโยชน์ตอบแทนอันก่อให้เกิดความเสียหายแก่ส่วนรวม (Anderson et 
al., 2017) ภายใต้สถานการณ์ดังกล่าว ผู้นำที่ยึดหลักความถูกต้อง รับผิดชอบดูแลมิให้เกิดความ
ประพฤติไม่เหมาะสม จึงเป็นที่ไว้วางใจของสังคม (Brown & Treviño, 2006; Brown et al., 2005; 
Laird et al., 2015) ส่งผลให้การดำเนินการต่าง ๆ ราบเรียบ ไม่มีอุปสรรค 

จากข้อมลูข้างต้น คุณลักษณะของผู้นำที่มีความเมตตาและมีหลักคุณธรรม สอดคล้องกับ
ผลการวิจัยเจตคติในสังคมไทยยุคใหม่ ที่พบว่า ผู้ปฏิบัติงานชาวไทยมีความมั่นใจและปฏิบัติงานดีขึ้น 
เมื่อได้รับคำแนะนำกับความเมตตาห่วงใยจากผู้นำ รวมถึงผู้นำที่ซื่อสัตย์สุจริต มั่นคงในความถูกต้อง 
สามารถพัฒนาสังคมอย่างมีคุณภาพ (ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Mantalay & 
Chakpitak, 2015) ด้วยเหตุที่ผู้นำมีภาพลักษณ์น่าเชื่อถือ เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้รับคำสั่ง  
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ภาพที่ 3  
วิวัฒนาการของภาวะผู้นำจากอดีตจนถึงปัจจุบัน 
 

  
 

สรุปเจตคติและค่านิยมของสังคมแต่ละช่วงเวลา ส่งผลต่อรูปแบบผู้นำที่มีประสิทธิภาพ โดย
ในช่วงยุคแรก ผู้นำเน้นการบริหารทรัพยากรด้านต่าง ๆ ให้เพียงพอต่อสังคม ช่วงยุคท่ีสอง ผู้นำปรับ
ใช้การบริหารเชิงคุณภาพ เพื่อเพ่ิมประสิทธิผลของเศรษฐกิจส่วนรวม ชว่งยุคท่ีสาม ผู้นำยึดหลักความ
ถูกต้องที่สังคมยอมรับในการปกครอง สุดท้าย ช่วงยุคท่ีสี่ ซึ่งคาบเกี่ยวมาถึงปัจจุบัน ผู้นำใช้หลักการ
กระจายอำนาจแบบเสริมพลังบวกร่วมกับหลักคุณธรรมในการบริหาร ทำให้เป็นที่ไว้วางใจของ
ประชากรยุคมิลเลนเนียล  
 
ภาวะผู้นำและความไว้วางใจ (Leadership and Trust) 

การศึกษากลุ่มงานวิจัยด้านภาวะผู้นำและตัวแปรที่เกี่ยวข้องเกิดข้ึนใน 3 ช่วงเวลา ช่วงตน้ 
เป็นการวินิจฉัยผลพฤติกรรมของผู้นำที่มีต่อเจตคติของผู้ปฏิบัติงาน ช่วงกลาง เป็นการศึกษาตัวแปร
ปัจจัยภายนอกของผู้นำ เช่น เพศ สถานการณ์ เป็นต้น ส่วนช่วงปลายของการศึกษา เป็นการ
วิเคราะห์คุณลักษณะผู้นำที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงความไว้วางใจ ที่เป็นหนึ่งในปัจจัยกำหนดทิศทาง
การศึกษาภาวะผู้นำในอนาคต (Lord et al., 2017) จากผลการศึกษาเชิงอภิวิเคราะห์ผสมผสานแบบ
ยุคใหม่ พบหลักฐานเชิงประจักษ์ระหว่างภาวะผู้นำและความไว้วางใจ นำมาสู่การพัฒนาทฤษฎีโมเดล
ความไว้วางใจในผู้นำแบบบูรณาการ (Burke et al., 2007; Hasel & Grover, 2017)  

สำหรับการศึกษาภาวะผู้นำในสังคมไทย นิยมใช้ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (Boonyarit et al., 
2010; Laohavichien et al., 2011; Muenjohn & Armstrong, 2007; Pravichai & 
Ariyabuddhiphongs, 2018) หรือปัจจัยทางวัฒนธรรม อาทิ การศึกษาข้ามวัฒนธรรมในการ
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ปฏิบัติงาน (Mantalay & Chakpitak, 2015; Sriussadaporn, 2006) ผลของวัฒนธรรมไทยต่อ
ระบบบริหาร (Thanasankit & Corbitt, 2002) รูปแบบผู้นำที่พึงปรารถนาของผู้ปฏิบัติงานชาวไทย 
(Yukongdi, 2010) และภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 ที่มีเอกลักษณ์แบบวัฒนธรรมไทย โดย
การศึกษาหลักพรหมวิหารธรรม เกิดข้ึนภายใต้บริบทภาวะผู้นำ (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; พระเลอ
วุฒิ ภูริปญฺโญ, 2555; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) การบริหารงาน (ณัชชา อมราภรณ์, 
2557; พิมพ์ใจ โนนธิง, 2558; พระสราวุธ สุขิโต, 2558) ไปจนถึงความสุขในการทำงาน (Happiness 
in work) (เหมือนฝัน นาครทรรพ และ ธีรพัฒน์ วงศ์คุ้มสิน, 2556) ซึ่งผลการศึกษาทั้งหมดเป็น
ทางบวก แสดงถึงอิทธิพลของหลักพรหมวิหาร 4 ต่อการเกิดความไว้วางใจในกลุ่มสังคมไทย 

แม้การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำไทยและความไว้วางใจยังคงมีจำนวนน้อย เมื่อ
เปรียบเทียบกับงานวิจัยจากต่างประเทศ จากความนิยมภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูปตามที่อ้างอิงข้างต้น 
หากผลการวิจัยสามารถสะท้อนการบริหารเชิงบวกท่ีนำมาซึ่งผลลัพธ์อันพึงปรารถนา บ่งชี้ถึงแนวโน้ม
การแสวงหาการบริหารเชิงบวกจากผู้นำเพ่ิมขึ้นตามเจตคติของสังคมไทยยุคใหม่ งานวิจัยปัจจุบันจึง
พัฒนาโมเดลภาวะผู้นำไทยจากความไว้วางใจ เพื่อสนับสนุนข้อมูลเชิงลึกทางวิชาการ 

 
การพัฒนามโนทัศน์ผู้นำบนพื้นฐานของความไว้วางใจ 

การเสนอสาระในตอนนี้ ผู้วิจัยสังเคราะห์คุณลักษณะของผู้นำที่เหมาะสมกับสภาพสังคมไทย 
สร้างเป็นมโนทัศน์ผู้นำที่ทำให้เกิดความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 

ภาวะผู้นำมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งต่อการดำรงตำแหน่งผู้นำ เนื่องจากเจตคติของผู้นำมีอิทธิพล
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการปกครอง ทำให้เศรษฐกิจผันผวน ส่งผลกระทบต่อความคิดของประชากรใน
สังคม เมื่อรูปแบบสังคมผันเปลี่ยน จึงเป็นเหตุสะท้อนให้ภาวะผู้นำยุคใหม่สัมฤทธิ์ผลจากคุณลักษณะ
ความน่าเชื่อถือของผู้นำ (Brockner et al., 1997)   

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง (Burke et al., 2007; Mayer et al., 1995) 
คุณลักษณะสำคัญ 3 ประการของผู้นำที่ทำให้เกิดความไว้วางใจ ประกอบด้วย ความสามารถ (ability) 
ความเมตตา (benevolence) และ ความยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) รายละเอียดแต่ละ
คุณลักษณะ ดังแสดงในภาพที่ 4 และผลสังเคราะห์งานวิจัยดังนี้  
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ความสามารถ 

ในอดีต ผู้นำต้องมีบุคลิกภาพ ความสามารถ อันหมายถึง กลุ่มทักษะ สมรรถนะ เหนือบุคคล
อ่ืน (Fiedler, 1964; Mayer et al., 1995) แต่ในปัจจุบัน เมื่อผู้ปฏิบัติงานยุคมิลเลนเนียลเชื่อมั่นใน
ตนเองมากข้ึน ความต้องการพ่ึงพาความสามารถของผู้นำลดลง (Anderson et al., 2017; Judge et 
al., 2006; Twenge & Campbell, 2012) ส่งผลให้คุณสมบัติของผู้นำที่น่าเชื่อถือ มีประสิทธิภาพ 
มิได้หมายถึงการบริหารงาน หรือ มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับสถานการณ์อีกต่อไป (Anderson et 
al., 2017; Yukl, 1999) หากเป็นทักษะทางสังคมของผู้นำ อาทิ ความสามารถในการสื่อสาร การ
ประสานงานกลุ่มสังคม (Savolainen & Lopez-Fresno, 2012) ทำให้ภารกิจสำเร็จตามเป้าหมาย 
รวมถึงความสามารถในการโน้มนำ สร้างแรงจูงใจ เพ่ือคงไว้ซึ่งจำนวนผู้ปฏิบัติงานในองค์การยุค
ปัจจุบัน (Anderson et al., 2017)  

ในภาพรวม ทักษะทางสังคม เป็นความสามารถด้านการบริหารทรัพยากรที่ทำให้งานสำเร็จ
อย่างมีคุณภาพ จากการเสริมแรงบันดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานก้าวหน้าในวิชาชีพ (Hackman, 2002; 
Hackman & Walton, 1986) ทักษะดังกล่าวเป็นกลุ่มความสามารถพิเศษท่ีสร้างความไว้วางใจด้วย
อำนาจบริหารงานบุคคล (Brown et al., 2005; Walumbwa et al., 2010) การมอบหน้าที่ให้
ผู้ร่วมงานรับผิดชอบอย่างเหมาะสม ร่วมกับการเปิดกว้างด้านข้อมูลสื่อสาร จึงทำให้ผู้นำแสดง

ความสามารถ 

ความเมตตา 

ความยึดมั่นใน

คุณธรรม 

ความไว้วางใจ ผลลัพธ์ 

ภาพที่ 4  
โมเดลแบบบูรณาการของการเกิดความไว้วางใจ 
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ความสามารถได้สมฐานะ และเป็นการแสดงความเมตตารูปแบบหนึ่งต่อผู้รับคำสั่ง (Burke et al., 
2007) ซึ่งสอดคล้องกับเจตคติของประชากรยุคมิลเลนเนียลที่ต้องการการสนับสนุนจากผู้นำมากกว่า
ประชากรยุคก่อน (Anderson et al., 2017; Ng et al., 2010)  

ปัจจัยเหตุที่ทำให้มุมมองด้านความสามารถของผู้นำเกิดความเปลี่ยนแปลง มาจากค่านิยมใน
การทำงานของประชากรยุคใหม่ที่ถูกลดความสำคัญลง (Lyons & Kuron, 2014; Twenge et al., 
2010) การพ่ึงพาผู้นำเพ่ือความก้าวหน้าในวิชาชีพจึงผ่อนปรนลงเช่นกัน (Ng et al., 2010; Twenge, 
2010; Twenge & Kasser, 2013) ประกอบกับความเป็นปัจเจกนิยมในปัจจุบันสูงขึ้น (Twenge & 
Campbell, 2012) จึงพบว่าเป็นการยากที่ผู้นำจะปลูกฝังเจตคติค่านิยมส่วนรวมให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน
ดังเช่นในอดีต (Anderson et al., 2017; Bass, 1985; Walumbwa et al., 2008) ปัญหาสำคัญอีก
ประการ คือ ประชากรยุคมิลเลนเนียลมีค่านิยมเกี่ยวกับรางวัลภายนอก (extrinsic rewards) เพ่ิมขึ้น 
(Hansen & Leuty, 2012; Twenge, 2010; Twenge et al., 2010) เมื่อไม่ได้รับการตอบสนองใน
ระดับท่ีพึงพอใจ จึงมีแนวโน้มแก้ปัญหาด้วยการลาออก (Lu & Gursoy, 2013) ภารกิจหลักของผู้นำ
ยุคใหม่จึงเป็นการเฟ้นหาความสมดุลระหว่างการผลักดันให้ภารกิจหลักของเป้าหมายองค์การบรรลุผล 
พร้อมเติมเต็มความปรารถนาของผู้ปฏิบัติงาน (Anderson et al., 2017)   

อย่างไรก็ดี เจตคติและค่านิยมบางอย่างที่เปลี่ยนไปกลับเอ้ือต่อการบริหารองค์การยุคใหม่
มากขึ้น ตัวอย่างเช่น ผู้ปฏิบัติงานยังต้องการแรงสนับสนุนจากผู้นำเพื่อให้ภารกิจสำเร็จด้วยข้อจำกัด
ทางอำนาจ ทำให้เกิดความรู้สึกทางบวกเมื่อได้รับการตอบรับ (feedback) และการแสดงความ
รับผิดชอบ (accountability) จากผู้นำ (Graen & Schiemann, 2013; Laird et al., 2015; Ng et 
al., 2010) จึงทุ่มเททำงานเพ่ือหัวหน้าที่ตนเองพอใจมากกว่าคนยุคก่อน (Twenge et al., 2010) 

การรับรู้และตอบสนองทางบวกของบุคลากร สอดคล้องกับแนวคิดด้านกระบวนการรับข้อมูล 
(Informational processing perspective) (House & Aditya, 1997) ที่อธิบายถึงประสิทธิผลของ
ภาวะผู้นำจากการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน (Pfeffer, 1977) ทำให้ผู้นำสามารถแสดงศักยภาพได้ในทุก
บริบทสังคม (Lord et al., 1984; Lord & Hall, 2005; Lord & Shondrick, 2011) เนื่องจากพฤต-ิ
กรรมการบริหารและตัดสินใจของผู้นำภายใต้เหตุการณ์ใด ๆ ที่มีองค์การเป็นภาพพ้ืนหลัง แม้ไม่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยตรง ยังส่งผลต่อการรับรู้ของบุคลากรอย่างชัดเจน (Martinko et al., 
2007) โดยผู้นำสามารถมอบรางวัล เลื่อนตำแหน่ง หรือกำหนดบทลงโทษแก่ผู้ปฏิบัติงาน เป็นการ
แสดงทักษะทางสังคมรูปแบบใหม่ (Anderson et al., 2017) ที่รวมปัจจัยด้านความสามารถและ
ความเมตตาของผู้นำเข้าเป็นมิติเดียวกัน นำไปสู่ความไว้วางใจในภาวะผู้นำ (Burke et al., 2007; 
Conger et al., 2000; Gillespie & Mann, 2004)  

แนวคิดเก่ียวกับความสามารถและความเมตตาท่ีรวมเป็นปัจจัยเดียวกัน ยังพบในงานวิจัย
ภาวะผู้นำของ Desrosiers และ Thomson (2011) จากเหตุการณ์ความรุนแรงในประเทศรวันดา ซ่ึง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 26 

เสนอแนะคุณลักษณะของภาวะผู้นำที่มีความเมตตา ประกอบขึ้นจากแก่นอันสำคัญ 2 ประการ ได้แก่ 
1) พ้ืนฐานของความมีเมตตา เจตนาดี กระทำเพื่อประโยชน์สุขของคนส่วนใหญ่ และ 2) ภาวะผู้นำ 
แสดงถึงการมีสมรรถนะความรู้ในการควบคุมและชี้นำผู้อ่ืน ผู้นำที่มีความเมตตาจากกรณีศึกษาใน
ประเทศรวันดา จึงแสดงภาวะผู้นำที่สร้างสันติในสังคม มีความปลอดภัย เป็นแนวทางเดียวกัน นำไปสู่
การพัฒนาสังคมส่วนรวม  

จากการวิเคราะห์ทฤษฎีความไว้วางใจ (McAllister, 1995) ร่วมกับงานวิจัยภาวะผู้นำที่
เสนอแนะคุณลักษณะการแสดงความสามารถพร้อมกับความเมตตาของผู้นำ (Burke et al., 2007; 
Desrosiers & Thomson, 2011) สามารถสรุปได้ว่า ทักษะทางสังคมเป็นคุณสมบัติสำคัญที่ผู้นำยุค
ใหม่พึงมีในการบริหารองค์การให้ประสบความสำเร็จ การศึกษาครั้งนี้จึงสังเคราะห์รวมคุณลักษณะ
ด้านความสามารถเข้ากับความเมตตาของผู้นำ 
 
ความเมตตา 

เจตคติและค่านิยมของประชากรในสังคมแต่ละยุคสมัยเป็นเหตุให้ทัศนะของผู้นำเปลี่ยนแปลง 
(Anderson et al., 2017; Lyons & Kuron, 2014) ในขณะปัจจุบัน ความยืดหยุ่นเปิดกว้างด้าน
ทางเลือกต่าง ๆ อย่างมีสติปัญญา คือ สิ่งที่สังคมปรารถนา ด้วยเหตุนี้ ความเมตตาท่ีเหมาะสมของ
ผู้นำจึงสร้างความไว้วางใจให้ส่วนรวม (Chen et al., 2014; Javed et al., 2018) ส่งผลเบื้องปลาย
เป็นความก้าวหน้ามั่นคงของสังคม 

 
นิยามของความเมตตา 
Mayer, Davis, และ Schoorman (1995) ศึกษาความไว้วางใจผ่านการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน 

ต่อความปรารถนาดีของผู้นำ จากพฤติกรรมช่วยเหลือ มิใช่ด้วยผลประโยชน์หรือกระทำตามหน้าที่  
ในปี ค.ศ. 2007 Burke และคณะ ต่อยอดแนวคิดของ Mayer และคณะ สร้างโมเดลความ

ไว้วางใจในภาวะผู้นำ กำหนดพฤติกรรมความเมตตาของผู้นำเป็นการสอนงาน การสร้าง
สภาพแวดล้อมเชิงสนับสนุน ที่ทำให้บุคลากรรับรู้ถึงการเอาใจใส่ห่วงใย จึงไว้วางใจในผู้นำ 

จากการศึกษาทั้งสอง ความเมตตา หมายถึง การรับรู้เจตนาทางบวกของผู้นำ จากพฤติกรรม
การดูแลเอาใจใส่ ห่วงใย ให้การสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งนำไปสู่ความไว้วางใจในผู้นำ 

 
เนื่องจากภาวะผู้นำมีความเกี่ยวพันกับสภาพสังคมอย่างแน่นแฟ้น ซึ่งแต่ละสังคมมีหลักการ

คิด ค่านิยมแตกต่างกัน การศึกษาภาวะผู้นำไทย จึงต้องอ้างอิงสังคมไทย เพ่ือใช้พิจารณาในการวิจัย  
สำหรับลักษณะด้านความเมตตาของผู้นำไทย มีผู้ให้ความหมายโดยสังเขปไว้ ดังนี้ 
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พระมนัส อคฺคธมฺโม (2554) นิยาม เมตตา เป็นการแสดงออกถึงความรักความปรารถนาดี 
ต่อผู้ปฏิบัติงานในภาวะปกติ มีไมตรีจิต คิดช่วยเหลือให้ผู้อื่นประสบแต่ประโยชน์ มีความสุขโดยทั่วกัน  

ลิขิตา, เฉลิมชัย และ นลินณัฐ (2560) แสดงความคิดเห็นว่า เมตตา เป็นภาวะของจิตที่มีเยื่อ
ใยไมตรี คิดเกื้อกูลด้วยประโยชน์ ปราศจากอาฆาตพยาบาท เครียดโกรธแค้น  

จากนิยามข้างต้น คุณลักษณะด้านความเมตตาอธิบายถึงพฤติกรรมที่ผู้นำแสดงออกในสภาวะ
ปกติ มิได้ครอบคลุมเหตุการณ์รอบด้านหรือผลลัพธ์ที่ตามมา พิจารณาเห็นว่าไม่ครบคุณสมบัติของ
ผู้นำที่ควร ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์รวมคุณลักษณะของผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 เพ่ิมเติม 

พรหมวิหาร หมายถึง ที่อยู่ของจิตใจแห่งพรหม คือ ผู้ใหญ่หรือผู้ประเสริฐ เป็นคุณธรรม
ปฏิบัติของผู้นำ (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2535) ประกอบด้วยหลัก 4 ประการ หนึ่ง คือ 
เมตตา มีอาการเป็นความคิดเกื้อกูลบุคคลทั้งหลายอย่างเสมอภาค สอง เมื่อทราบว่าพวกเขามีความ
ทุกข์เดือดร้อน จึงให้ความกรุณา ช่วยบำบัดทุกข์เท่าท่ีความสามารถพึงมี สาม ครั้นเห็นบุคคลรอบข้าง
สิ้นทุกข์ มีสุข ผู้ช่วยเหลือเกิดมุทิตา คือ พลอยยินดีในสุขนั้น สี่ ผู้นำถอนจิตใจกลับมาเป็นอุเบกขา คือ 
การวางเฉยอยู่ในเจตคติเป็นกลางด้วยปัญญาอันสมบูรณ์ นับเป็นการสิ้นสุดความเมตตาของผู้นำ   

ในมุมมองแบบองค์รวม ภาวะผู้นำไทยตามหลักพรหมวิหารธรรม สร้างสันติสุขแก่สังคมใน
ฐานะผู้ปรารถนาให้ผู้อ่ืนเป็นสุข ช่วยเหลือให้พ้นทุกข์ ยินดีเมื่อเห็นเขาเป็นสุข วางใจเป็นกลางด้วย
สติปัญญา (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) อย่างไรก็ตาม จาก
การวิเคราะห์ความหมายข้างต้น ด้านอุเบกขามีคุณลักษณะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงจริยธรรม
มากกว่าความเมตตาตามทฤษฎีความไว้วางใจ จึงยกไปอภิปรายในหัวข้อความยึดมั่นในคุณธรรม 
ขณะทีก่ารสังเคราะห์คุณลักษณะผู้นำด้านเมตตา กรุณา  มุทิตา จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบผลดังนี้   

ด้านเมตตา ผู้นำรับฟัง เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น สนับสนุนดูแล ช่วยเหลือให้
ผู้ปฏิบัติงานเจริญก้าวหน้า มีความสุข ความเมตตามีคุณลักษณะคล้ายคลึงกับพฤติกรรมการส่งเสริม
ดูแลของผู้นำในวัฒนธรรมตะวันตก (Barbuto & Wheeler, 2006; Bass, 1985; Cheng et al., 
2004; Karakas & Sarigollu, 2012; Tan et al., 2016; Walumbwa et al., 2008) 

ด้านกรุณา ผู้นำช่วยเหลือ แนะนำเป็นที่ปรึกษา ให้โอกาสผู้ที่ผิดพลาดปรับปรุงแก้ไข ชี้แนะ
ทางประโยชน์ ตักเตือนทางโทษ ด้วยความจริงใจ มีคุณลักษณะการแสดงความห่วงใย (Barbuto & 
Wheeler, 2006; Bass, 1985; Cheng et al., 2014; Greenleaf, 1977; Tan et al., 2016) 

ด้านมุทิตา ผู้นำยกย่องชมเชยผู้สร้างผลงานดีมีความพยายาม มอบรางวัลเพ่ือสร้างขวัญ
กำลังใจ เป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่นในสังคม เป็นการสนับสนุนบุคลากรโดยตรง (Barbuto & Wheeler, 
2006; Bass, 1985; Fry, 2003; Greenleaf, 1977) 
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สรุปนิยาม ความมีเมตตา ในการวิจัย หมายถึง การรับรู้ถึงความปรารถนาดีของผู้นำ จาก
พฤติกรรมความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมของผู้นำ ดูแลเกื้อกูลให้มีความสุข แสดงความ
ห่วงใยช่วยเหลือยามเกิดความทุกข์หรือปัญหา ให้การสนับสนุนเชิดชูความสำเร็จของผู้ปฏิบัติงาน  

 
ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมและความไว้วางใจในผู้นำ 

ในทางทฤษฎีเกี่ยวกับความไว้วางใจ ความเมตตาของผู้นำบ่งชี้ถึงการสร้างและพัฒนา
ความสัมพันธ์ทางบวกในกลุ่มสังคมองค์การ (Colquitt et al., 2011; Colquitt et al., 2007) มี
อิทธิพลต่อความไว้วางใจของผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะความไว้วางใจจากความรู้สึก (Mayer et al., 
1995; McAllister, 1995; McAllister et al., 2006) โดยมีการวิจัยพบว่า ความเมตตาของผู้นำ เป็น
ปัจจัยตั้งต้นของการเกิดความไว้วางใจในกลุ่มสังคมที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์สม่ำเสมอ (Wageman, 2001) 
ส่งผลให้ความเมตตาเป็นปัจจัยทำนายความไว้วางใจที่สำคัญในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมและงานบริการ 
(Colquitt et al., 2007) 

สำหรับการพัฒนาความไว้วางใจในความเมตตาของผู้นำจากความรู้สึก ใช้ระยะเวลายาวนาน
กว่าความไว้วางใจจากการรู้คิด เนื่องจากพ้ืนฐานของความไว้วางใจมาจากอารมณ์ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อระบบความสัมพันธ์ทางสังคม (Webber, 2008) โดยในระหว่างการพัฒนาความไว้วางใจนั้น 
อาจมีปัจจัยแทรกแซงจากสภาพแวดล้อม ส่งผลให้ความเชื่อมั่นในผู้นำด้านการรู้คิดลดลง แต่ตราบใด
ที่ผู้นำยังคงแสดงความเมตตาต่อผู้ปฏิบัติงาน ความไว้วางใจจากความรู้สึกย่อมพัฒนาต่อไปได้ อีกท้ัง
ยังทนทานต่ออุปสรรครอบด้านอีกด้วย (Williams, 2001) กล่าวได้ว่า ปัญหาความทุกข์ยากท่ี
ผู้ปฏิบัติงานประสบ เปิดโอกาสให้ผู้นำแสดงความสามารถและความเมตตานอกเหนือจากบริบทการ
ทำงาน (พระมนัส อคฺคธมฺโม; 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Cheng et al., 2004; 
Tan et al., 201;)  

ในการศึกษาปัจจุบัน ความเมตตาในฐานะผู้นำ หมายถึง การสร้างสภาพแวดล้อมสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญกำลังใจ (Burke et al., 2007) เป็นลักษณะของผู้นำที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้อง
กับทฤษฎีการแลกเปลี่ยน โดยก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกหลายประการ 
รวมถึงความไว้วางใจในผู้นำ (Cheng et al., 2002) ทีเ่ป็นกลไกสำคัญ นำไปสู่ผลลัพธ์องค์การที่พึง
ประสงค์อ่ืน (Bligh, 2017; Burke et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2002) คุณลักษะด้านเมตตาของ
ผู้นำ สอดคล้องกับงานวิจัยผู้นำไทยของ Yukongdi (2010) ที่สรุปรูปแบบผู้นำซึ่งสังคมไทยปรารถนา
สูงสุด ได้แก่ ผู้นำแบบให้คำปรึกษา (consultative) ผู้นำแบบมีส่วนร่วม (participative) ผู้นำแบบ
บิดาปกครองบุตร (paternalistic) ตามลำดับ ทุกลักษณะล้วนเป็นคุณสมบัติของผู้นำที่น่าไว้วางใจ 
ในขณะที่ผู้นำแบบเผด็จการ (autocratic) เป็นที่ปรารถนาของผู้ปฏิบัติงานคนไทยน้อยที่สุด 
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รวมองค์ความรู้จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้นำไทยควรมี “ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถ
ทางสังคม” เป็นรูปแบบการบริหารจัดการองค์การเชิงบวก ที่ทำให้เป้าหมายของบุคคลและองค์การ
บรรลุผล (Barbuto & Wheeler, 2006; Bass, 1985) แสดงถึงเจตคติ พฤติกรรมการใช้
ความสามารถทางสังคม ร่วมกับการดำรงอยู่ในความเมตตาอย่างสมบูรณ์ตลอดเวลา จนกระทั่งการ
ปฏิบัติงานบรรลุผล ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีกำลังใจในการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นพัฒนาตนเองในทางที่ดี
ยิ่งขึ้น ส่งผลให้องค์การส่วนรวมเจริญก้าวหน้ายั่งยืน  

 
การศึกษาปัจจุบัน จำแนกพฤติกรรมความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมออกเป็น 3 

ช่วงเวลา ได้แก่ ความเมตตาในเหตุการณ์ปกติ ความเมตตาเมื่อประสบปัญหาอุปสรรค และความ
เมตตาภายหลังจากงานประสบความสำเร็จ อ้างอิงจากภาวะผู้นำแบบพรหมวิหาร 4 (พระมนัส 
อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) โดยผู้วิจัยพบคุณลักษณะด้านเมตตาที่
เหมือนกันแบบข้ามวัฒนธรรมระหว่างผู้นำไทยและต่างประเทศ  

อย่างไรก็ตาม ผู้นำไทยแม้มีการแสดงความเมตตาตามสถานการณ์ ทว่ากลับไม่มีการระบุ
เป้าหมายของการแสดงพฤติกรรมชัดเจน มีเพียงหลักฐานเชิงประจักษ์ที่บ่งชี้ว่า ความเมตตาตามหลัก
พรหมวิหาร 4 สามารถพัฒนาคุณภาพระดับบุคคลในเบื้องต้น จากนั้นจึงส่งผลขยายต่อไปในวงสังคม 
(พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) ขณะที่ผู้นำต่างประเทศ ไม่
กำหนดช่วงเวลาการแสดงความเมตตา หากมีเป้าหมายหลักของผู้นำ ซึ่งแตกต่างกันตามวัตถุประสงค์
การบริหารองค์การในขณะนั้น (Karakas & Sarigollu, 2012; Tan et al., 2016)  

จากการสังเคราะห์พฤติกรรมด้านเมตตาของผู้นำที่มีคุณภาพโดยสังเขป สรุปได้ว่า ความ
เมตตาทีส่ะท้อนความสามารถทางสังคม ประกอบด้วย 3 พฤติกรรมสำคัญ ได้แก่ การส่งเสริม 
(facilitating) การเอาใจใส่ (considerate) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง 
(designing reward and recognition to express appreciation)  

ตารางที่ 2 จำแนกคุณลักษณะของภาวะผู้นำแต่ละรูปแบบ ตามนิยามความเมตตาที่สะท้อน
ความสามารถทางสังคม ซ่ึงทำให้เกิดความไว้วางใจในผู้นำ 
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ตารางที่ 2  

คุณลักษณะของภาวะผู้นำ ที่ทำให้เกิดความไว้วางใจ  

รูปแบบภาวะ
ผู้นำ 

ผู้พัฒนาทฤษฎี/
มาตรวัด 

ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม 

การส่งเสริม การเอาใจใส่ การยกย่องสนับสนุน 

ภาวะผู้นำ
แบบ
นักปฏิรูป 

Bass (1985) ติดตามเอาใจใส่เป็น
รายบุคคล (IC) 

ติดตามเอาใจใส่
เป็นรายบุคคล 
(IC) 

การสร้างแรง
บันดาลใจ (IM), 
การกระตุ้นทาง
ปัญญา (IS) 

ภาวะผู้นำ
แบบนัก
แลกเปลี่ยน 

Bass (1985) - - การให้รางวัลตาม
สถานการณ์ (CR) 

ภาวะผู้นำ
แบบผู้รับใช้ 

Greenleaf 
(1977) / 
Barbuto และ 
Wheeler (2006) 

กระทำเพ่ือผู้อื่น, 
พิจารณาจัดการเป็น
รายบุคคล, สร้าง
ความสัมพันธ์ในกลุ่ม
สังคม 

รับฟัง, เยียวยา, 
เห็นอกเห็นใจ  

ตระหนักรู้, โน้มน้าว
ใจ, สร้างมโนทัศน์, 
มองการณ์ไกล, 
รักษาประโยชน์
ส่วนรวม 

ภาวะผู้นำที่
แท้จริง 

Walumbwa 
และคณะ (2008) 

โปร่งใส่ใน
ความสัมพันธ์ (RT) 

- - 

ภาวะผู้นำเชิง
จริยธรรม 

Brown และคณะ 
(2005) 

เอาใจใส่ผู้อ่ืน, ทำเพ่ือ
ส่วนรวม 

- - 

ภาวะผู้นำเชิง
จิตวิญญาณ 

Fry (2003) ให้ความรักโดยไม่หวัง
สิ่งตอบแทน 

- มีวิสัยทัศน์, ศรัทธา
บุคคลรอบข้าง 

ภาวะผู้นำ
แบบเสียสละ
ตนเอง 

Choi และ Mai-
Dalton (1999) 

ทำเพ่ือผู้อื่นก่อน
ตนเอง 

- - 

ภาวะผู้นำ
แบบบิดา
ปกครองบุตร 

Cheng และคณะ 
(2000) 

ปฏิบัติต่อบุคลากร
เสมือนสมาชิกใน
ครอบครัว 

ห่วงใยบุคลากร
เรื่องงานและ
ความเป็นอยู่ที่ดี 

- 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 

รูปแบบภาวะ
ผู้นำ 

ผู้พัฒนาทฤษฎี/
มาตรวัด 

ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม 
การส่งเสริม การเอาใจใส่ การยกย่องสนับสนุน 

ภาวะผู้นำที่มี
ความเมตตา 

Karakas และ 
Sarigollu (2012) 

- - สร้างแรงบันดาลใจ
และความหมายใน
การมีชีวิต (SS), 
ก่อกำเนิดความหวัง 
พฤติกรรมเชิงบวก 
(VS) 

ภาวะผู้นำที่มี
ความเมตตา* 

Tan และคณะ 
(2016) 

ปฏิบัติต่อผู้รับคำสั่ง
เสมือนสมาชิกใน
ครอบครัว 

แสดงความ
ห่วงใยอย่าง
จริงใจต่อผู้รับ
คำสั่ง 

- 

ภาวะผู้นำ
ตามหลัก
พรหมวิหาร 
4 

พระมนัส อคฺคธมฺ
โม (2554)/ ลิขิตา 
เฉลิมพลโยธิน 
และคณะ (2560) 

เมตตา; ความรัก
ความปรารถนาดี มี
ไมตรีจิต ช่วยเหลือให้
ผู้อื่นประสบความสุข
สามัคคี, ช่วยเหลือให้
ก้าวหน้า 

กรุณา; เป็นที่
ปรึกษา ให้
คำแนะนำเมื่อ
เกิดปัญหา ไม่
เบียดเบียนทั้ง
ผู้อื่นและตนเอง  

มุทิตา; ยินดีในสุข
ของผู้อ่ืน, ส่งเสริม
คุณภาพการทำงาน, 
เผยแพร่ผลงาน, 
เปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดเห็น 

หมายเหตุ. *ภาวะผู้นำดัดแปลงจากองค์ประกอบด้านความเมตตาของภาวะผู้นำแบบบิดาปกครอง

บุตร ซ่ึงเป็นรูปแบบผู้นำที่มีต้นกำเนิดจากวัฒนธรรมจีน; IC = Individualized consideration; IM = 

Inspirational motivation; IS = Intellectual stimulation; CR = Contingent reward; RT = 

Relational transparency; SS = Spirituality stream; VS = Vitality stream. 

 
 

มโนทัศน์ผู้นำแบบมีความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม 
จากปัจจัยทางวัฒนธรรมและเป้าหมายของผู้นำ การพัฒนามโนทัศน์ผู้นำด้านความเมตตาที่

สะท้อนความสามารถทางสังคม มีเป้าหมายเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ส่วนรวม ร่วมกับพัฒนา
คุณภาพระดับบุคคลไปถึงระดับสังคม ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่คล้ายคลึงกับผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 
หากแตกต่างด้านลำดับความสำคัญของเป้าหมายการพัฒนา ด้วยเหตุว่า ผู้นำตามหลักพรหมวิหาร
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ธรรมให้ความสำคัญกับผู้ปฏิบัติงานเป็นลำดับแรก ก่อนขยายผลต่อเนื่องสู่ระดับสังคม ขณะที่ผู้นำ
แบบมีเมตตาซึ่งสะท้อนความสามารถทางสังคม มุ่งให้ความสำคัญทั้งบุคลากรและองค์การในเวลา
เดียวกัน จึงมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนนโยบายระดับบุคคลและองค์การสูงกว่าผู้นำจากอดีต  

ความเหมือน ความแตกต่าง ระหว่างคุณลักษณะด้านเมตตาของผู้นำไทยทั้งสองแบบ แสดง
ในภาพที่ 5 

 
ภาพที่ 5  
ความเหมือน ความแตกต่างระหว่างความเมตตาของผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 กับมโนทัศน์ความ
เมตตาท่ีสะท้อนความสามารถทางสังคม 
 

 
 
 
มโนทัศน์ด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม มาจากการคัดกรองพฤติกรรม

เชิงบวกของผู้นำที่นิยมในปัจจุบัน จากวัฒนธรรมตะวันตก วัฒนธรรมตะวันออก และวัฒนธรรมไทย 
(ตารางท่ี 1) โดยการแบ่งช่วงเวลาการแสดงพฤติกรรมตามคุณลักษณะของผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4
เพ่ือจำแนกคุณลักษณะสำคัญ พบองค์ประกอบย่อย 3 ด้าน ดังนี้ 

1. การส่งเสริม (Facilitating) ในเหตุการณ์ปกติ ผู้นำใช้สติปัญญาจัดสรรทรัพยากรตามความ
ต้องการพื้นฐานของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผล สร้างความสัมพันธ์เชิงบวกใน
กลุ่มสังคมองค์การ (Barbuto & Wheeler, 2006; Bass, 1985; Brown & Treviño, 2006; Brown 
et al., 2005; Choi & Mai-Dalton, 1999; Greenleaf, 1977) ให้ความใกล้ชิดสนิทสนม แบ่งปัน
ข้อมูล เปิดโอกาสทางความคิดและความรู้สึก (Walumbwa et al., 2008; Walumbwa et al., 
2010) ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานเสมือนครอบครัว (Chan & Mak, 2012; Chen et al., 2014; Cheng et 
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al., 2014; Cheng et al., 2000; Cheng et al., 2004; Tan et al., 2016; Wang & Cheng, 
2010) โดยการกระทำท้ังหมดเกิดจากความรักแบบไม่หวังสิ่งตอบแทน (Fry, 2003)  

2. การเอาใจใส่ (Considerate) เมื่อประสบปัญหาอุปสรรค ผู้นำเอาใส่ใจผู้ปฏิบัติงานสม่ำเสมอ 
(Bass, 1985) มีความเห็นอกเห็นใจ รับฟัง เยียวยายามเกิดปัญหา (Barbuto & Wheeler, 2006; 
Greenleaf, 1977) แสดงความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่และการปฏิบัติงานของผู้รับคำสั่งอย่างจริงใจ 
(Chan & Mak, 2012; Cheng et al., 2000; Cheng et al., 2004; Tan et al., 2016)  

3. การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (Designing reward and 
recognition to express appreciation) ภายหลังจากงานประสบความสำเร็จ ผู้นำมอบรางวัลแก่
บุคลากรที่ทำผลงานดี (good work) รวมถึงผู้มีความพยายามปฏิบัติงาน (efforts) เพ่ือกระตุ้นสังคม
ส่วนรวมให้พัฒนาสู่เป้าหมายที่สูงขึ้น (Bass, 1985; Fry, 2003; Karakas & Sarigollu, 2012)   

 
แนวคิดด้านการแสดงความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม เกิดขึ้นภายใต้กฎการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม (SET) (Emerson, 1962, 1976) ซึ่งเสนอว่า ผลของความไว้วางใจเพ่ิมข้ึน จาก
การแสดงความสามารถซ่ึงประกอบด้วยความเมตตาของผู้นำ (Larzelere & Huston, 1980; 
Whitener et al., 1998) โดยในทางทฤษฎี ความเมตตามีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความไว้วางใจจาก
ความรู้สึก (McAllister, 1995; McAllister et al., 2006) พฤติกรรมของผู้นำด้านการดูแลเอาใจใส่ 
เป็นที่ปรึกษา เปิดกว้างทางความคิด ภารกิจ โอกาส ด้วยความปรารถนาดีเป็นที่ตั้ง คือการปฏิสัมพันธ์
เชิงบวกซ้ำ ๆ ในกลุ่มสังคม (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; 
Lewicki & Bunker, 1996; Mayer et al., 1995; McAllister, 1995; McAllister et al., 2006) 
จัดเป็นความสามารถการบริหารเชิงบวกรูปแบบหนึ่ง (Burke et al., 2007) ซึ่งแสดงถึงคุณค่าของ
ความเป็นมนุษย์ที่บุคคลควรได้รับ เป็นสาเหตุให้ผู้ปฏิบัติงานยอมรับในเจตนาที่ชัดเจนของผู้นำ ความ
ไว้วางใจในผู้นำจึงเพ่ิมข้ึน หลักแนวคิดดังกล่าว ปรากฏหลักฐานเชิงประจักษ์ในระดับสูง เป็น
ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมและความไว้วางใจจาก
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน (Colquitt et al., 2011; Colquitt et al., 2007; Jarvenpaa et al., 
1998; Larzelere & Huston, 1980; Mayer et al., 1995; Serva et al., 2005; Van der Werff & 
Buckley, 2017; Wageman, 2001; Whitener et al., 1998) โดยผลการวิจัยยังพบว่า สมรรถนะ
ทางสังคมของผู้นำ ทำนายอิทธิพลทางบวกของความไว้วางใจสูงขึน้เมื่อเวลาผ่านไป (Jarvenpaa et 
al., 1998) โดยเฉพาะกลุ่มสังคมซึ่งมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรบ่อยครั้ง (Wageman, 2001) เช่น 
งานอุตสาหกรรม งานบริหารจัดการ เป็นต้น (Colquitt et al., 2007)  

การพัฒนาความไว้วางใจจากความรู้สึก ต้องอาศัยฐานความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและ
ผู้ปฏิบัติงาน จึงใช้ระยะเวลายาวนานกว่าความไว้วางใจด้านการรู้คิด (Webber, 2008) แต่เมื่อเกิดข้ึน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 34 

กลับเป็นความไว้วางใจที่ทนทานต่อปัจจัยบั่นทอนสูง ต้องอาศัยเหตุปัญหาร้ายแรง จึงทำให้ความ
ไว้วางใจลดลง (Williams, 2001) ขณะที่ความผิดพลาดเพียงเล็กน้อย ส่งผลต่อความไว้วางใจจากการ
รู้คิดของผู้ปฏิบัติงานทันที (McAllister, 1995) อีกท้ังความไว้วางใจจากความรู้สึกยังช่วยระงับหรือ
บรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Jones & George, 1998; McAllister, 1995) จึงมีอิทธิพลคงทน
ในความสัมพันธ์ทางสังคม (McAllister, 1995; Williams, 2001) ผู้นำจึงควรพิจารณาเสริมสร้าง
ความไว้วางใจจากความรู้สึกเพ่ิมข้ึน นำมาสู่การตั้งสมมติฐาน 

 
ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมของผู้นำ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจ

จากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน 
 
สำหรับลักษณะด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมของผู้นำ สอดคล้องกับ

รูปแบบผู้นำที่สังคมไทยปรารถนา (Yukongdi, 2010) รวมถึงการวิจัยในต่างประเทศที่พบผลเชิง
ประจักษ์ ทักษะทางสังคมร่วมกับความเมตตาของผู้นำส่งผลทางบวกต่อความไว้วางใจด้านการรู้คิด 
(Lewicki & Bunker, 1995; Lord & Maher, 1991; Mayer et al., 1995; McAllister, 1995; 
McAllister et al., 2006; Shapiro et al., 1992) จึงคาดการณ์ได้ว่า ผู้นำที่ใช้วิธีบริหารเชิงสนับสนุน 
มีทักษะการสื่อสาร จัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพชีวิตดี
และบรรลุเป้าหมาย เป็นที่ไว้วางใจจากการรู้คิดในกลุ่มผู้ร่วมงาน (Colquitt et al., 2011)   

 
ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมของผู้นำ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจ

จากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน 
 
ในภาพรวม การศึกษาปัจจุบันทำนายระดับความไว้วางใจด้านการรู้คิดในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน มี

ความเข้มข้นของอิทธิพลสูงกว่าความไว้วางใจจากความรู้สึก แม้ว่าความเมตตาของผู้นำเกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการพัฒนาอารมณ์และความสัมพันธ์ทางบวกของผู้ปฏิบัติงาน (Mayer et al., 1995) 
เพราะเหตุทีค่วามไว้วางใจจากการรู้คิดเป็นฐานความเชื่อมั่นที่สำคัญสำหรับการพัฒนาไปเป็นความ
ไว้วางใจจากความรู้สึก (McAllister, 1995) โดยระยะแรกของการศึกษา (Time-1) อาจยังไม่พบ
ความแตกต่างระหว่างความไว้วางใจทั้งสองประเภท แต่เมื่อเวลาผ่านไป 1 เดือน (Time-2) การแสดง
ความเมตตาของผู้นำในการบริหารจัดการ มีอิทธิพลสร้างความเปลี่ยนแปลงความไว้วางใจจาก
ความรู้สึกสูงกว่าความไว้วางใจจากการรู้คิด  

นอกจากนี้ ผู้วิจัยคาดการณ์ถึงปัจจัยแทรกแซงในระหว่างการศึกษาระยะยาว ไม่มีผลกระทบ
โดยตรงต่อการพัฒนาความไว้วางใจจากความรู้สึก ด้วยเหตุที่ปัญหาอุปสรรคในบริบททางสังคม เปิด
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โอกาสให้ผู้นำแสดงความเมตตาได้เสมอ (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 
2560; Chan & Mak, 2012; Cheng et al., 2014; Cheng et al., 2004; Tan et al., 2016)  

 

ความยึดมั่นในคุณธรรม 
จากกรอบมโนทัศน์การเกิดความไว้วางใจของ Mayer และคณะ (1995) ความยึดมั่นใน

คุณธรรม (integrity) คือ กฎความถูกต้องที่ผู้นำถือปฏิบัติในการบริหาร เป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่
แสดงภาวะเหมาะสมต่อการเป็นที่ไว้วางใจ (Brown & Treviño, 2006; Brown et al., 2005; 
Cheng et al., 2004; Karakas & Sarigollu, 2012; Mayer et al., 1995; Robbins, 2005; 
Walumbwa et al., 2008) ทำให้ความยึดมั่นในคุณธรรมเป็นคุณสมบัติสำคัญสำหรับผู้นำยุคใหม่ 
ด้านการใช้สติปัญญาสร้างแบบแผนการบริหารที่ควร การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม สังคมจึงได้รับ
ประโยชน์จากการกระทำอันเป็นกลางของผู้นำ 

เนื่องจากความยึดมั่นในคุณธรรมมีความหมายเชิงวิชาการจำนวนมาก การนำมาใช้ต้อง
พิจารณาถึงปัจจัยรอบด้าน ซึ่งส่งผลกระทบต่อหลักคุณธรรมของผู้นำ เช่น วัฒนธรรม สังคม หลัก
ความเชื่อของผู้นำ เป็นต้น เพ่ือสรุปนิยามที่เหมาะสมในการวิจัย  

 

นิยามของความยึดมั่นในคุณธรรม 
ปัญหาพฤติกรรมละเมิดจริยธรรม (Loe et al., 2000; McDonald & Nijhof, 1999; 

Treviño, 1986) สามารถป้องกันยับยั้งได้ด้วยระบบจริยธรรมการปฏิบัติงาน การกำหนดรางวัลและ
บทลงโทษ เพื่อให้สังคมปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Sims, 2000; Sims & Brinkman, 2002) เจตคติเชิง
คุณธรรมของผู้นำจึงเป็นปัจจัยที่สำคัญอย่างยิ่ง   

Yukl (2013, p. 331) อธิบาย ความยึดมั่นในคุณธรรม หมายถึง “การแสดงความซื่อสัตย์ 
ประพฤติตนสอดคล้องกับค่านิยมของสังคม” นิยามดังกล่าว สอดคล้องกับผลการศึกษาในอดีต 
(Butler & Cantrell, 1984; Yukl & Van Fleet, 1992) บ่งชี้ถึงความน่าเชื่อถือของผู้นำซึ่งเป็น
คุณสมบัติสำคัญในการบริหารงาน 

Mayer และคณะ (1995, p. 179) นิยาม ความยึดมั่นในคุณธรรม ดังนี้ “ข้อบังคับที่ไม่
ขัดแย้งต่อหลักคุณธรรมของผู้ปฏิบัติงาน ย่อมเป็นที่ยอมรับ สามารถปฏิบัติตาม” แนวคิดข้างต้น
ใกล้เคียงกับ Craig และ Gustafson (1998) ที่ระบุความยึดมั่นในคุณธรรมเป็น “การยอมรับของ
ผู้ปฏิบัติงานในพฤติกรรมเชิงคุณธรรมของผู้นำ” โดยคณะผู้วิจัยแสดงมุมมองของบุคคลต่อหลัก
คุณธรรมส่วนรวม ซึ่งทำให้เกิดการยืดหยุ่นปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หากบรรทัดฐานใหม่มีเหตุผล
เหมาะสม เป็นประโยชน์กว่าแนวทางเดิม 
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การศึกษาความยึดมั่นในคุณธรรม พบหลักฐานการแตกยอดความคิดอ่ืน ๆ อีกจำนวนมาก 
ชี้ให้เห็นถึงความสำคัญของตัวแปรการวิจัยที่นำไปปฏิบัติได้จริง ดังเช่น Kalshoven, Den Hartog 
และ De Hoogh (2011) กำหนดคุณลักษณะผู้นำที่มีหลักคุณธรรม “ต้องรักษาสัญญา กระทำ
พฤติกรรมสม่ำเสมอซึ่งผู้อ่ืนคาดการณ์ได้” ขณะที่ Treviño และ Nelson (1999, p. 150) กล่าวว่า 
“ความยึดมั่นในคุณธรรมเกิดขึ้นจากความสมบูรณ์” การศึกษาของ Harcourt (1998, p. 189) ให้
ความหมายของความยึดมั่นในคุณธรรมเป็น “การกระทำของผู้นำที่เหมาะสมตามหลักคุณธรรมในห้วง
นั้น” สำหรับ Puka (2005, p. 24-25) ซึ่งอ้างอิงแนวคิดของอริสโตเติล ตีความหมายเชิงปรัชญาว่า 
ความยึดมั่นในคุณธรรม คือ “ศิลปะแห่งการใช้ชีวิต การเกี่ยวโยงกับผู้อื่น และ การเป็นบุคคล
ตัวอย่าง” สุดท้าย Williston (2006, p. 566) เชื่อว่า “ผู้นำสามารถแสดงคุณธรรมเพ่ิมข้ึนหรือน้อยลง
จากพฤติกรรมในอุดมคติ” 

วิเคราะห์จากความหมายข้างต้น ความมั่นคงของผู้นำช่วยลดความกังวลของผู้ปฏิบัติงานลง 
เมื่ออยู่ภายใต้สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน ผู้นำจึงควรหนักแน่นในสัจจะ สม่ำเสมอทางพฤติกรรม โดย
ผู้นำที่มีหลักคุณธรรม สามารถต้านทานแรงกดดันจากภายนอก ถือความถูกต้องเป็นหลักตัดสินใจและ
การกระทำต่าง ๆ ทุกสถานที่ ทุกเวลา ทำให้ระบบการทำงานมีประสิทธิภาพมั่นคง  

นักวิจัยบางท่าน นำเสนอความยึดมั่นในคุณธรรมจากมุมมองของความผูกพัน อาทิ Dobel 
(1990, p. 356) บรรยายว่า “บุคคลที่ยึดมั่นในคุณธรรม ย่อมเป็นที่น่าเชื่อถือในการใช้ชีวิตบนความ
เหมาะสมและสอดคล้องกับสิ่งที่ผูกพัน” Becker (1998, p. 157-158) นิยาม ความยึดมั่นในคุณธรรม 
คือ “ความผูกพันในพฤติกรรมที่ถูกต้องตามหลักคุณธรรมและเหตุผล” และ Furrow (2005, p. 136) 
เสนอแนะว่า “การหลอมรวมสิ่งต่าง ๆ ที่ผูกพันเป็นหนึ่งเดียว เป็นความสอดคล้องระหว่างคุณธรรม 
ค่านิยม และพฤติกรรมของบุคคล” จากกลุ่มนิยามดังกล่าว พิจารณาพบว่า ผู้นำที่เห็นคุณค่าของหลัก
คุณธรรม ย่อมผูกพันในการกระทำอันถูกต้อง ยึดมั่นความดีเป็นมาตรฐานการดำรงชีพ ผลคือ ผู้นำ
น่าเชื่อถือด้วยหลักเหตุผล ความประพฤติชอบ รอบคอบในการดำเนินชีวิต 

Musschenga (2001) กำหนดให้ความยึดมั่นในคุณธรรมมี 2 มิติ ได้แก ่1) มิติความ
สอดคล้องระหว่างค่านิยมและพฤติกรรม 2) มิติความสม่ำเสมอข้ามสภาพ บทบาท กาลเวลา หลักการ
ของ Musschenga แสดงถึงความม่ันคงท่ีผู้นำพึงมี จึงเป็นที่ยอมรับเชื่อถือของสังคม 

สำหรับ Dunn (2009) ที่พัฒนาโครงสร้างแบบองค์รวมของความยึดมั่นในคุณธรรม อภิปราย
ถึงค่านิยมเชิงคุณธรรมของผู้นำ ซึ่งสามารถผ่อนปรน เปลี่ยนแปลงตามสังคม หากก่อให้เกิดประโยชน์
ยิ่งขึ้น  

นอกจากมุมมองต่าง ๆ ที่อ้างถึง หลักฐานการแบ่งมโนทัศน์ของความยึดมั่นในคุณธรรมยัง
ปรากฏการแบ่งทัศนะเป็น 2 ด้านตามเป้าหมายการศึกษา คือ แนวคิดที่มุ่งเน้นด้านคุณธรรมสมบูรณ์ 
(Moral Integrity: MI) และ คุณธรรมเชิงพฤติกรรม (Behavioural Integrity: BI)  
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การยึดมั่นในหลักคุณธรรมสมบูรณ์ (MI) ดังที่ Becker (2009) เช่นเดียวกับ McFall (1987) 
และ Musschenga (2001) ให้ความหมาย คือ “พฤติกรรมอันเป็นมาตรฐานของผู้นำ” มี 2 มิติ ได้แก่ 
1) ความสม่ำเสมอระหว่างการกระทำและวาจา 2) ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลและ
ส่วนรวม วิเคราะห์จากนิยาม คุณธรรมของผู้นำ แบ่งเป็นมาตรฐานภายใน อาทิ การคิด ทำ พูด ที่
ซื่อตรงต่อหลักธรรมภายในใจ และมาตรฐานภายนอก อันเป็นพฤติกรรมทางกายวาจาที่ไม่เบียดบัง
หลักธรรมของผู้อ่ืน ซึ่งบั่นทอนกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานและทำให้ความไว้วางใจในผู้นำลดลง ด้วย
เหตุผลดังกล่าว ผู้นำจึงต้องหนักแน่นด้วยข้อมูลข่าวสาร เปิดกว้างในความแตกต่าง การทำงานและ
ดำรงอยู่ร่วมกันในสังคมจึงสงบราบรื่น 

ความยึดมั่นในคุณธรรมเชิงพฤติกรรม (BI) ถูกขยายแนวคิดโดย Simons (2002, p. 19) กับ 
Palanski และ Yammarino (2007, p. 178) เป็น “รูปแบบการกระทำและวาจาที่สอดคล้องกัน” 
หลักแนวคิดบ่งชี้ถึงความสำคัญของพฤติกรรมที่ส่งผลได้ทั้งทางบวกและลบ ผู้นำที่ทำตามคำพูด มี
ความซื่อตรงจริงใจ ย่อมได้รับความเชื่อถือไว้วางใจจากส่วนรวม 

จากกลุ่มงานวิจัยตะวันตกข้างต้น ความยึดมั่นในคุณธรรมเป็นการแสดงออกทางกายวาจาอัน
ชอบ ถูกต้องตามค่านิยมของสังคม โดยสรุปได้ว่า ผู้นำต่างประเทศยึดหลักคุณธรรมด้านสัจจะ ความ
ซื่อสัตย์ เสมอต้นเสมอปลาย เด็ดเดี่ยวในความถูกต้อง ยินยอมยืดหยุ่นต่อหลักเกณฑ์เพ่ือความเจริญ
ของส่วนรวม ยุติธรรมในการปกครอง  

 
ประเด็นพิจารณาเพ่ิมเติม: คุณธรรมของผู้นำไทย 
เนื่องจากสังคมไทยมีวัฒนธรรมอันเป็นเอกลักษณ์เฉพาะถิ่น การประยุกต์ใช้หลักคุณธรรมจึง

ควรคำนึงถึงค่านิยมสังคมไทย เพ่ือความราบรื่นในการบริหารโดยไม่ขัดต่อหลักสากล  
ในกรณีนี้ ผู้นำที่มีคุณธรรม ใช้สติในการปกครองอย่างเป็นกลางของสังคมไทย โดดเด่นด้าน

ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ความเป็นกลาง ไม่มีอคติ และมีคุณลักษณะสอดคล้องกับผู้นำจากตะวันตก
ด้านสัจจะ ความซื่อสัตย์ และความยุติธรรม  

ตารางที่ 3 แสดงคุณลักษณะด้านคุณธรรมของผู้นำตะวันตกเปรียบเทียบกับผู้นำไทย  
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ตารางที่ 3 

คุณลักษณะด้านคุณธรรมของผู้นำตะวันตกและผู้นำไทย 

คุณลักษณะของผู้นำ คณะ/ผู้วิจัย ผู้นำ
ตะวันตก 

ผู้นำไทย 

1. มีสัจจะ พระมนัส อคฺคธมฺโม (2554); ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน 
และคณะ (2560); Becker (2009); Furrow 
(2005); Kalshoven และคณะ (2011); McFall 
(1987); Musschenga (2001); Palanski และ 
Yammarino (2007); Simons (2002) 

  

2. ความซื่อสัตย์ พระมนัส อคฺคธมฺโม (2554); ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน 
และคณะ (2560); Butler และ Cantrell (1984); 
Dobel (1990); Yukl (2013); Yukl และ Van 
Fleet (1992)  

  

3. ความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ 

พระมนัส อคฺคธมฺโม (2554); ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน 
และคณะ (2560) 

  

4. ความเป็นกลาง 
ไม่มีอคติ  

พระมนัส อคฺคธมฺโม (2554); ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน 
และคณะ (2560) 

  

5. ความยืดหยุ่น
และเด็ดขาด 

Becker (2009); Craig และ Gustafson (1998); 
Dunn (2009); Harcourt (1998); Mayer และ
คณะ (1995); McFall (1987); Musschenga 
(2001) 

  

6. ความยุติธรรม พระมนัส อคฺคธมฺโม(2554); ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน 
และคณะ(2560); Dobel (1990); Harcourt 
(1998); Yukl (2013) 

  

7. ความเสมอต้น
เสมอปลาย 

Kalshoven และคณะ (2011); Musschenga 
(2001); Treviño และ Nelson (1999)  

  

 
จากตาราง คุณลักษณะด้านคุณธรรมที่ผู้นำควรมีในการปกครอง ประกอบด้วย สัจจะ ความ

ซื่อสัตย์ ความยุติธรรม ความเป็นกลาง รับผิดชอบต่อหน้าที่ โดยผู้นำสามารถยืดหยุ่น เปลี่ยนแปลงกฎ 
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เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของส่วนรวม นำมาสู่คุณลักษณะด้านความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำไทยยุค
ใหม่ ที่สร้างความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 

 

ภาพที่ 6  
คุณลักษณะความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำยุคใหม่ที่สร้างความไว้วางใจ 
 

 
 

สำหรับผู้นำที่ยึดมั่นในคุณธรรม การปกครองให้สังคมสงบสุขและเจริญก้าวหน้า สามารถ
จำแนกออกเป็น 2 สถานการณ ์ได้แก่  

1. สถานการณ์ทั่วไป ผู้นำออกนโยบายการบริหาร ควบคุมติดตามผลการดำเนินงาน  
2. สถานการณ์การตัดสินใจ ผู้นำพิจารณาตัดสินเป็นบุคคลสุดท้าย พร้อมแสดงความรับผิดชอบ

ผลที่ตามมา  
ผู้นำที่ยึดมั่นในคุณธรรมต้องบริหารองค์การและตัดสินใจด้วยความถูกต้องเด็ดเดี่ยว ในทุก

กาล สถานที่ ซึ่งเมื่อรวมคุณสมบัติที่ควรเข้าด้วยกัน ความยึดมั่นในคุณธรรม หมายถึง ผู้นำสังคมมี
จุดยืนตามกฎการปกครอง แสดงออกทางวาจาพฤติกรรมอันเป็นกลางด้วยสติปัญญา เพ่ือความเจริญ
ของส่วนรวม 

 
อนึ่ง พฤติกรรมเชิงคุณธรรมส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กัน การศึกษาตัวแปรความยึดมั่นใน

คุณธรรม (Integrity) จึงมักพบการใช้คำศัพท์ที่มีความหมายใกล้เคียงกัน อาทิ ความซื่อสัตย์ (honest) 
ความยุติธรรม (fairness) ค่านิยม (value) จริยธรรม (ethics) คุณธรรม (morality) ร่วมด้วยเสมอ 
เพ่ือมิให้เกิดความสับสนในการใช้ จึงต้องจำแนกความหมายของตัวแปรเหล่านี้ให้ชัดเจน 
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ความแตกต่างระหว่างความยึดมั่นในคุณธรรมและตัวแปรอ่ืน 
หลักความดีงามแต่ละประเภท มีความหมายโดยสังเขป ดังต่อไปนี้ 
ความซื่อสัตย์ (honesty) หมายถึง การพูดความจริง (Den Hartog et al., 1999; Dunn, 

2009) 
ความยุติธรรม (fairness) หมายถึง การปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างเท่าเทียม (Haidt, 2007)  
ค่านิยม (value) หมายถึง ความเชื่อท่ีสืบทอดมายาวนานโดยตัวบุคคลหรือสังคม เป็น

แนวทางดำเนินชีวิตที่สะท้อนถึงเป้าหมายซึ่งบุคคลยึดถือปฏิบัติตาม ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งของ
คุณธรรม (Rokeach, 1973; Schwartz, 1992, 2012)  

จริยธรรม (ethics) หมายถึง การประพฤติตนตามค่านิยมของส่วนรวม เป็นความเชื่อของ
กลุ่มท่ีใช้ตัดสินความเหมาะสมของบุคคล (Gorman, 2005)  

คุณธรรม (morality) หมายถึง กฎความถูกต้องของสังคม ครอบคลุมหลักความยุติธรรม การ
ดูแลสิทธิ ความปลอดภัย ความสุข เป็นหลักความดีที่เปลี่ยนแปลงยากท่ีสุด มีมาตรฐานแตกต่างไป
ตามรูปแบบสังคม วัฒนธรรม ศาสนา (Garrigan et al., 2018; Turiel, 1983)  

พิจารณาตามนิยามข้างต้น ผู้นำที่ยึดมั่นในหลักคุณธรรม ต้องมีความซื่อสัตย์ยุติธรรมเป็นวิสัย 
ซึ่งในท่ีนี้ หลักคุณธรรมหล่อหลอมมาจากความถูกต้อง จึงทนทานต่อความเปลี่ยนแปลงของสังคม
มากกว่าค่านิยมและจริยธรรมที่มีพ้ืนฐานจากความเชื่อ ส่งผลให้พฤติกรรมความยึดมั่นในคุณธรรมของ
ผู้นำ เป็นที่น่าเชื่อถือของส่วนรวม จากความคงทนต่อสภาพการณ์ต่าง ๆ  

 
ความยึดมั่นในคุณธรรมและความไว้วางใจในผู้นำ 

คุณธรรม เป็นกฎเหล็กของความดีงามทั้งปวง จัดอยู่ในคุณลักษณะของผู้นำที่มีประสิทธิภาพ 
ซึ่งสามารถพัฒนาให้เกิดข้ึน (Luthans & Avolio, 2003; May et al., 2003; Schulman, 2002) 
ผู้นำที่มีหลักคุณธรรม ปกครองด้วยความเป็นกลาง เช่น ภาวะผู้นำที่แท้จริง (Walumbwa et al., 
2008) มีกระบวนการตัดสินใจ แสดงพฤติกรรมตามความเชื่อและค่านิยมความถูกต้อง จึงสามารถ
ต้านทานความคิด สติปัญญา จากแรงกดดันของสังคมส่วนรวม (Gardner et al., 2005; May et al., 
2003)  

ในสังคมไทย คุณลักษณะที่เก่ียวข้องกับคุณธรรมของผู้นำ คือ อุเบกขา ตามหลักพรหมวิหาร 
4 (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) เป็นลักษณะของผู้นำทีม่ีความ
ยุติธรรมในการบริหารงานทุกด้าน วางใจเป็นกลาง รับผิดชอบซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ สุจริต ตรวจสอบได้ 
ทำให้สังคมเกิดความปรองดองสงบสุข 
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ด้วยรูปแบบผู้นำที่ยึดมั่นในหลักคุณธรรม สร้างความสัมพันธ์กับผู้ปฏิบัติงานอย่างซื่อตรง
โปร่งใส เป็นที่ไว้วางใจของสังคม สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Burke และคณะ (2007) และ Ng 
และคณะ (2010) โดยแบ่งพฤติกรรมเป็น การดำเนินการตามพันธกิจขององค์การ (corporate 
integrity) และการตัดสินใจอย่างมีเหตุผลตามหลักคุณธรรม (moral justification) 

ตามหลักทฤษฎีความไว้วางใจ ความยึดมั่นในคุณธรรมมีรากฐานมาจากความเสมอต้นเสมอ
ปลายของผู้นำ จึงมีระดับอิทธิพลต่อความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงานสูง (Mayer et al., 
1995; McAllister, 1995) ผู้นำที่มีหลักคุณธรรมย่อมตั้งตนอยูบ่นความถูกต้องเสมอ ทำให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถคาดเดาพฤติกรรมในอนาคตได้ จึงเชื่อมั่นในผู้นำ ทั้งนี้ ความยึดมั่นในคุณธรรม 
เป็นคุณสมบัติสำคัญของผู้นำที่มีประสิทธิภาพ นำพาองค์การให้เจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน (House et 
al., 2004) สามารถทำนายการเกิดความไว้วางใจ โดยเฉพาะในระบบองค์การที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมเป็นนิจ (Wageman, 2001) อีกท้ังยังสำคัญต่อการเกิดความไว้วางใจในผู้นำ มากกว่าความ
ไว้วางใจในกลุ่มผู้ร่วมงาน (Colquitt et al., 2011)  

 
มโนทัศน์ผู้นำที่ยึดมั่นในคุณธรรม 

จากการพัฒนามโนทัศน์ผู้นำที่เหมาะสมกับสังคมยุคปัจจุบัน (House et al., 2004; Tan et 
al., 2016) พบคุณลักษณะสำคัญในหลักคุณธรรม 7 ประการ ได้แก่ สัจจะ ความซื่อสัตย์ ความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ ความเป็นกลาง ความยืดหยุ่นและเด็ดขาด ความยุติธรรม และความเสมอต้น
เสมอปลาย (ตารางที่ 3) ผู้นำที่ยึดมั่นในคุณธรรม จึงปกครององค์การในทุกสภาวะ ด้วยทัศนะกล้าคิด 
กล้าทำ กล้าตัดสินใจ มีหลักความถูกต้องเหมาะสมกับความเป็นผู้นำตลอดเวลา 

สำหรับหน้าที่สำคัญของผู้นำประการแรก ได้แก่ การบริหารงาน ผู้นำที่หนักแน่นในคุณธรรม
ย่อมสุขุมเยือกเย็นด้วยเหตุผล เสมอต้นเสมอปลายทุกการกระทำ ส่งผลให้เป็นที่น่าเชื่อถือสำหรับ
สังคมส่วนรวม (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Brown et al., 
2005; Kalshoven et al., 2011; Mayer et al., 1995; McAllister, 1995; Palanski & 
Yammarino, 2011; Simons, 2002) ขณะเดียวกัน ผู้นำมีหน้าที่ตัดสินใจดำเนินการด้านต่าง ๆ และ
เป็นผู้รับผิดชอบผลที่ตามมา การตัดสินที่เป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของส่วนรวมเป็นที่ตั้ง เหมาะสมด้วย
เหตุผล ย่อมก่อเกิดเป็นความไว้วางใจต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง ตั้งแต่ระดับบุคคลไปจนถึงส่วนรวม (Brown et 
al., 2005; Engelbrecht et al., 2017; Kannan-Narasimhan & Lawrence, 2012; Luthans & 
Avolio, 2003; May et al., 2003; Mayer et al., 1995; McAllister, 1995; Sitkin & Roth, 
1993; Treviño et al., 2003; Treviño et al., 2000)  
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ผลสรุปภายหลังการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ความยึดม่ันในคุณธรรม หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้นำที่ตั้งอยู่บนฐานความถูกต้อง มีความเป็นกลาง ไม่เอนเอียง บริหารและตัดสินใจ
ด้วยความเป็นธรรม โดยมีเป้าหมายพัฒนาคุณภาพผู้ปฏิบัติงานและสังคม แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ 

1. ความยึดมั่นในคุณธรรมต่อองค์การ (Corporate integrity) ผู้นำบริหารงานด้วยความเป็น
กลาง โปร่งใส ซื่อสัตย์ในกระบวนการดำเนินงาน ประพฤติตนตามหลักเกณฑ์และพันธกิจขององค์การ 
ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างสม่ำเสมอ เป็นที่น่าเชื่อถือของสังคมส่วนรวม (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 
2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Bandura, 1986; Becker, 2009; Butler & Cantrell, 
1984; Dobel, 1990; Furrow, 2005; Gardner et al., 2005; Harcourt, 1998; Ilies, Morgeson, 
& Nahrgang, 2005; Kalshoven et al., 2011; McFall, 1987; Musschenga, 2001; Palanski & 
Yammarino, 2007; Simons, 2002; Treviño & Nelson, 1999; Walumbwa et al., 2008; 
Walumbwa et al., 2010; Yukl, 2013; Yukl & Van Fleet, 1992)  

2. ตัดสินอย่างมีเหตุผลตามหลักคุณธรรม (Moral justification) ผู้นำมีหน้าที่ตัดสินใจ
ดำเนินการตามหลักความถูกต้อง มีสัจจะ แสดงความรับผิดชอบ (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา 
เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Bandura, 1986; Bass, 1985; Becker, 2009; Brown et al., 
2005; Butler & Cantrell, 1984; Dobel, 1990; Dunn, 2009; Furrow, 2005; Fry & Cohen, 
2009; Harcourt, 1998; Kalshoven et al., 2011; Luthans & Avolio, 2003; May et al., 2003; 
McFall, 1987; Musschenga, 2001; Palanski & Yammarino, 2007; Simons, 2002; Treviño 
et al., 2003; Treviño et al., 2000; Treviño & Nelson, 1999; Yukl, 2013; Yukl & Van 
Fleet, 1992) มิใช่เพียงการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับค่านิยมองค์การ แต่พร้อมยืดหยุ่น ปรับเปลี่ยน
ตามสถานการณ์ที่ต้องตัดสินใจ โดยยึดหลักเหตุผลเชิงปฏิบตัิ เพื่อประโยชน์สุขขององค์การและ
บุคลากร (Becker, 2009; Becker, 1998; Brown, 2005; Peikoff, 1991; Rand, 1964) 
 

จากทฤษฎีความไว้วางใจในอดีตจนถึงปัจจุบัน ความไว้วางใจเป็นปรากฎการณ์ความเชื่อมั่น 
คาดหวังเชิงบวก ระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงานในด้านจิตใจ (Cook & Wall, 1980; Kramer, 1999; 
Lewicki & Bunker, 1995; McAllister, 1995; McAllister et al., 2006; Roberts & O'Reilly, 
1974; Shapiro et al., 1992) มีความซับซ้อนหลายมิติ เช่นเดียวกับความสัมพันธ์ทางสังคมที่
พัฒนาขึ้นตามกาล (Webber, 2008) ความไว้วางใจส่วนหนึ่งจึงเกิดจากพฤติกรรมที่สร้างความรู้สึก
ทางบวก โดยอิทธิพลของความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำต่อความเชื่อมั่นของผู้ปฏิบัติงาน มาจากการ
บริหารที่ปราศจากอคติ แก้ไขอุปสรรคปัญหาด้วยสติปัญญาตามหลักเหตุผล มั่นคงเสมอภาค ไม่เอน
เอียงไปจากความถูกต้อง อันเป็นการแสดงความจริงใจ ปรารถนาดีต่อส่วนรวม (ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน 
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และคณะ, 2560) ทำให้บุคลากรคลายความกังขาในเจตนาของผู้นำ เกิดเป็นความไว้วางใจในการ
ปกครองที่จริงใจเพ่ิมขึ้นเป็นลำดับ (Sitkin & Roth, 1993; Yang & Mossholder, 2010)   

 
ความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจจากความรู้สึกของ

ผู้ปฏิบัติงาน 
 
เมื่อบุคลากรใช้สติปัญญาพิจารณาคุณสมบัติความเป็นผู้นำที่ดี ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม (SET) พฤติกรรมเชิงคุณธรรมของผู้นำ (moral behavior) เป็นการแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพ 
สามารถคาดการณ์ได้ จึงลดความไม่แน่นอน (uncertainty) ทางสังคมลง (Colquitt et al., 2007; 
Schoorman et al., 2007; Zhu et al., 2004) ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานยอมรับเชื่อถือ ไว้วางใจผู้นำ 
(Brown et al., 2005; Reave, 2005) ความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ ยังเป็นพฤติกรรมของบุคคล
ต้นแบบ (role modelling behavior) ตามทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) 
(Bandura, 1977, 1986) จึงมีความสำคัญต่องานที่มีปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มสูง (Wageman, 2001) 
ดังกลุ่มงานบริหารและงานบริการ ที่พบผลทางบวกต่อความไว้วางใจในผู้นำ เพ่ิมโอกาสบรรลุ
เป้าหมายตามแผนภารกิจ (Colquitt et al., 2011; Colquitt et al., 2007; Mayer et al., 1995)  

ตัวอย่างงานวิจัยที่พบความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นในคุณธรรมและความไว้วางใจ เช่น 
Engelbrecht และ Cloete (2000) พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความยึดมั่นในคุณธรรมและ
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล Mayer และ Gavin (2005) รายงานความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความ
ยึดมั่นในคุณธรรมกับความไว้วางใจในผู้นำและทีมบริหารระดับสูง Kalshoven และคณะ (2011) พบ
ค่าสหสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความยึดมั่นในคุณธรรมและความไว้วางใจในผู้นำ Engelbrecht, 
Heine และ Mahembe (2017) พบอิทธิพลความยึดมั่นในหลักคุณธรรมต่อความไว้วางใจในผู้นำสูง   

สำหรับผู้นำไทย ความยุติธรรม รับผิดชอบต่อหน้าที่ ซื่อสัตย์สุจริต ยึดกฎระเบียบ คือ
คุณสมบัติที่สังคมเชื่อถือไว้วางใจ (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) 
โดยผลการวิจัยของไทยสอดคล้องกับการศึกษาในต่างประเทศ (Butler, 1991; Kannan-
Narasimhan & Lawrence, 2012; Palanski & Yammarino, 2011; Simons, 2002; Sitkin & 
Roth, 1993) ด้านการเป็นปัจจัยเสริมสร้างความไว้วางใจจากการรู้คิดในระดับสูง (Burke et al., 
2007; McAllister, 1995; Ng et al., 2010)  

 
ความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจจากการรู้คิดของ

ผู้ปฏิบัติงาน 
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โดยสรุป ความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ สร้างความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน โดยมี
อิทธิพลต่อความไว้วางใจจากการรู้คิดสูงกว่าความรู้สึก เนื่องจากพฤติกรรมเชิงคุณธรรม สอดคล้องกับ
การคิดไตร่ตรองด้วยสติปัญญาของผู้ปฏิบัติงาน เกี่ยวกับความน่าเชื่อถือและความเสี่ยงจากการ
ไว้วางใจในผู้นำโดยตรง (Mayer et al., 1995; McAllister, 1995)  

ผลการศึกษา คาดการณ์ระดับความไว้วางใจจากความรู้สึกและการรู้คิด เกิดขึ้นตั้งแต่ช่วงแรก 
(Time-1) ของการวิจัย โดยความไว้วางใจจากการรู้คิดได้รับความเข้มข้นของอิทธิพลความยึดมั่นใน
คุณธรรมสูงกว่าความรู้สึก เมื่อเวลาผ่านไป (Time-2) ระดับความไว้วางใจจากการรู้คิดอาจคงท่ีหรือ
เพ่ิมข้ึน อันเป็นผลจากความสม่ำเสมอในพฤติกรรมเชิงคุณธรรมของผู้นำ (McAllister, 1995) ขณะที่
ระดับความไว้วางใจจากความรู้สึกเพ่ิมจากช่วงเวลาแรก เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานรับทราบถึงความ
น่าเชื่อถือของผู้นำ จึงเกิดความรู้สึกเคารพชื่นชม เป็นผลการตอบแทนตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Emerson, 1976) โดยมีความไว้วางใจจากการรู้คิดเป็นรากฐานสำคัญของการพัฒนาไปสู่ความ
ไว้วางใจจากความรู้สึก (McAllister, 1995)  

ในกรณีที่เกิดเหตุปัจจัยแทรกแซงในระหว่างการศึกษา ผู้วิจัยคาดการณ์ว่าความไว้วางใจจาก
การรู้คิดอาจได้รับผลกระทบโดยตรงและลดลง ด้วยเหตุที่ลักษณะของความไว้วางใจ มาจากพ้ืนฐาน
ความน่าเชื่อถือและหลีกเลี่ยงการเสียผลประโยชน์ จึงอ่อนไหวต่อความเปลี่ยนแปลงทางลบ ขณะที่
ความไว้วางใจจากความรู้สึก แม้มีระดับอิทธิพลน้อยกว่าความไว้วางใจจากการรู้คิด แต่คงทนต่อ
สภาพแวดล้อมที่เป็นอุปสรรค จึงคงอยู่ยาวนานกว่าในสภาวะที่เกิดปัญหาขึ้น (McAllister, 1995; 
Williams, 2001)  

หมายเหตุ. คุณลักษณะเชิงคุณธรรม เป็นประเด็นละเอียดอ่อนทางสังคม (Ganster et al., 
1983; Moorman & Podsakoff, 1992) ผู้ปฏิบัติงานอาจเลี่ยงตอบตามความจริงเมื่อต้องประเมิน
พฤติกรรมของหัวหน้างาน ในการทดลองใช้มาตรวัด (try out) จึงเพิ่มการตรวจสอบพฤติกรรมของ
บุคลากรด้านการเลือกคำตอบตามความน่าพึงปรารถนาทางสังคม (social desirability) เพ่ือแยก
พฤติกรรมแท้จริงออกจากพฤติกรรมแสร้งทำ  

 
ภายหลังการสำรวจภาวะผู้นำเชิงบวกในวัฒนธรรมต่าง ๆ ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์

คุณลักษณะสามัญท่ีเสริมสร้างความไว้วางใจของบุคลากรภายในองค์การ แบ่งเป็น กลุ่มพฤติกรรม
ด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม และความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ บูรณาการ
เป็นภาวะผู้นำไทยรูปแบบใหม่ มีชื่อว่า “ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ”  

เหตุที่ผู้วิจัยกำหนดลักษณะเด่นของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาใหม่ เป็นแบบเชิงพุทธ 
เนื่องจากการพัฒนาทฤษฎีผู้นำ อิงฐานแนวคิดหลักมาจากรูปแบบผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 ซึ่งเป็น
ภาวะผู้นำที่บริหารองค์การตามหลักพุทธศาสนาในบริบทสังคมไทย โดยภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
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เชิงพุทธ มีคุณสมบัติเหมาะสมกับการบริหารงานยุคปัจจุบัน จากการรวบรวมคุณลักษณะเชิงบวกท่ีทำ
ให้เกิดความไว้วางใจในผู้นำ รวมถึงผลลัพธ์องค์การที่พึงปรารถนา  

แผนภาพด้านล่าง แสดงความเหมือนในความแตกต่างของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิง
พุทธกับทฤษฎีภาวะผู้นำเชิงบวกแบบอื่นที่เกี่ยวข้อง 

 
ภาพที่ 7  
ทฤษฎีภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

 

           

 

ปัจจัยบ่งช้ีความสำเร็จของการบริหารองค์การยุคปัจจุบัน 
หลักการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การยุคปัจจุบัน ผู้นำต้องเป็นที่ไว้วางใจในกลุ่ม

บุคลากรขององค์การ เนื่องจากปัจจัยความสำเร็จขององค์การโดยทั่วไป อาศัยองค์ประกอบหลายด้าน
ประกอบกัน ผู้นำ ในฐานะผู้วางแผนงานบริหาร จึงมีบทบาทสำคัญด้านการพิจารณา ตัดสินใจ รวมถึง
การสำรวจปัจจัยแวดล้อมภายนอกและภายในสถานที่ทำงาน ที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากร
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เบี่ยงเบนไปจากเป้าหมายกำหนด จากนั้นดำเนินการแก้ไขอย่างเหมาะสม เพ่ือสร้างบรรยากาศที่
ส่งเสริมให้บุคลากรทำภารกิจบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการวางแผนการบริหารที่ดี ผู้นำ
ควรคำนึงถึงปัจจัยสำคัญ 4 ประการ 

 
ภูมิประเทศ 

สถานที่ตั้งองค์การ มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารจัดการของผู้นำไปจนถึงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร การเลือกสถานที่ให้เหมาะสม ไม่มีอุปสรรคต่อองค์การและผู้ปฏิบัติงาน เป็น
ปัจจัยลำดับแรกท่ีช่วยรับรองความสำเร็จขององค์การ 

เมื่อสิ่งแวดล้อมภายนอกทำให้บุคลากรไขว้เขวจากงาน ด้วยความกังวลในการดำรงชีพและ
ค่าใช้จ่าย ประสิทธิภาพการทำงานย่อมลดลง (Kanfer & Ackerman, 1989) โดยเฉพาะในปัจจุบัน 
เจตคติพฤติกรรมของคนยุคใหม่เปลี่ยนแปลงไป (Anderson et al., 2017; Twenge, 2010; 
Twenge & Campbell, 2012; Twenge & Kasser, 2013) รูปแบบสังคมที่ฟุ่มเฟือย เป็นเหตุให้
ความต้องการปัจจัยภายนอกสูงขึ้น (Hansen & Leuty, 2012) ผลตอบแทนที่ไม่ผันแปรตามสภาพ
เศรษฐกิจสังคม จึงเป็นปัญหาสำคัญของประชากรยุคใหม่ (Molm, 2000, 2003) ด้วยเหตุนี้ ผู้นำควร
เลือกภูมิประเทศที่เหมาะสมกับการบริหารองค์การ เพ่ือป้องกันผลกระทบภายนอก การจัดตั้งองค์การ
ในสถานที่ที่บุคลากรสามารถเข้าถึงสิ่งอำนวยความสะดวก แต่ไม่ใกล้ชิดกับพ้ืนที่สังคมโดยรอบมาก
เกินไป เป็นการลดสิ่งเร้าภายนอกอันทำให้บุคลากรเบี่ยงเบนจากงาน ทำให้การดำเนินการราบรื่นตาม
เป้าหมาย  

สรุป สถานที่ตั้งขององค์การ เป็นรากฐานการพัฒนาองค์การที่แข็งแกร่งในระยะยาว อีกทั้งยัง
ส่งผลต่อการกำหนดกฎระเบียบข้อบังคับภายในองค์การเช่นกัน  
 
กฎระเบียบ 

องค์การเป็นกลุ่มสังคมรูปแบบหนึ่ง การบัญญัติกฎเพื่อนำมาใช้ ต้องคำนึงถึงความเหมาะสม
ด้านวัฒนธรรมค่านิยมของชุมชนที่ตั้งองค์การ ซึ่งมีรูปแบบการดำเนินชีวิตแตกต่างกัน (Hall, 1959; 
Hofstede, 1980, 1991; Hofstede et al., 2010; Obeidat et al., 2012) กฎระเบียบที่ไม่ขัดแย้ง
กับครรลองของสังคม ย่อมเป็นที่ยอมรับ สามารถปฏิบัติตามโดยง่าย (Dartey-Baah, 2011, 2013)  

กฎที่ดีต้องเป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์การ ปฏิบัติได้โดยบุคลากรทุกระดับ ครอบคลุมการ
บังคับใช้ทั้งระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว โดยมีเป้าหมายเพ่ือลดปัญหาในแต่ละช่วงเวลา การบริหาร
ตามกฎของผู้นำ ไม่ควรเป็นไปเพื่อความสะดวกเฉพาะตนเองหรือพวกพ้อง แต่ยึดเอาประโยชน์สุขต่อ
องค์การส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ซึ่งสามารถยืดหยุ่น เปลี่ยนแปลงเพ่ือสิ่งที่เป็นผลดีต่อส่วนรวม  
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ผู้นำทีใ่ห้ความเคารพ ปฏิบัติตามกฎองค์การ ย่อมแสดงถึงความตั้งใจบริหารเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน จึงสร้างความน่าเชื่อถือไว้วางใจในตัวผู้นำขึ้น ทำให้ได้รับความ
ร่วมมือในการทำงานอย่างเต็มภาคภูมิจากบุคลากร  
 

ความร่วมมือจากบุคลากร 
การโน้มนำให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นพ้องไปในทางเดียวกัน เกิดข้ึนต่อเมื่อสังคมส่วนรวมมองเห็น

ภาพเป้าหมายระยะยาวในชีวิต จากการสนับสนุนจากผู้นำ จึงเต็มใจทุ่มเทให้ความร่วมมือ เปิดโอกาส
ให้ผู้นำและบุคลากรมีกำลังหาปัจจัยตอบแทนเพ่ือการดำรงชีพร่วมกัน 

จากยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปจากอดีต (Anderson et al., 2017) การทำงานให้สำเร็จต้อง
อาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายเกี่ยวข้อง มีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบตามลำดับชั้น ตั้งแตผู่้บริหาร
ทีม่อบนโยบายควบคุมให้ผู้รับคำสั่งในลำดับลดหลั่นลงมาดำเนินการไปตามจุดหมาย เกิดเป็น
หน่วยงานที่มีหน้าที่รวมกันเป็นองค์การ แม้สถานที่ตั้งองค์การเหมาะสม กฎระเบียบชัดเจน แต่หาก
ปราศจากความร่วมมือจากส่วนรวมในการทำหน้าที่ของตน การปกครองของผู้นำย่อมไม่ประสบผล 
ความสำเร็จขององค์การไม่อาจเกิดข้ึน  

การโน้มน้าวให้บุคลากรร่วมแรงร่วมใจทำงาน เกิดขึ้นตั้งแต่การดูแลความเหมาะสมด้าน
สภาพแวดล้อม บรรยากาศในการปฏิบัติหน้าที่ ไปจนถึงกฎระเบียบที่ยุติธรรม เอ้ือต่อการทำงาน เป็น
การเล็งเห็นผลประโยชน์ของการให้ความร่วมมือและโทษของการทำผิดข้อห้าม การดำเนินงานให้เป็น
แนวทางเดียวกันจึงเป็นไปอย่างราบรื่น เมื่อผู้ปฏิบัติงานพิจารณาเห็นผลดีผลเสียของการให้ความ
ร่วมมือ ย่อมเกิดความไว้วางใจ ยินดีติดตามผู้นำที่สร้างประโยชน์ให้ส่วนรวม รว่มมือทำงานจนบรรลุ
เป้าหมาย 
 

วิสัยทัศน์ ความสม่ำเสมอของผู้นำ 
อาหารเป็นหนึ่งในปัจจัยสี่ที่จำเป็นสำหรับการดำเนินชีวิต ไม่สามารถขาดได้ มนุษย์จึงมีความ

ต้องการปัจจัยอุปโภคบริโภคอยู่เสมอ แต่ด้วยเหตุที่ทรัพยากรส่วนรวมมีปริมาณจำกัด จึงต้องมผีู้นำ
เป็นตัวแทนทำหน้าที่ควบคุมแบ่งสันปันส่วนให้สมาชิกในชุมชมอย่างเหมาะสม การเลือกบุคคลที่ดำรง
ตำแหน่งผู้นำจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อสังคมนั้น ๆ 

ปัจจุบัน ระบบโครงสร้างการทำงานเพ่ือดำรงชีพมีความซับซ้อนกว่าในอดีต ผู้นำยุคใหม่ควรมี
วิสัยทัศน์ความรู้กว้างไกล เข้าใจการผันแปรของเศรษฐกิจสังคม เตรียมแผนการรับมือความ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงสามารถจัดสรรพลิกแพลงทรัพยากรให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือพัฒนา
องค์การทนัสมัยให้อยู่เสมอ ขณะเดียวกัน การปกครองกลุ่มสังคมด้วยหลักคุณธรรม ให้โอกาส
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ผู้เกี่ยวข้องทั้งภายนอกภายในส่วนงานแสดงความสามารถ โดยไม่ยกผลประโยชน์ส่วนตนมาเบียดบัง
องค์การ ย่อมทำให้บุคลากรทำงานอย่างมีความสุข สร้างความเป็นอยู่ที่ดีภายในองค์การ 

ปัจจัย 4 ประการข้างต้น สนับสนุนบทบาทของผู้นำที่ให้สัมฤทธิ์ผลสูงสุด นำมาสู่ความเป็น
เอกภาพของผู้นำที่ยิ่งใหญ่ มองการณ์ไกล ได้แก่ ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ผู้เป็นที่พ่ึงทางกาย
และใจของบุคลากร  

 
ในลำดับต่อไป ผู้วิจัยนำทฤษฎีภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา มาศึกษาอิทธิพลต่อเจตคติ

พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ดังสาระสำคัญท่ีนำเสนอ 
 
อิทธิพลส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นำ 

ภายในหัวข้อ ผู้วิจัยนำเสนอความเป็นตัวแปรส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นำ เพ่ือนำผลการ
วิเคราะห์สร้างกรอบมโนทัศน์การวิจัย มีสาระดังต่อไปนี้ 

ความไว้วางใจ เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ทำให้การบริหารของผู้นำมี
ประสิทธิผล สังคมเจริญก้าวหน้า (Burke et al., 2007; Colquitt et al., 2007; Pallai et al., 
1999) จากการส่งผ่านอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันและความสร้างสรรค์ โดยความผูกพันเป็นผล
ของเศรษฐกิจที่ผันผวนจากการปกครองของผู้นำ เมื่อเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลง ผู้นำยุคต่อมาจึงพัฒนา
รูปแบบการบริหารตามกระแสสังคมรอบด้าน เป็นเหตุให้คุณสมบัตด้ิานความสร้างสรรค์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งส่งเสริมคุณภาพงานโดยรวม มีบทบาทสำคัญต่อการจัดการธุรกิจของผู้นำยุคปัจจุบัน  

การอภิปรายตัวแปรเกณฑ์ความผูกพัน ความสร้างสรรค์ แสดงในหัวข้อด้านล่าง 
 

ความผูกพัน (Commitment)  
ความผูกพัน เป็นผลลัพธ์ทางเจตคติของความไว้วางใจในผู้นำ (Bass & Avolio, 1990; 

Burke et al., 2007; Farh et al., 2008; Neubert et al., 2013) ที่สนับสนุนให้อัตรากำลังของ
สังคมมีความม่ันคง ทรงประสิทธิภาพ (Reichers, 1985; Steers, 1977) นำไปสู่การเพ่ิมผลงานระยะ
ยาว ผลักดันเป้าหมายของส่วนรวมให้สูงขึ้น (Brockner et al., 1997) ความผูกพันของผู้ปฏิบัติงานจึง
เป็นผลการดำเนินงานที่จำเป็นเสมอมา ภายใต้การบริหารของผู้นำที่เห็นการณ์ไกล  

อิทธิพลของผู้นำต่อแนวคิดความผูกพันของส่วนรวม แบ่งออกเป็นช่วงเวลา ดังนี้ 
 

ความผูกพันในแต่ละยุคสมัย 
อิทธิพลการปกครอง เกิดจากความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ส่งผลกระทบต่อความเชื่อมั่น

ของสังคมส่วนรวม ผู้นำแต่ละยุคสมัยปรับรูปแบบบริหารให้สอดคล้องกับเศรษฐกิจแต่ละห้วงเวลา 
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เพ่ือคงสถานภาพของตนไว้ ร่วมกับเป็นการเอ้ือให้องค์การทุกภาคส่วนดำรงอยู่ได้ภายใต้การปกครอง
ที่สมดุล ทำให้ผู้นำกับเศรษฐกิจมีความผูกพันต่อเนื่องกัน โดยระบบเศรษฐกิจเป็นรูปแบบของสังคมที่
ทำให้เกิดผู้นำ ขณะเดียวกัน ความแตกต่างของผู้นำมีผลให้ภาวะทางเศรษฐกิจเฟ่ืองฟูหรือชะลอตัวลง 
เกิดเป็นความผันแปรของสังคมแต่ละยุค  

สำหรับผลทางเศรษฐกิจต่อความผูกพัน ในช่วงเวลาหนึ่ง การขาดแคลนทรัพยากร คือ สาเหตุ
หลักท่ีขับเคลื่อนให้ผู้นำเน้นเป้าเชิงปริมาณ เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของสังคม การบริหารเชิง
แลกเปลี่ยนยุคนั้นจึงมีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิดของประชากรด้านความผูกพันในที่ทำงาน ส่งผลให้
บุคลากรพยายามรักษาความคุ้มทุนของทรัพยากรที่ใช้ เช่น เวลา ความพยายาม ทรัพย์สิน ด้วยการคง
ความเป็นสมาชิกไว้ในสังคม (Becker, 1960) ผู้ปฏิบัติงานยุคแรกจึงผูกพันกับสังคม เพ่ือความมั่นคง
ทางผลตอบแทน (Emerson, 1976)  

ต่อเมื่องานบริหารพัฒนาเป็นเชิงคุณภาพมากข้ึน ผู้นำมีวิสัยทัศน์ ผลักดันภาคการผลิตให้เป็น
มาตรฐานเดียวกันจากการกำหนดนโยบายปกครอง มีคณะผู้บริหารระดับรองลงมารับไปปฏิบัติ โดย
ให้สิทธิ์ดำเนินการเด็ดขาด แต่สามารถยืดหยุ่นได้ การปฏิบัติงานร่วมกันในสังคมจึงเป็นไปด้วยความ
ราบรื่น กล่าวคือ เมื่อผู้นำครองสติปัญญาในความถูกต้อง ไม่ใช้อำนาจข่มเหง ไม่โอนเอียงตามอิทธิพล
ภายนอก มีทัศนะเห็นแจ้งถึงความเป็นไปของสังคม สามารถแก้ไขทุกข์ ดำรงสุขแก่ผู้อยู่ร่วมกัน 
เหตุการณ์ต่าง ๆ ย่อมถึงความสงบสุขอย่างแท้จริง ผลที่ตามมาหลังจากนั้น ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
เชื่อมั่นในผู้นำ เสียสละเพ่ือเป้าหมายของส่วนรวม ผูกพันกับการสร้างงานที่มีคุณภาพ (Steers, 1977) 
เป็นเหตุให้ผลตอบแทนโดยรวมในสังคมเพ่ิมขึ้น  

ความผูกพันยังคงเป็นผลลัพธ์ที่ผู้นำปรารถนาเสมอมา จากเหตุที่เศรษฐกิจผันแปรตลอดเวลา  
ความผูกพัน ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยน หมายถึง “พฤติกรรมที่บุคคลแลกเปลี่ยนซ้ำกับเป้าหมายเดิม
เมื่อเวลาผ่านไป” (Becker, 1960) จนกระทั่งปี 1991 Meyer และ Allen บูรณาการทฤษฎีความ
ผูกพันจากงานวิจัยในอดีต ได้หลักแนวคิดใหม่เกี่ยวกับความผูกพัน เป็นสภาวะทางจิตใจที่หล่อหลอม
ขึ้นจากความรู้สึก ความคุ้มทุน และความเหมาะสมต่อหน้าที่ ที่ทำให้ผู้รับคำสั่งยึดมั่นกับสังคมโดยรวม 
ผลการศึกษาของ Meyer และ Allen แสดงถึงมุมมองความผูกพันที่เปลี่ยนไปตามรูปแบบของ
เศรษฐกิจ 

ในขณะที่การศึกษาความผูกพันก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว งานวิจัยส่วนหนึ่งได้เชื่อมโยงปัจจัย
ความไม่แน่นอนทางสังคม (social uncertainty) เข้ากับความผูกพัน อิงตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมได้ว่า บุคคลมีโอกาสถูกเอาเปรียบจากความสัมพันธ์ที่มีต่อผู้อื่น (Kollock, 1994; Rice, 
2002; Yamagishi et al., 1998) ความรู้สึกไม่มั่นคงอาจเกิดขึ้นในระดับบุคคล จากสถานภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานที่เป็นรองผู้นำ (Bligh, 2017) ไปจนถึงความผันผวนทางเศรษฐกิจที่เป็นปัญหาระดับสังคม 
ในกรณีดังกล่าว ความน่าไว้วางใจของผู้นำ (leader trustworthiness) สามารถลดปัญหาความไม่
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แน่นอนทางความรู้สึก (Lewis & Weigert, 1985) และเสริมความผูกพันในกลุ่มสังคมได้ (Kollock, 
1994; Yamagishi et al., 1998)  

พิจารณาจากสภาวะแวดล้อม เมื่อผลของเศรษฐกิจภายในสังคมไม่สมดุลกับสิ่งแลกเปลี่ยน 
ย่อมต้องใช้ภาวะผู้นำที่เหมาะสมในการปรับระดับให้เท่ากันด้วยการกระจายอำนาจ ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงาน
แต่ละระดับมีหน้าที่รับผิดชอบดำเนินงาน ติดต่อสื่อสารกับสังคมภายในและภายนอกเพ่ือจัดสรร
ทรัพยากรให้เหมาะสมกับงานตามคำสั่งที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งในภาวะเสี่ยงและไม่แน่นอน ภาวะผู้นำ
สามารถให้ทั้งคุณและโทษต่อส่วนรวม ผู้นำจึงต้องเป็นผู้ปกครองทีส่มบูรณด์้วยวิสัยทัศน์อันควร จึงบ่ม
เพาะความผูกพันให้เกิดข้ึนในสังคมทุกระดับ ให้สมกับการเป็นที่ไว้วางใจ 

ความผูกพัน นอกจากเป็นประเด็นวิพากษ์ความไม่แน่นอนทางสังคม (Cook et al., 2013) 
ยังเป็นปัจจัยแสดงมุมมองด้านค่าตอบแทนที่ได้รับผลกระทบจากเศรษฐกิจเช่นกัน ตัวอย่างเช่น 
แนวคิดความผูกพันแบบคงอยู่ (continuance commitment) ของ Mayer และ Allen (1991) 
อธิบายถึงประโยชน์ของความผูกพันทางสังคม ที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานยึดเหนี่ยวผู้นำและองค์การเพ่ือการ
ดำรงชีพ ส่งผลให้ความผูกพันในอดีตเป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่ง ซึ่งรองรับความม่ันคงด้าน
ผลตอบแทนอันบุคคลพึงได้รับ ทว่าเศรษฐกิจที่แปรเปลี่ยน ทำให้บุคลากรยุคใหม่ผูกพันกับองค์การ
เพ่ือการเพิ่มสภาพคล่องแทน (Hansen & Leuty, 2012) อย่างไรก็ตาม เนื่องจากทรัพยากรมีไม่
เพียงพอต่อสังคม การแลกความผูกพันกับผลประโยชน์ส่วนบุคคล จึงเป็นสาเหตุให้ทรัพยากรส่วนรวม
ขัดสน เกิดปัญหาขาดแคลนเรื้อรังในอนาคต (Rice, 2002) วิเคราะห์จากหลักฐานเชิงประจักษ์ข้างต้น 
การบริหารที่ใช้ความผูกพันแลกเปลี่ยนผลตอบแทน ไม่เหมาะกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน  

อนึ่ง การวิจัยความผูกพัน พบปัญหาสำคัญเก่ียวกับความไม่ชัดเจนทางนิยาม โครงสร้าง และ 
การวัดอันเป็นมาตรฐาน (Becker et al., 2009) ในปี 2012 คณะของ Klein, Molloy และ 
Brinsfield ศึกษาวิจัยประเด็นดังกล่าว ด้วยวิธีการคัดกรองและรวบรวมแนวคิดความผูกพันที่
เหมาะสม พัฒนาเป็นทฤษฎีใหม่ซึ่งครอบคลุมทุกพ้ืนที่งานวิจัย มีหลักการว่า “ความผูกพันเป็นสาย
สัมพันธ์ทางจิตใจ (psychological bond) สามารถเกิดขึ้นในทุกสถานการณ์ กับสิ่งมีชีวิตและไม่มี
ชีวิต  ความผูกพันเกิดจากสภาวะภายใน จึงไม่มีพฤติกรรมหรือปัจจัยภายนอกแทรกแซง ส่งผลให้
บุคคลรับรู้และอุทิศตนให้แก่บุคคล/สิ่งอื่น ๆ ที่ทำให้เกิดความรู้สึกเชิงบวกได้อย่างอิสระ” จากแนวคิด
นี้ ความผูกพันมิใช่การลงทุน (Becker, 1960) หรือเกิดจากแรงยึดเหนี่ยวต่อกัน (Meyer & Allen, 
1991) หากเป็นความสัมพันธ์ที่พัฒนามาจากเจตนาของบุคคลเป็นสำคัญ (Klein et al., 2014; Klein 
et al., 2012) ทฤษฎีความผูกพันของ Klein และคณะ สอดคล้องกับรูปแบบผู้นำยุคใหม่ที่ส่งเสริม
ความรู้สึกทางบวก (ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) ด้วยการโน้มคุณค่าของความผูกพันทาง
จิตใจ มากกว่าผลตอบแทน (Rice, 2002)   
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โดยสรุป ความผูกพันทุกสมัย วิวัฒนาการตามการผันแปรของระบบเศรษฐกิจและผู้นำ ในที่นี้ 
ความผูกพันของ Klein และคณะ (2012) สามารถศึกษาผลในกลุ่มตัวอย่างต่างเป้าหมาย ต่างบริบท 
บนมาตรฐานเดียวกัน จึงเหมาะสมกับการวิจัย 

 

ความผูกพันของ Klein, Molloy และ Brinsfield 
การเสนอสาระในหัวข้อย่อยนี้ นำเสนอรายละเอียดเพิ่มเติมเกี่ยวกับความผูกพัน เนื่องจาก

ความผูกพันเป็นตัวแปรบ่งชี้ประสิทธิภาพรวมของสังคม จากการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน ลดอัตราหยุด
งานและลาออก บ่งชี้การคงอยู่ในภาคีเครือข่ายของผู้ปฏิบัติงาน (Porter et al., 1974; Reichers, 
1985; Savolainen & Lopez-Fresno, 2012; Steers, 1977) โดยมีความไว้วางใจในผู้นำ เป็นเหตุ
ของความผูกพันที่ยั่งยืน (Burke et al., 2007; Kollock, 1994; Lewis & Weigert, 1985; Neubert 
et al., 2013)  

Klein และคณะ (2012) นิยามความผูกพันเป็น “ความสัมพันธ์ที่มีคุณค่าต่อจิตใจของบุคคล 
สามารถเกิดขึ้นกับคน สัตว์ สิ่งของ สถานที่ ในเวลาเดียวกัน โดยบุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม
เพ่ือรักษาสายสัมพันธ์ไว้” 

วิเคราะห์จากนิยามข้างต้น อิงตามหัวข้อศึกษา พบว่า ผู้ปฏิบัติงานสามารถเกิดความผูกพัน
ต่อผู้นำและองค์การอย่างอิสระ เป็นผลให้ “ความผูกพัน” ในการวิจัย หมายถึง ความสัมพันธ์ทาง
จิตใจระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้นำและองค์การ ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมตอบแทนเพ่ือรักษาความสัมพันธ์
ที่มีค่าต่อตัวบุคคลไว้  

สำหรับ องค์การ ในที่นี้ หมายถึง สมาชิกกลุ่มทั้งหมดที่เก่ียวข้อง ความผูกพันกับองค์การ จึง
หมายถึง ความผูกพันที่มีต่อกลุ่มสังคมองค์การ 

สรุปรูปแบบภาวะผู้นำที่สร้างความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน โน้มนำให้เกิดความผูกพันกับ 
2 เป้าหมาย ได้แก ่ความผูกพันกับผู้นำ และ ความผูกพันกับองค์การ  

 

ความไว้วางใจในผู้นำกับความผูกพัน 
การทำงานในเครือข่ายสังคม ต้องมีความสัมพันธ์ การแลกเปลี่ยนสื่อสาร ระหว่างผู้นำและ

ผู้ปฏิบัติงานเป็นระยะ (Bauer & Erdogan, 2015; Shore et al., 2004) การกระทำเชิงบวกอย่าง
สม่ำเสมอของผู้นำ ย่อมส่งผลให้เป็นที่น่าไว้วางใจ (Hasel & Grover, 2017; Lewis & Weigert, 
1985; Savolainen & Lopez-Fresno, 2012)  

การวิจัยจำนวนมาก แสดงถึงประสิทธิผลของภาวะผู้นำต่อการบริหารงาน เช่น Yang (2016) 
ศึกษากลุ่มตัวอย่างจากหน่วยงานประกันภัยในประเทศไต้หวัน พบผลเชิงประจักษ์ คือ ภาวะผู้นำแบบ
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นักปฏิรูปสร้างความไว้วางใจและความผูกพันในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ขณะเดียวกัน ภาวะผู้นำเชิง
จริยธรรมของ Brown และคณะ (2005) ทำให้เกิดความไว้วางใจในผู้นำและผูกพันกับสังคมโดยรวม 
(Chen & Hou, 2016) ส่วนการศึกษาของ Zhu, Newman, Miao และ Hooke (2013) พบอิทธิพล
ส่งผ่านของความไว้วางใจในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูปและความผูกพันทางจิตใจ 
(affective commitment) จากกลุ่มตัวอย่างผู้นำและบุคลากรในสังคมขนาดใหญ่ในประเทศจีน  

ตัวอย่างการศึกษาข้างต้น สอดคล้องกับผลการวิจัยอ่ืนที่พบว่า ภาวะผู้นำมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อ
เจตคตขิองผู้ปฏิบัติงาน (Lewis & Weigert, 1985; Savolainen & Lopez-Fresno, 2012) จากการ
เสริมสร้างความไว้วางใจในผู้นำ อันเป็นกระบวนการตั้งต้นสำคัญของความผูกพัน (Burke et al., 
2007; Dirks & Ferrin, 2002)  

ผลการศึกษาทั้งหมดเป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Cook et al., 2013) และ
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Graen & Uhl-Bien, 1995) ทีร่องรับการเกิด
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงาน (Cropanzano et al., 2001; Shore et al., 2004) ผู้นำ
ที่ยึดหลักคุณธรรม ซื่อสัตย์เที่ยงตรง หนักแน่นด้วยสัจจะ ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความปรารถนาดีจริงใจ 
เปิดกว้าง รับผิดชอบต่อหน้าที่ ย่อมเป็นตัวอย่างของผู้มีความเมตตาและหลักคุณธรรมสมบูรณ์ในการ
บริหารปกครอง จึงได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนที่ดีจากผู้ปฏิบัติงาน (Brockner et al., 1997; 
Uhl-Bien & Maslyn, 2003) ก่อเกิดความรู้สึกผูกพัน อันเป็นการตอบแทนสูงสุดในความสัมพันธ์ทาง
สังคม (Emerson, 1962, 1976)   

ความไว้วางใจในผู้นำ จึงสำคัญต่อการบริหารงานทุกระดับชั้น ทุกลำดับงาน ทุกสถานที่ 
เครือข่ายสังคม ก่อให้เกิดความไว้ใจและเชื่อมั่นจากผู้ปฏิบัติงาน  

 

บทบาทของตัวแปรความไว้วางใจจากความรู้สึกในฐานะตัวแปรส่งผ่าน 

ความไว้วางใจจากความรู้สึก เกิดข้ึนเมื่อผู้นำปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานด้วยความจริงใจ ปรารถนาดี 
(Yang & Mossholder, 2010) ร่วมกับมีพฤติกรรมที่เป็นธรรม หนักแน่นซื่อตรง (ลิขิตา เฉลิมพล
โยธิน และคณะ, 2560; Becker, 2009) สร้างความประทับใจให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดเป็นเจตคติเชิงบวก 
ในเวลาเดียวกัน ความสม่ำเสมอมั่นคงของผู้นำ ส่งผลให้บุคลากรไว้วางใจในการกระทำ นำมาซึ่งการ
ยินยอมให้ความเชื่อถือกับสังคมส่วนรวมขณะนั้น (Shore et al., 2004) จนพัฒนาไปเป็นความผูกพัน
กับผู้นำและองค์การในเวลาต่อมา ตามหลักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Blau, 1964) 

 
ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำ

แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และตัวแปรความผูกพันต่อผู้นำ 
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ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำ
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

 

บทบาทของตัวแปรความไว้วางใจจากการรู้คิดในฐานะตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิจัยที่ผ่านมา บ่งชี้ว่า ความไว้วางใจจากการรู้คิด เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมของผู้นำและผลลัพธ์ของผู้ปฏิบัติงาน (Mayer & Gavin, 2005; Yang & 
Mossholder, 2010) อันเกิดจากการประเมินผู้นำ (Zhu et al., 2013)  

อ้างอิงตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพระหว่างบุคคล นำไปสู่
การตอบแทนด้านความไว้วางใจและความผูกพัน (Blau, 1964; Cook et al., 2013; Emerson, 
1962, 1976) เมื่อผู้นำดูแลช่วยเหลือ สนับสนุน ให้โอกาส ปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยหลักคุณธรรม ย่อม
สร้างความม่ันใจให้เกิดข้ึน พัฒนาเป็นความไว้วางใจและผูกพันกับผู้นำในที่สุด ทั้งนี้ การรับรู้ถึงทักษะ
ของผู้นำในการดำเนินงาน ยังส่งผลแผ่ขยายให้บุคลากรเชื่อมั่นในเครือข่ายของระบบงาน ก่อเกิดเป็น
ความผูกพันกับสังคมองค์การไดเ้ช่นเดียวกัน 

 
ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำแบบ

มีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และตัวแปรความผูกพันต่อผู้นำ 
ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำแบบ

มีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และตัวแปรความผูกพันต่อสังคมโดยรวม 
 

ความสร้างสรรค์ (Creativity) 
การเชื่อมถึงกันของประชาคมโลก การแข่งขัน ความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็วและ

มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจ ทำให้ความต้องการของผู้บริโภคสูงขึ้น กระทบ
ต่อเนื่องสู่ความเปลี่ยนแปลงด้านการปกครองที่ต้องเพิ่มมาตรฐานการทำงานของบุคลากร 
(Belleflamme & Peitz, 2015; Heunks, 1998; Shalley et al., 2004) ผู้นำยุคปัจจุบันจึงมี
บทบาทสำคัญในการพัฒนาความสร้างสรรค์ อันเป็นทักษะที่จำเป็นสำหรับผู้ปฏิบัติงานยุคใหม่ เพื่อให้
สังคมส่วนรวมก้าวทันกระแสความผันผวนยุคโลกาภิวัตน์ (Javed et al., 2018)  

ในปัจจุบัน ความสร้างสรรค์มิได้จัดอยู่ในกลุ่มความสามารถเฉพาะบุคคลที่มีมาแต่กำเนิดเช่น
ในอดีต (Amabile et al., 1996) หากเป็นทักษะที่เกิดขึ้นจากการฝึกฝนที่มากเพียงพอ มีความสำคัญ
ต่อการสร้างผลงานคุณภาพ ทั้งในระดับบุคคล ทีม จนถึงระดับนวัตกรรมทางสังคม (Rigolizzo & 
Amabile, 2015; Scott et al., 2004) กลุ่มสังคมต่าง ๆ ในปัจจุบันจึงเฟ้นหาวิธีกระตุ้นความ
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สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีผู้นำเป็นกำลังหลักสำคัญ (Amabile et al., 2004; Hon & Lui, 
2016)  

ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรบ่งชี้ความสำเร็จของสังคมยุคใหม่ (Hirst et al., 
2009; Williams & McGuire, 2010; Xia & Tang, 2011) จากการเป็นองค์ประกอบสำคัญของการ
เกิดนวัตกรรม (innovation) (Amabile, 1988; Tierney et al., 1999) ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ปรับผล
การดำเนินงานโดยรวมในสังคมให้ดีข้ึน (Janssen et al., 2004; Kanter, 2000; Scott & Bruce, 
1994) กล่าวได้ว่า ความสร้างสรรค์และนวัตกรรม มีความเกี่ยวเนื่องกันในกระบวนการทำงาน ทว่า
แตกต่างชัดในเชิงนิยาม (Hughes et al., 2018)  

 
นิยามของความสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

ความสร้างสรรค์ หมายถึง การสร้างความคิดท่ีแปลกใหม่และเป็นประโยชน์โดยบุคคลหรือ
กลุ่มงานขนาดเล็ก (Amabile, 1988, 1996; Amabile et al., 1996; Amabile & Pratt, 2016; 
Mumford & Gustafson, 1988; Oldham & Cummings, 1996; Stein, 1974)  

นวัตกรรม  หมายถึง การกระทำอันมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนา ขยาย เปลี่ยนแปลง และ ประยุกต์
แนวความคิดใหม่ให้ดียิ่งขึ้น (Amabile et al., 1996; Van de Ven, 1986) เป็นการนำแนวคิด
สร้างสรรค์ไปขยายผลใช้ในสังคมส่วนใหญ่ 

ความแตกต่างระหว่างความสร้างสรรค์และนวัตกรรม แสดงในตาราง 4 
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ตารางที่ 4  
ความแตกต่างระหว่างความสร้างสรรค์และนวัตกรรม 

ลักษณะสำคัญ ความสร้างสรรค์ นวัตกรรม 

1. กำเนิดแนวคิดใหม่   
2. ขยายผลแนวคิด   
3. การนำไปใช้   
4. ความแปลกใหม่  อาจไม่เก่ียวข้องกับความแปลก

ใหม่โดยตรง แต่ประยุกต์ใช้
แนวคิดใหม่ 

5. การมุ่งผลประโยชน์ ไม่ใช่ ความสร้างสรรค์สามารถสร้าง
ขึ้น โดยไม่มีเป้าหมายในการ
พัฒนาผลลัพธ์องค์การ 

ใช่ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมี
เป้าหมายเพื่อยกระดับผลลัพธ์
องค์การ 

6. กระบวนการทำงาน ความสร้างสรรค์เป็นสติปัญญาที่
เกิดข้ึนภายในบุคคล สามารถขัด
เกลา พัฒนาขึ้นจากการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม 

กระบวนการทางนวัตกรรม
เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล สังคม และการ
นำไปปฏิบัติ 

7. ผลลัพธ์ แนวคิดแปลกใหม่ การประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ 

หมายเหตุ. จาก “Leadership, Creativity, and Innovation: A Critical Review and Practical 

Recommendations,” โดย D. J. Hughes, A. Lee, A. W. Tian, A. Newman, and A. Legood, 

2018, The Leadership Quarterly, 29, p. 551. 

 
ในภาพรวม ความสร้างสรรค์เป็นปัจจัยที่สำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จและก้าวหน้าของสังคม

ยุคปัจจุบัน จากการเป็นตัวแปรกระตุ้นให้บุคลากรสร้างผลงานใหม่ที่มีคุณภาพ ร่วมกับการเป็นปัจจัย
ตั้งต้นของนวัตกรรม โดยหนึ่งในกำลังหลักที่ส่งเสริมความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานให้เกิดข้ึน คือ 
ผู้นำ (Amabile & Gryskiewicz, 1987; Amabile et al., 2004; Javed et al., 2018)   

 
ภาวะผู้นำและความสร้างสรรค์ 

เหตุที่ทุกสังคมมีระเบียบการทำงานเป็นปกติ แนวความคิดเกี่ยวกับการทำงานที่แตกต่างไป
จากบรรทัดฐานของผู้นำและวัฒนธรรมขององค์การ จึงอาจเป็นที่ยอมรับได้ยาก (Baucus et al., 
2008; Javed, Khan, et al., 2017; Javed, Naqvi, et al., 2017) อีกทั้งการพัฒนาความสร้างสรรค์
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ยังต้องคำนึงถึงความเหมาะสมทางจริยธรรม ร่วมกับการประยุกต์ใช้จริง (Yidong & Xinxin, 2013) 
การส่งเสริมความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน จึงเป็นที่นิยมในสังคมธุรกิจซึ่งมุ่งแสวงหาความแปลก
ใหม่อยู่เสมอ (Amabile et al., 2004; Chua et al., 2015; Ma et al., 2013)   

การศึกษาธุรกิจยุคใหม่ สนใจบทบาทของผู้นำที่มีต่อความสร้างสรรค์ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานมาก
ขึ้น (Javed, Bashir, et al., 2017) มีหลักฐานเชิงประจักษ์จำนวนมากบ่งชี้ว่า การบริหารแบบ
ควบคุมพฤติกรรม ทำให้ความสร้างสรรค์ของบุคลากรลดลง (Jung et al., 2003; McMahon & 
Ford, 2013; Tierney & Farmer, 2002, 2004; Wang & Zhu, 2011) ขณะที่การบริหารเชิง
สนับสนุนและมีหลักคุณธรรมของผู้นำ ส่งผลให้ความสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น (Brown et al., 2005; Gu et 
al., 2015; Javed et al., 2018; Liu et al., 2012; Tung & Yu, 2016; Zhang & Bartol, 2010; 
Zhu et al., 2004) ผู้นำที่บริหารงานบนความถูกต้อง สื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลอันเป็นประโยชน์ ให้
อิสระอันควรแก่ผู้รับคำสั่งในการทำงาน ย่อมทำให้ผู้ปฏิบัติงานเชื่อถือไว้ใจ ยินดีให้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์กลับคืน รวมถึงแบ่งปันความคิดกับกลุ่ม แสดงความสร้างสรรค์ กล้าตัดสินใจ พัฒนาผลงาน
ให้ดียิ่งขึ้น (Amabile & Gryskiewicz, 1987; Amabile et al., 2004; Chen & Hou, 2016; 
Chughtai, 2014; Chughtai, 2016; Javed et al., 2018) นำไปสู่ความก้าวหน้าและมั่นคงของสังคม
องค์การระยะยาว  

เพ่ือผลรวมในทางบวก ผู้นำจึงควรวางแผนการบริหารงานอย่างรอบคอบ มีกฎเกณฑ์เป็น
รูปธรรม จากนั้นติดตามเอาใจใส่ผลการปฏิบัติหน้าที่ ด้วยการแต่งตั้งผู้นำตามลำดับความสามารถที่
เหมาะสม ทั้งนี้ ผู้นำสามารถสร้างความสามัคคีในการปกครอง โดยจัดประชุมปรึกษาหารือเป็น
เนืองนิตย์ การดำเนินงานต่าง ๆ ย่อมมีความสมดุล เป็นระบบแบบแผน สามารถปฏิบัติตามได้จริง  

 
ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

หลักแนวคิดสำคัญ ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำและความสร้างสรรค์ ได้แก่ 
โมเดลความสร้างสรรค์ของบุคคล (model of individual creativity) ของ Amabile (1988) ซ่ึง
เสนอแนะอิทธิพลของพฤติกรรมสนับสนุนเชิงบวกผู้นำที่ส่งผลต่อการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน นำไปสู่การ
แสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์อันเป็นประโยชน์ต่อองค์การ (Amabile et al., 2004) ภายในโมเดล 
ประกอบด้วย ปัจจัยหลักท่ีทำให้เกิดความสร้างสรรค์ 3 ด้าน 
▪ ทักษะหลักเกี่ยวกับงาน (domain-relevant skills) หมายถึง คุณสมบัติส่วนบุคคล ความรู้

เชี่ยวชาญในงาน ทักษะปฏิบัติ ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล ที่ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานขยายผลเชิง
สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น  

ปัจจัยทางด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล เป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความสามารถ
แตกต่างกัน จากงานวิจัยในอดีต ระดับการศึกษา ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล มีแนวโน้มต่อการเกิด
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พฤติกรรมสร้างสรรค์ที่เพ่ิมขึ้นหรือลดลง ขึ้นอยู่กับลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย (Amabile, 
1988; Tierney et al., 1999) ประเภทงานที่มีหลักปฏิบัติชัดเจน ย่อมเป็นอุปสรรคต่อการแสดง
ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน มากกว่างานที่ให้อิสระบุคลากรในการเพ่ิมคุณภาพปริมาณผลผลิต  

ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ ย่อมเล็งเห็นความสำคัญของการส่งเสริมสภาพแวดล้อมงานให้เหมาะสมกับ
การเกิดกระบวนการคิดเชิงสร้างสรรค์ เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรทำงานด้วยวิถีแนวคิดแบบใหม่ 
อันเป็นหัวใจหลักของการขับเคลื่อนองค์การสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืนในยุคปัจจุบัน รวมทั้งเป็นการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
▪ ทักษะเกี่ยวกับความสร้างสรรค์ (creativity-relevant skills) ประกอบด้วย การมองปัญหา

ในมุมมองแบบใหม่ การประยุกต์ใช้ปัญญาและความพยายามในการสร้างผลงานด้วยทักษะที่มี  
ผลการศึกษาในอดีต พบว่า ทักษะเกี่ยวกับความสร้างสรรค์ ขึ้นอยู่กับการขาดความคล้อย

ตามทางความคิด หรือความต้องการยอมรับจากสังคม (Feldman, 1994; Golann, 1963; Hogarth, 
1987; Stein, 1974) พฤติกรรมดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยยุคใหม่ที่เสนอแนะถึงเจตคติ ค่านิยมที่
เปลี่ยนไป รวมถึงความเป็นอิสระมากขึ้นของประชากรยุคปัจจุบัน ทำให้มีแนวโน้มเพ่ิมทักษะความ
สร้างสรรค์มากข้ึน (Anderson et al., 2017; Twenge & Campbell, 2012)  

เนื่องจากทักษะความสร้างสรรค์เกี่ยวข้องกับการฝึกฝน สามารถพัฒนาด้วยการเรียนรู้หรือ
เพ่ิมประสบการณ์ (Amabile, 1988) ผู้นำสามารถเสริมสร้างทักษะดังกล่าว จากการสนับสนุน
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร เพ่ือกำหนดระบบการจัดการและฝึกอบรมที่จำเป็นสำหรับการพัฒนา
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพในงาน  
▪ แรงจูงใจการทำงานจากภายใน (intrinsic task motivation) เป็นปัจจัยบ่งชี้ว่า บุคลากรใช้

ทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานและความสร้างสรรค์อย่างเต็มที่หรือไม่ 
เนื่องจากแรงจูงใจในงานขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมการทำงานเป็นสำคัญ ผู้นำที่จัดบรรยากาศ

และสิ่งแวดล้อมให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงกระตุ้นด้านความสร้างสรรค์ ย่อมนำไปสู่การใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ โดยการเปลี่ยนเแปลงสภาพแวดล้อมงานเพียงเล็กน้อย สามารถเพ่ิม
ระดับความสร้างสรรค์ในตัวบุคลากรอย่างมากมาย ด้วยเหตุนี้ พฤติกรรมของผู้นำเป็นปัจจัยเกื้อหนุน
หรือยับยั้งการเกิดความสร้างสรรค์ในงานของผู้รับคำสั่ง  

อย่างไรก็ดี ด้วยเหตุที่คนยุคมิลเลนเนียลได้รับอิทธิพลของแรงจูงใจจากภายนอกสูงขึ้น 
(Hansen & Leuty, 2012) ผู้นำจึงควรปรับการบริหารงานที่ใช้แรงจูงใจจากภายนอกส่งเสริมความ
สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานร่วมด้วย เช่น การกำหนดรางวัลเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความ
สร้างสรรค์เพ่ิมขึ้น ลักษณะการบริหารองค์การของผู้นำแบบใหม่นี้ ตอบรับกับผลงานวิจัยในอดีตท่ี
นำเสนอการเพ่ิมแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงาน (Calder & Staw, 1975) และสอดคล้องกับ
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งานวิจัยอื่น ๆ ที่พบว่าคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีอิทธิพลต่อความสร้างสรรค์ของบุคลากร 
(Amabile & Gryskiewicz, 1987; Liu et al., 2012; Tung & Yu, 2016; Zhang & Bartol, 2010)  

ต่อมาในปี 2004 Amabile, Schatzel, Moneta, และ Kramer ศึกษาเชิงสำรวจเกี่ยวกับ
อิทธิพลของพฤติกรรมผู้นำและสภาพแวดล้อมในงานที่มีผลต่อความสร้างสรรค์ของบุคลากร จากการ
รับรู้การสนับสนุนของผู้นำ การศึกษาอ้างอิงทฤษฎีโมเดลความสร้างสรรค์ของบุคคล โดยพบผลว่า 
พฤติกรรมของผู้นำมีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคลากร Amabile และคณะ (2004) จึงอภิปรายถึง
เป้าหมายการบริหารงานของผู้นำ โดยเสนอการแสดงพฤติกรรมเชิงสนับสนุนที่มุ่งทั้งความสำเร็จใน
งานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งมีผลโดยตรงต่อการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 
คณะผู้วิจัยได้ข้อสรุปเกี่ยวกับสภาวะความรู้สึกทางบวกท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดความสร้างสรรค์
เช่นเดียวกัน ผลเชิงประจักษ์ของการวิจัยเป็นแนวทางเดียวกับการศึกษาในอดีตที่พบว่า สภาวะ
แวดล้อมการทำงานของผู้นำ มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อความสร้างสรรค์ของบุคลากร (Amabile & Conti, 
1999; Amabile et al., 1996; Oldham & Cummings, 1996; Pelz & Andrews, 1966; Scott & 
Bruce, 1994)   

นอกจากงานวิจัยข้างต้น การทบทวนวรรณกรรมอ่ืนที่เกี่ยวข้องยังพบว่า อำนาจของผู้นำมี
อิทธิพลหลายด้านที่นำไปสู่ความสร้างสรรค์ เช่น ความสุขทางใจ (affective well-being) (Semedo 
et al., 2017) แรงจูงใจจากภายใน (intrinsic motivation) (Shin & Zhou, 2003) ความหวังและ
ความรู้สึกบวก (hope and positive affect) (Rego et al., 2014) ความไว้วางใจ (Hughes et al., 
2018; Javed et al., 2018)  

สำหรับอิทธิพลที่ผู้นำมีต่อความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน ผ่านความไว้วางใจใน เป็นไปตาม
หลักแนวคิดต่อไปนี้ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (SET) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิก (LMX) เสนอความสัมพันธ์ในสถานทำงาน (Blau, 1964; Graen & Uhl-Bien, 1995) ที่ซึ่ง
ปฏิสัมพันธ์และการแลกเปลี่ยนอย่างมีคุณภาพระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงาน นำไปสู่ความเคารพ ภักดี 
ไว้วางใจในผู้นำ (Morrow et al., 2005) เหตุที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจากการให้เวลา ข้อแนะนำ และการ
สนับสนุนทางใจของผู้นำ ได้สร้างประโยชน์แก่ผู้รับคำสั่งในการปฏิบัติหน้าที่ สามารถเข้าถึงข้อมูล
แหล่งทรัพยากรทางสังคมและการปกครอง ทำให้งานประสบผลสำเร็จ (Sparrowe & Liden, 1997) 
ความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพ นำไปสู่ความไว้วางใจในผู้นำ อันก่อให้เกิดผลลัพธ์องค์การเชิงบวก 
(Gerstner & Day, 1997; Ilies et al., 2007) รวมถึงสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย 
(Spreitzer et al., 2010) เป็นเหตุให้ผู้ปฏิบัติงานมองเห็นการกระทำเชิงสร้างสรรค์เป็นการ
ปลดปล่อยศักยภาพ มากกว่าเป็นความเสี่ยงในงาน (Wong et al., 2018) จึงกล้าคิดกล้าทำในสิ่งที่
แตกต่าง 
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ความไว้วางใจในผู้นำ ช่วยให้กลุ่มงานพัฒนาแนวทางแก้ปัญหาใหม่ ๆ จากพฤติกรรมการ
เรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงาน (Edmondson, 1999) ลดความขัดแย้งในที่ทำงาน ส่งผลให้บุคลากรสามารถ
ใช้ความคิดนอกเหนือจากงานประจำได้ (Van Dyne et al., 2002) ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ผู้นำสูง มีโอกาสทำงานเต็มประสิทธิภาพ ได้รับการยอมรับนับถือและกำลังใจจากสังคมรอบข้าง 
(Tierney, 2008; Tierney et al., 1999) จึงสามารถแสดงความสร้างสรรค์เพ่ิมข้ึน (Volmer et al., 
2012) ด้วยเหตุนี้ การอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ก่อเกิดกำลังใจ ร่วมกับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์เชิง
บวกกับผู้นำ จึงเป็นเงื่อนไขสำคัญท่ีช่วยเพ่ิมความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน (Scott & Bruce, 1994)   

หลักทฤษฎีและผลเชิงประจักษ์ข้างต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hughes, Lee, Tian, 
Newman และ Legood (2018) ซึ่งวิพากษ์เกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผู้นำที่มีต่อความสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม จากการรวบรวมงานวิจัยภาวะผู้นำเชิงบวกและการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 
(LMX) มาวิเคราะห์หาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเกิดความสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งผลพบว่า ความ
ไว้วางใจในผู้นำ เป็นกลไกความสัมพันธ์ทางสังคมรูปแบบหนึ่ง (Blau, 1964) มีอิทธิพลส่งผ่านไปยัง
ความสร้างสรรค์ จากการเพ่ิมพันธะผูกพันและการตอบแทน (Konovsky & Pugh, 1994) 
ผู้ปฏิบัติงานที่ไว้วางใจในผู้นำ จึงตอบแทนผู้นำด้วยการแสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทของตน (Martin et al., 2016; Zhang & Zhou, 2014)  

จากผลการศึกษาทั้งหมด ผู้วิจัยพิจารณาแนวคิดการเกิดความสร้างสรรค์ร่วมกับประเด็น
การศึกษาปัจจุบัน คือ รูปแบบผู้นำที่สร้างความไว้วางใจ ได้ข้อสรุปว่า เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
ไว้วางใจในผู้นำ ย่อมกล้าเสี่ยงแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพิ่มข้ึน เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม (Mayer et 
al., 1995; McAllister, 1995; Rousseau et al., 1998) ซึ่งความสามารถด้านความสร้างสรรค์ถูกจัด
อยู่ในกลุ่มพฤติกรรมที่มีความเสี่ยงเชิงบวก (Baucus et al., 2008; Chughtai, 2016; Javed, 
Naqvi, et al., 2017; Javed et al., 2018) ดังนั้น ผู้นำที่สร้างความไว้วางใจในกลุ่มบุคลากรของ
องค์การ จึงโน้มนำให้ผู้ปฏิบัติแสดงความสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นได้ 

โดยสรุป ความไว้วางใจในผู้นำเป็นปัจจัยสนับสนุนความสร้างสรรค์ จากการลดความเสี่ยง
และสร้างสภาพแวดล้อมทางจิตใจที่ปลอดภัย เป็นผลให้ผู้ปฏิบัติงานเต็มใจแสดงพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์เพ่ือตอบแทนผู้นำ  

อย่างไรก็ตาม หลักฐานการศึกษาที่ใช้ความไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่าน ระหว่างภาวะ
ผู้นำและความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานยังมีจำนวนจำกัด (Javed et al., 2018) รวมถึงงานวิจัยที่
ผ่านมา ไม่ให้ความสำคัญกับบทบาทของผู้นำในการเพ่ิมพูนทักษะความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน
เท่าท่ีควร (Hughes et al., 2018) การวิจัยจึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำและความ
สร้างสรรค์ โดยมีความไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่าน เพ่ือลดช่องว่างทางวิชาการดังกล่าว อีกทั้ง
บูรณาการความรู้เกี่ยวกับกลไกการเกิดความสร้างสรรค์จากการรับรู้ทางความรู้สึก (Amabile et al., 
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2004) โดยใช้ความไว้วางใจด้านความรู้สึกและการรู้คิดเป็นตัวแปรส่งผ่าน (McAllister, 1995) ใน
การศึกษากลไกการเกิดความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน  

 

ความเป็นตัวแปรส่งผ่านของความไว้วางใจ ระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิง
พุทธ และ ตัวแปรความสร้างสรรค์ 

 
ความไว้วางใจในผู้นำมีอิทธิพลเพิ่มพฤติกรรมสร้างสรรค์ จากการสร้างสภาวะจิตใจที่ทำให้

ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกปลอดภัย แม้อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เสี่ยงต่อการสูญเสียผลตอบแทน (Dirks & 
Ferrin, 2002; Hansen & Leuty, 2012; Mayer et al., 1995; Zhang & Zhou, 2014) จึงกล่าวได้
ว่า ความไว้วางใจในผู้นำ เป็นอีกปัจจัยหนึ่ง ซึ่งเสริมกระบวนการเพ่ิมผลงานที่มีคุณภาพในสังคม 

โดยปกติ บุคลากรกลัวการใช้ความคิดสร้างสรรค์เมื่อขาดความไว้วางใจในผู้นำ (Brunetto et 
al., 2010) ความเสี่ยงต่อการสูญเสียผลประโยชน์ เป็นสาเหตุหลักที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานชะลอ ยับยั้งการ
แสดงความสร้างสรรค์อันเป็นพฤติกรรมที่แตกต่างจากมาตรฐาน แล้วปฏิบัติตนให้ใกล้เคียงกับบรรทัด
ฐานของกลุ่มมากท่ีสุด เพ่ือหลีกเลี่ยงผลกระทบทางลบต่อตนเอง (Amabile & Gryskiewicz, 1987) 
การกระทำดังกล่าว สามารถอธิบายด้วยทฤษฎีการรวมกลุ่ม (Herding Theory) ที่เสนอว่า บุคคลลด
ความเสียหายของตน จากการแสดงพฤติกรรมสอดคล้องกับกลุ่มภายในเวลาเดียวกัน (Raafat et al., 
2009; Rook, 2006) เมื่อผู้ปฏิบัติไม่แสดงศักยภาพสูงสุด ย่อมทำให้สังคมองค์การพัฒนาเนิ่นช้า 
ขณะที่โลกยุคใหม่พลิกผันตลอดเวลา ความไว้วางใจในผู้นำจึงเป็นเครื่องกระตุ้นให้กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน
ทลายขีดข้อจำกัดของตน แล้วลงมือทำสิ่งแปลกใหม่มากข้ึน  

จากปัจจัยเหตุข้างต้น ผู้นำที่บริหารจัดการองค์การในทางบวก คอยสนับสนุนช่วยเหลือ ให้
อิสระแก่ผู้ปฏิบัติงาน ดูแลติดตามด้วยความเป็นกลาง เอาใส่ใจอย่างสม่ำเสมอ จึงสั่งสมความรู้สึกที่ดี
ให้แก่บุคลากรมากข้ึนเป็นลำดับ (พระมนัส อคคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; 
Barbuto & Wheeler, 2006; Bass, 1990) ส่งผลให้ความไว้วางใจในผู้นำเพิ่มข้ึน 

เมื่อสภาพแวดล้อมในงานมีความปลอดภัย การรับรู้ความเสี่ยงของผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง
ทั้งหมดย่อมลดลง นำไปสู่การแสดงพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์และนวัตกรรมเพ่ิมข้ึน (Dakhli & De 
Clercq, 2004; Martins & Terblanche, 2003; Simons & Peterson, 2000; Zhang & Zhou, 
2014) เหตุที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจากอารมณ์ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน มีส่วนสำคัญท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค ์(Amabile et al., 2004) เมื่อบุคลากรเกิดความรู้สึกไม่ปลอดภัย มีความระแวดระวัง
ภายใต้สภาวะตึงเครียดหรือกดดัน พฤติกรรมที่แสดงออกย่อมเป็นไปเพื่อปกป้องตนเอง มากกว่าสนใจ
ทำภารกิจให้ลุล่วง ก่อให้เกิดปัญหางานสะสมเรื้อรัง (Kanfer & Ackerman, 1989; Lazarus & 
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Folkman, 1984; Mayer & Gavin, 2005; Spector & Jex, 1998; Van der Werff & Buckley, 
2017) การแสดงความสร้างสรรค์ซึ่งเป็นพฤติกรรมพิเศษย่อมไม่อาจเกิดขึ้น การสร้างสภาพแวดล้อม
เชิงสนับสนุนของผู้นำจึงเป็นปัจจัยเหตุตั้งต้นที่สำคัญอย่างยิ่งต่อการเกิดความรู้สึกทางบวกของ
ผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อเนื่องไปยังการสร้างสรรค์ที่เพ่ิมขึ้น (Amabile et al., 2004; Colquitt et al., 
2007; Dirks & Ferrin, 2002; Fulmer & Gelfand, 2012; Shapiro et al., 1992)  

 
ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำ

แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และตัวแปรความสร้างสรรค์ 
 
ขณะเดียวกัน ในระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ ผู้รับคำสั่งมีโอกาสประเมินผู้นำอยู่เสมอ 

(Newman et al., 2014) เพ่ือพิจารณาเลือกการกระทำที่สมควรในภายภาคหน้า ผู้นำที่มีคุณธรรม 
สัจจะ ให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานเมื่อเกิดอุปสรรค จึงเป็นที่เชื่อถือ (Avolio et al., 2004; Caldwell 
et al., 2008; Craig & Gustafson, 1998; Dirks & Ferrin, 2002; Engelbrecht et al., 2014; 
Schoorman et al., 2007; Yukongdi, 2010) ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงพฤติกรรมเชิงสนับสนุน
เชิงบวกของผู้นำ (Amabile et al., 2004) และกล้าแสดงออกในทางสร้างสรรค์มากขึ้น (Bidault & 
Castello, 2009, 2010; Brattström et al., 2012; Chen et al., 2008; Dietz & Den Hartog, 
2006) ด้วยความเชื่อม่ันว่าผู้นำประเมินผลงานตามเหตุผลอันควร ตรวจสอบการปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความเป็นกลาง รวมถึงมีความโปร่งใสในการบริหารจัดการค่าตอบแทนของบุคลากร 

 
ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างตัวแปรภาวะผู้นำแบบ

มีเมตตากรุณาเชิงพุทธและตัวแปรความสร้างสรรค์ 
 

คำนิยามในงานวิจัย 

ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
คำนิยามเชิงทฤษฎี 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ หมายถึง เจตคติพฤติกรรมเชิงบวกของผู้นำในการ

บริหารปกครองหน่วยงานองค์การ จากการแสดงออกด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทาง
สังคม ยึดมั่นในคุณธรรมความดีเป็นที่ตั้ง ผู้นำส่งเสริมบุคลากรให้ปฏิบัติงานสำเร็จ แสดงความเอาใจ
ใส่ เป็นที่ปรึกษายามเกิดปัญหาความทุกข์ ยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลและการชมเชย มีสัจจะ 
ซื่อสัตย์ ปราศจากอคติ ใช้สติปัญญาในการตัดสินใจและการบริหารงาน เป็นที่ไว้วางใจของพนักงาน 
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คำนิยามเชิงปฏิบัติการ 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ภายใต้

การดำเนินงานวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) การวัดความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct 
validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ร่วมกับ
การวิเคราะห์ความตรงเชิงลู่เข้า (convergent validity) เป็นมาตรวัดภาวะผู้นำแบบประมาณค่า 
(Likert scale) ฉบับสมบูรณ์ 

มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Buddhist Compassionate Leadership 
Scale: BCLS) มีข้อคำถาม 20 ข้อ แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การส่งเสริม 5 ข้อ การเอาใจใส่ 4 
ข้อ การออกแบบรางวัลและคำชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง 4 ข้อ ความยึดมั่นในคุณธรรม 7 ข้อ 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานรับทราบถึงภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธของหัวหน้างานสูงขึ้น  

 
ความไว้วางใจในผู้นำ  

คำนิยามเชิงทฤษฎี 
ความไว้วางใจในผู้นำ หมายถึง ความเชื่อมั่นของบุคลากร ต่อพฤติกรรมทางกายวาจาของ

หัวหน้างาน ในการบริหารจัดการองค์การ การจัดสรรค่าตอบแทน การชี้นำให้ผู้ปฏิบัติงานประสบ
ความสำเร็จ ด้วยความเมตตาคุณธรรมอันเป็นกลาง พร้อมให้การสนับสนุนเกื้อกูล จริงใจ ดูแลเอาใจ
ใส่สุขทุกข์ของพนักงานสม่ำเสมอ 

คำนิยามเชิงปฏิบัติการ 
ความไว้วางใจในผู้นำ ในงานวิจัย หมายถึง คะแนนมาตรวัดที่แปลและเรียบเรียงจากมาตรวัด

ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal trust measures) พัฒนาโดย McAllister (1995) มี
ข้อคำถามทั้งหมด 11 ข้อ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ แบ่งเป็น ความไว้วางใจจากความรู้สึก 
จำนวน 5 ข้อ ความไว้วางใจจากการรู้คิด จำนวน 6 ข้อ  

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีความไว้วางใจในผู้นำมากข้ึน  
 

ความผูกพัน  
คำนิยามเชิงทฤษฎี 
ความผูกพัน หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ทางจิตใจ ความรู้สึกเชิงบวกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ

หัวหน้างานและองค์การ เกิดเป็นความต้องการแสดงพฤติกรรมตอบแทนสิ่งที่ผูกพัน เพ่ือรักษา
ความสัมพันธ์อันทรงคุณค่าไว้  
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คำนิยามเชิงปฏิบัติการ 
ความผูกพัน ในงานวิจัย หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดความผูกพัน (KUT) ของ Klein, 

Cooper, Molloy และ Swanson (2014) แปลและดัดแปลงเป็นภาษาไทยโดย กิมาพร ลีสมิทธิ์ 
(2558) มีข้อคำถามทั้งหมด 4 ข้อ แบ่งเป็น 2 มิติเป้าหมาย ได้แก่ หัวหน้างาน องค์การสังกัด 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การมาก
ขึ้น 
 

ความสร้างสรรค์ 
คำนิยามเชิงทฤษฎี 
ความสร้างสรรค์ หมายถึง การสร้างความคิด การแสดงพฤติกรรม รวมถึงกระบวนการทำงาน

ที่เป็นความแปลกใหม่ เป็นประโยชน์ จากผู้ปฏิบัติงาน หรือหน่วยงานที่ทำงานร่วมกัน 
คำนิยามเชิงปฏิบัติการ 
ความสร้างสรรค์ ในงานวิจัย หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดความสร้างสรรค์ในงานของ Zhou 

และ George (2001) แปลและดัดแปลงเป็นภาษาไทยโดย ณัฐวุฒิ จารุนานันท์ (2560) มีข้อคำถาม
ทั้งหมด 13 ข้อ  

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานแสดงความสร้างสรรค์ในงานมากข้ึน 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือพัฒนาตรวจสอบโมเดลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ บนพื้นฐานของความ

ไว้วางใจ  
2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลระยะยาวของพฤติกรรมผู้นำ ความไว้วางใจในผู้นำ ที่มีผลต่อความผูกพัน 

ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานในสังคมไทย 
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ภาพที่ 8  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 
 

 

สมมติฐานการวิจัย 
 แบ่งเป็น 2 ระดับการศึกษา ได้แก่ 

สมมติฐานการศึกษาแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional study) 
1. ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมของผู้นำ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจ

จากความรู้สึก (H1a) และการรู้คิด (H1b) ของผู้ปฏิบัติงาน 
2. ความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจจากความรู้สึก (H2a) 

และการรู้คิด (H2b) ของผู้ปฏิบัติงาน 
3. ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน (H3) เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำแบบ

มีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน (H3a) ความผูกพันกับองค์การ (H3b ) 
และ ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน (H3c)  

4. ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน (H4) เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน (H4a) ความผูกพันกับองค์การ (H4b) 
และ ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน (H4c)  
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สมมติฐานการศึกษาระยะยาว (longitudinal study)  
1. ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพลส่งผ่านความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และความผูกพันกับหัวหน้างานและ
กับองค์การ (Time-2)  

2. ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพลส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และความสร้างสรรค์ (Time-2) 

 
ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยปัจจุบันเป็นการวิจัยเชิงสำรวจ ศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของโมเดลภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ ต่อความไว้วางใจในผู้นำ ความผูกพัน และความสร้างสรรค์ของบุคลากร กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานจากสถาบันการเงิน ตัวแปรในงานวิจัยประกอบด้วย 1. ภาวะผู้นำที่แบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ 2. ความไว้วางใจในผู้นำ 3. ความผูกพัน 4. ความสร้างสรรค์ 

 
ตัวแปรศึกษา 

ตัวแปรทำนาย 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

ตัวแปรส่งผ่าน 
ความไว้วางใจในผู้นำ 

ตัวแปรเกณฑ์ 
ความผูกพัน 
ความสร้างสรรค์ 

 
ประโยชน์ที่ได้รับ 

1. ประโยชน์เชิงวิชาการ ได้โมเดลและเครื่องมือวัดภาวะผู้นำไทยรูปแบบใหม่ที่มีคุณภาพ พัฒนา
จากพ้ืนฐานความไว้วางใจ สำหรับต่อยอดองค์ความรู้ในการศึกษาครั้งต่อไป 

2. ประโยชน์เชิงปฏิบัติการ สถาบันการเงินสามารถนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทาง
พัฒนาและคงระดับความผูกพันกับความสร้างสรรค์ของพนักงาน จากการส่งเสริมความเข้าใจ
กลไกอิทธิพลระยะยาวของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่มีต่อความไว้วางใจในผู้นำ 
เพ่ือให้บุคลากรคงอยู่กับองค์การ และทำให้ผลการดำเนินงานของสถาบันการเงินมี
ประสิทธิภาพดีขึ้น ทั้งในปัจจุบันและอนาคต



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2  
การศึกษาที่ 1  

การเตรียมเครื่องมือวิจัย 
 
การศึกษานี้ มีการดำเนินงาน 2 ขั้นตอน  

A. การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  
B. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ สำหรับใช้ในการวิจัย 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย  
 การรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สัญลักษณ์แทนตัวแปรต่อไปนี้  

สัญลักษณ์ทางสถิติ 
N  หมายถึง  จำนวนของผู้เข้าร่วมการวิจัย 
M  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
SD  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

α  หมายถึง  สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) 
df  หมายถึง  ค่าองศาอิสระ 

χ2  หมายถึง  สถิติไค-สแควร์ (Chi-squared) 

χ 2/df  หมายถึง  ดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
CFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
TLI  หมายถึง  ดัชนีแสดงการยอมรับของโมเดล (Tucker-Lewis Index) 
RMSEA  หมายถึง  ดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน  
     (Root Mean Square Error of Approximation) 
SRMR  หมายถึง  ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน  
     (Standardized Root Mean Square Residual) 
AIC  หมายถึง  เกณฑ์ข้อสนเทศของอาไคเคะ (Akaike’s Information Criterion)  
BIC  หมายถึง  เกณฑ์ข้อสนเทศของเบส์ หรือ บีไอซี (Bayesian Information Criteria) 

  หมายถึง  น้ำหนักองค์ประกอบ (factor loading) 
n   หมายถึง  จำนวนของตัวแปรสังเกตได้ 
  หมายถึง  ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (error variance) 
AVE   หมายถึง  ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted) 
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CR  หมายถึง  ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (Composite Reliability) 
VIF  หมายถึง  สัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (Variance Inflation  
     Factor) 
R2  หมายถึง  สัมประสิทธิ์การทำนาย 
r  หมายถึง  ค่าความสัมพันธ์ 
B  หมายถึง  สัมประสิทธิ์ตัวแปรทำนาย 

β  หมายถึง  สัมประสิทธิ์ตัวแปรทำนายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE  หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 
ตัวแปรสังเกตได้ 
ScB  หมายถึง  ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม (social competences  
     and benevolence) 
FA  หมายถึง  การส่งเสริม (facilitating) 
CO  หมายถึง  การเอาใจใส่ (considerate) 
DR  หมายถึง  การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (designing  
     reward and recognition to express appreciation) 
IN  หมายถึง  ความยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) 
 
ตัวแปรแฝง 
BCL  หมายถึง  ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Buddhist compassionate  
     leadership) 
LMX  หมายถึง  มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (leader-member  
     exchange) 
TFL  หมายถึง  มาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (transformational leadership) 
BV4  หมายถึง  มาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 
ประชากรในการวิจัย ได้แก่ พนักงานคนไทยจากสถาบันการเงินที่เป็นองค์การของไทย 

ต่างประเทศ สาขาขององค์การต่างประเทศ ในประเทศไทย  
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สถาบันการเงิน เป็นเครือข่ายภาคธุรกิจที่สำคัญต่อระบบเศรษฐกิจสังคม เนื่องจากรูปแบบ
องค์การมีการเปลี่ยนแปลงคุณภาพการบริหาร การจัดการองค์การที่รวดเร็ว ทันต่อกระแสสังคมโลกา
ภิวัตน์ (Hung et al., 2018; Javed et al., 2018; Lim et al., 2017; Pravichai & 
Ariyabuddhiphongs, 2018; Twenge, 2010; Twenge & Kasser, 2013) จึงสะท้อนปัญหาการ
วิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของผู้นำที่มตี่อการคงจำนวนและเพ่ิมประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานชัดเจน 
โดยเฉพาะธุรกิจการเงินที่มีส่วนกระตุ้นเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ด้านสินค้า งานบริการ (Suifan & Al-
Janini, 2017) รวมถึงการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิสัมพันธ์ทางบวกและความพึง
พอใจของผู้รับบริการ (Al-Salaymeh, 2013; Tseng, 2019) 

นอกจากการเติบโตของสังคมโลก การแข่งขันทางธุรกิจในสังคมไทยยังส่งผลให้สถาบัน
การเงินหลายแห่งเพ่ิมความสำคัญกับความสร้างสรรค์ในงานมากขึ้น ธนาคารส่วนใหญ่เพิ่มการอำนวย
ความสะดวกแบบครบวงจรเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดยคาดหวังถึงความสำเร็จของ
องค์การ (แก้วตา ศรอดิศักดิ์ และ ชวนชื่น อัคคะวณิชชา, 2561) ขณะเดียวกัน ด้วยสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโควิด-19 ในประเทศไทยตั้งแต่ปีพุทธศักราช 2563 เป็นต้นมา ส่งผลให้ระบบการ
ทำงานขององค์การต่าง ๆ เกิดความเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ พนักงานจากสถาบันการเงินต้องปรับ
รูปแบบการทำงานโดยสิ้นเชิง การศึกษาความสร้างสรรค์ในงานเพ่ือส่งเสริมให้การทำงานของพนักงาน
เกิดประสิทธิผลสูงสุด จึงเป็นการเพ่ิมองค์ความรู้การวิจัยภายใต้สภาวะไม่ปกติ  

ในภาพรวม ปัจจัยสำคัญท่ีทำให้องค์การสถาบันต่าง ๆ ประสบความสำเร็จด้านการเงิน คือ 
สำนึกในการใช้เงิน เรื่องปัจจัยสี่ บุคคลที่มีวุฒิภาวะเหมาะสมในการจัดสรรการเงิน ย่อมเป็นที่ไว้วางใจ
ของบุคลากรและผู้เกี่ยวข้อง จากข้อมูลของธนาคารแห่งประเทศไทย (2558) สถาบันการเงินทำหน้าที่
หลักในการเป็นสื่อกลางระดมเงินทุน จัดสรรทรัพยากรไปสู่ภาคเศรษฐกิจ ตลอดจนให้บริการด้านการ
ชำระราคาสินค้าและบริการ โครงสร้างระบบการเงินที่พัฒนาอย่างมีเสถียรภาพและชอบธรรม ที่ช่วย
สนับสนุนเศรษฐกิจทุกภาคส่วนให้เติบโตอย่างยั่งยืน การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำที่มีต่อความ
สร้างสรรค์และความผูกพันของพนักงานสถาบันการเงิน ผ่านปัจจัยความไว้วางใจในผู้นำ จึงเป็น
แนวทางหนึ่งในการบูรณาการความรู้ทางวิชาการเพ่ือยกระดับผู้นำยุคใหม่ ทำให้สังคมส่วนรวมได้รับ
ประโยชน์สูงสุดจากการวางระบบการบริหารงานที่มั่นคง 

ระบบสถาบันการเงินไทย (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) ประกอบด้วย  
1) สถาบันรับฝากเงิน เช่น ธนาคารพาณิชย์ สถาบันการเงินเฉพาะกิจที่รับฝากเงิน สหกรณ์ออม

ทรัพย์และเครดิตยูเนี่ยน กองทุนรวมตลาดเงิน เป็นต้น 
2) สถาบันการเงินที่ไม่รับฝากเงิน เช่น กองทุนรวม บริษัทประกันภัย กองทุนสำรองเลี้ยงชีพ 

บริษัทที่ให้สินเชื่อ บริษัทบริหารสินทรัพย์ บริษัทหลักทรัพย์ เป็นต้น 
โดยกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้ หมายความรวมถึงพนักงานประจำจากกลุ่มธุรกิจข้างต้น 
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กลุ่มตัวอย่าง   
การแบ่งกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามขั้นตอน ดังนี้  

ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
Hair, Black, Babin, และ Anderson (2010) เสนอจำนวนกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำสำหรับการ

วิเคราะห์องค์ประกอบ ควรมีตั้งแต่ 100 คนข้ึนไป ผู้วิจัยกำหนดจำนวนข้อมูลที่ต้องการ 200 ชุด โดย
เพ่ิมกลุ่มตัวอย่างสำรองอีกร้อยละ 10 ของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือป้องกันแบบสอบถามเสียหาย รวมถึง
กรณีการได้ข้อมูลไม่ครบถ้วน เป็นผลให้ขนาดกลุ่มตัวอย่างมีจำนวน 250 คน  

เกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัย เป็นพนักงานคนไทย เพศชายและหญิง จากสถาบัน
การเงินในประเทศไทย อายุงานไม่ต่ำกว่า 6 เดือนตั้งแต่เริ่มทำงาน และไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับ
กลุ่มตัวอย่างขั้นตอนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

จากการกระจายแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 250 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถาม
ตอบกลับจำนวน 242 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96.8 ของการตอบกลับทั้งหมด นำแบบสอบถามมาสำรวจ
ความสมบูรณ์ของข้อมูล เพ่ือตรวจสอบข้อมูลสูญหาย (missing data) การตอบข้อคำถามไม่ครบ เว้น
ว่างทั้งหน้ากระดาษ รวมถึงชุดคำตอบที่ไม่ผ่านเกณฑ์ด้านความน่าพึงปรารถนาทางสังคม คือ มี
คะแนนตั้งแต่ 13 คะแนนขึ้นไป จากคะแนนเต็มทั้งหมด 15 คะแนนถูกคัดออก เนื่องจากผู้ตอบ
แบบสอบถามมีแนวโน้มทำตามความต้องการของสังคมในระดับสูง การตอบข้อคำถามจึงอาจไม่ตรง
ความจริง หลังจากคัดข้อมูล เหลือกลุ่มตัวอย่างขั้นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 203 คน 
(ข้อมูลพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง แสดงในภาคผนวก ก) 

 
ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมแก่การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ควรมีข้อมูลไม่ต่ำ
กว่า 200 ชุด (Kline, 2011) โดยคำนวณข้อมูลขั้นต่ำ 15 หน่วยต่อ 1 ตัวแปรสังเกตได้ โมเดลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีตัวแปรสังเกตได้ 20 ตัว
แปร ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 300 คน ผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมอีกร้อยละ 10 
เพ่ือป้องกันปัญหาข้อมูลขาดหาย ไม่สมบูรณ์ ส่งผลให้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างข้ันการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน เท่ากับ 350 คน 

เกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัย เป็นพนักงานคนไทย เพศชายและหญิง จากสถาบัน
การเงินในประเทศไทย อายุงานไม่ต่ำกว่า 6 เดือนตั้งแต่เริ่มทำงาน และไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับ
กลุ่มตัวอย่างขั้นตอนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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จากการกระจายแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 350 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถาม
ตอบกลับจำนวน 337 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96.29 ของการตอบกลับทั้งหมด จึงนำแบบสอบถามมา
สำรวจความสมบูรณ์ของข้อมูล เพ่ือตรวจสอบข้อมูลสูญหาย การตอบข้อคำถามไม่ครบ เว้นว่างทั้ง
หน้ากระดาษ ชุดคำตอบที่ไม่ผ่านเกณฑ์ด้านความน่าพึงปรารถนาทางสังคม ถูกคัดออก แบบสอบถาม
ถูกคัดออกจำนวน 13 ชุด ทำให้เหลือกลุ่มตัวอย่างขั้นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 324 คน  
 
การพิทักษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมการวิจัย 

ผู้วิจัยทำหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังผู้เข้าร่วมการวิจัย โดยชี้แจง
เป็นลายลักษณ์อักษรเก่ียวกับวัตถุประสงค์การศึกษาและการรักษาความลับของผู้เข้าร่วมการวิจัยทุก
คน แบบสอบถามท้ังหมดที่ส่งคืนมาถูกทำให้เป็นข้อมูลนิรนาม โดยเก็บไว้ในสถานที่ที่มีเพียงผู้วิจัยที่
สามารถเข้าถึง ภายหลังการวิจัยสิ้นสุด ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผู้เข้าร่วมวิจัยทั้งหมดถูกนำไปทำลายทิ้ง
ภายใน 5 ปี 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามกระดาษ การเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างใช้การติดต่อตัวแทนของ
สถาบันการเงินในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สาขาของสถาบันการเงิน ภาคกลางและ
ภาคเหนือ เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูล หลังจากได้รับอนุญาต จึงส่งชุดแบบสอบถามแนบพร้อมเอกสาร
ชี้แจงวัตถุประสงค์การวิจัย ขั้นตอนการวิจัยแบบย่อ การรักษาความลับของผู้เข้าร่วมการวิจัย ใส่ใน
ซองเอกสารหนาทึบ เพื่อส่งต่อไปยังผู้เข้าร่วมการวิจัย หลังจากผู้เกี่ยวข้องทุกคนทำแบบสอบถามเสร็จ 
เจ้าหน้าที่ผู้ประสานงานรวบรวมแบบสอบถามใส่ซองเอกสารส่งกลับมายังผู้วิจัย  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ การเตรียมข้อมูลสำหรับวิเคราะห์
ผล การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดที่ใช้ในการวิจัย 

 
การเตรียมข้อมูลสำหรับวิเคราะห์ผล 

ในเบื้องต้น ผู้วิจัยตรวจสอบจำนวนแบบสอบถาม ทบทวนความสมบูรณ์ของข้อมูล พร้อมคัด
ทิ้งแบบสอบถามที่มีข้อมูลสูญหาย (missing data) ตอบข้อคำถามไม่ครบ อาทิ ตอบในแนวดิ่ง เว้น
ว่างทั้งหน้ากระดาษ ตอบซ้ำในลักษณะเดียวกัน รวมถึงเอกสารที่ไม่ผ่านเกณฑ์ความน่าพึงปรารถนา
ทางสังคม (มีคะแนนตั้งแต่ 13 คะแนนขึ้นไป จากคะแนนเต็ม 15 คะแนน) ถูกคัดออก เนื่องจาก
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ผู้ตอบแบบสอบถามมีแนวโน้มทำตามความปรารถนาของสังคมในระดับสูง การตอบข้อคำถามอาจไม่
เป็นความจริง  
 

กรอบแนวคิดการศึกษาที่ 1 

ภาพที่ 9  

โมเดลการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

 
 

ผลการดำเนินการเตรียมข้อมูล 
การเตรียมข้อมูลสำหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ประกอบด้วย 3 ส่วน  
1. การตรวจสอบจำนวนข้อมูลเบื้องต้น 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานของสถาบันการเงิน โดยการส่งแบบสอบถามไปยัง

สถาบันการเงินที่ขออนุญาตไว้  
1.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ส่งแบบสอบถามออกไป 250 ชุด 

ได้รับการตอบกลับ 242 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96.80 ของชุดแบบสอบถามที่ส่งออกไปทั้งหมด 
1.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ส่งแบบสอบถามออกไป 350 ชุด 

ได้รับการตอบกลับ 337 ชุด คิดเป็นร้อยละ 96.29 ของชุดแบบสอบถามที่ส่งออกไปทั้งหมด 

2. การตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล  
2.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ผู้วิจัยคัดทิ้งแบบสอบถามที่ไม่

สมบูรณ์ จำนวน 23 ชุด เท่ากับร้อยละ 9.50 ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา แบ่งเป็น 
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แบบสอบถามที่กลุ่มตัวอย่างตอบข้อมูลไม่ครบถ้วน ได้แก่ เว้นหน้าว่าง ไม่ตอบข้อคำถามทั้ง
หน้า จำนวน 7 ชุด แบบสอบถามที่ตอบรูปแบบเดียวกันทั้งฉบับ จำนวน 16 ชุด คงเหลือ
แบบสอบถามที่นำไปตรวจสอบเกณฑ์ความน่าพึงปรารถนาทางสังคม จำนวน 219 ชุด 
เท่ากับร้อยละ 87.6 ของแบบสอบถามที่ส่งออกไปทั้งหมด 

2.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยคัดทิ้งแบบสอบถามที่กลุ่ม
ตัวอย่างตอบข้อมูลลักษณะเดียวกันทั้งฉบับ 6 ชุด ร้อยละ 1.78 ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืน
มา คงเหลือแบบสอบถามที่นำไปตรวจสอบเกณฑ์ความน่าพึงปรารถนาทางสังคม จำนวน 
331 ชุด เท่ากับร้อยละ 94.57 ของแบบสอบถามที่ส่งออกไปทั้งหมด 
3. การตรวจสอบเกณฑ์ความน่าพึงปรารถนาทางสังคม 

3.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ตรวจเกณฑ์การวัดความน่าพึง
ปรารถนาทางสังคม พบแบบสอบถามที่มีคะแนนตั้งแต่ 13 คะแนนขึ้นไป จากคะแนนทั้งหมด 
15 คะแนน มีจำนวน 16 ชุด คิดเป็นร้อยละ 7.31 ของแบบสอบถามจำนวน 219 ชุด ส่งผล
ให้คงเหลือแบบสอบถามสำหรับวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ จำนวน 203 ชุด เท่ากับ
ร้อยละ 81.2 ของแบบสอบถามท่ีส่งออกไปทั้งหมด โดยแบบสอบถามจำนวน 203 ชุดนี้ มา
จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานสถาบันรับฝากเงิน 149 คน จากสถาบันไม่รับฝากเงิน 54 คน คิด
เป็นสัดส่วนร้อยละ 73.40 และ 26.60 ตามลำดับ 

3.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีคะแนนไม่ผ่านเกณฑ์ด้านความน่า
พึงปรารถนาทางสังคม 7 ชุด คิดเป็นร้อยละ 2.12 ของแบบสอบถามจำนวน 331 ชุด 
คงเหลือแบบสอบถามสำหรับวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจำนวน 324 ชุด เท่ากับร้อยละ 
92.57 ของแบบสอบถามที่ส่งออกไปทั้งหมด โดยสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่าง มาจากพนักงาน
ของสถาบันการเงินรับฝากเงิน 297 คน สถาบันไม่รับฝากเงิน 27 คน คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 
91.70 และ 8.30 ตามลำดับ 

 
 
A. การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

ในขั้นตอนการพัฒนา ตรวจสอบ คุณภาพของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
จำแนกเป็น 2 ระดับ แบ่งเป็น 1) การพัฒนามาตรวัด 2) การตรวจสอบคุณภาพมาตรวัด โดยมี
วัตถุประสงค์ของการศึกษา เพ่ือพัฒนา ตรวจสอบเครื่องมือที่สะท้อนคุณลักษณะของภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ  
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การพัฒนาข้อกระทงขั้นต้น 
หลังจากการสำรวจทฤษฎีภาวะผู้นำซึ่งเป็นที่ยอมรับในสากลปัจจุบัน ผู้วิจัยนิยามคุณลักษณะ

ของผู้นำที่มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับสังคมไทย ก่อนบูรณาการโครงสร้างเชิงทฤษฎีเป็นภาวะผู้นำ
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Buddhist compassionate leadership: BCL) จากนั้นสร้างข้อกระทง
ขั้นต่ำ 5 ถึง 7 ข้อต่อ 1 คุณลักษณะของผู้นำ ตามวิธีการพัฒนามาตรวัดของ DeVellis (1991) กับ 
Barbuto และ Wheeler (2006) จำแนกเป็น มิติด้านความเมตตาท่ีสะท้อนความสามารถทางสังคม 
ประกอบด้วย 3 คุณลักษณะ มิติด้านความยึดมั่นในคุณธรรม ประกอบด้วย 2 คุณลักษณะ รวมข้อ
กระทงที่สร้างขึ้น จำนวน 44 ข้อ  

เมื่อได้จำนวนข้อกระทงตามต้องการ ผู้วิจัยตรวจสอบความชัดเจนของประโยค ความ
สอดคล้องกับนิยามเชิงทฤษฎี รวมถึงขจัดภาษาที่สับสน ภายใต้การให้คำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา 
ก่อนนำข้อกระทงท้ังหมดไปตรวจสอบในขั้นตอนต่อไป 

 
การวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity)  

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ด้วย
การหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อกับเนื้อหา (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) เป็นวิธีการที่ได้รับการเสนอโดย Rovinelli และ Hambleton (1977)  

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จากผู้เชี่ยวชาญทางสาขาจิตวิทยาสังคม 3 ท่าน 
ประกอบด้วย ผศ.ดร.ประพิมพา จรัลรัตนกุล ผู้เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ร่วมกับ ผศ.ดร.วัชราภรณ์ 
บุญญศิริวัฒน์ และ อ.ดร.ทิพย์นภา หวนสุริยา เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ทำการประเมินความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา เพื่อตรวจสอบคุณภาพของข้อกระทงแต่ละข้อ ข้อที่ไม่ผ่านเกณฑ์ต้องถูกคัดออกหรือแก้ไข
ภาษา  

ผลการพิจารณาความเหมาะสมของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธพบว่ามีข้อ
กระทงผ่านเกณฑ์ 35 ข้อ มีค่า IOC รวมเท่ากับ 0.80 สูงกว่าเกณฑ์การยอมรับที่ 0.50 (Rovinelli & 
Hambleton, 1977) แสดงว่า ข้อกระทงมีความเหมาะสมในการนำไปทดลองใช้ 
 
การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 

โมเดลมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ จำลองมาจากฐานความรู้เชิงทฤษฎีที่
บูรณาการข้ึนใหม่ เพ่ือเป็นการตรวจสอบความถูกต้องของแนวคิด ผู้วิจัยจึงสรุปหลักฐานข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ตามหลักเกณฑ์การวิเคราะห์ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด โดยการดำเนินงาน
ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปเอสพีเอสเอส (SPSS) ร่วมกับเอ็มพลัส (Mplus)  

การตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด จำแนกตามลักษณะการประเมิน 2 แบบ ได้แก่ 
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❖ มาตรประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert scale) 
❖ มาตรวัดแบบบังคับเลือก (forced-choice) 

รายละเอียดการวิเคราะห์คุณภาพของมาตรวัดแต่ละประเภท นำเสนอในสาระดังต่อไปนี้ 
 

มาตรประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert scale)  

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (EFA) 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ดำเนินการวิเคราะห์ข้อกระทง 35 ข้อ ในกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานจากสถาบันการเงินจำนวน 203 คน ด้วยวิธีการหมุนแกนจีโอมิน (Geomin rotation) สกัด
องค์ประกอบด้วยวิธีความควรจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood: ML) เพ่ือสร้างองค์ประกอบ
จากชุดตัวแปรบ่งชี้ที่ศึกษา มีสาระนำเสนอดังต่อไปนี้ 

 
การหมุนแกนองค์ประกอบ (Factor rotation)  
ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ผู้วิจัยทดสอบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบตาม

ข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์สถิติในโปรแกรมเอสพีเอสเอส พบผลค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร์-
โอลคิน (KMO) เท่ากับ .85 มีค่ามากกว่า .50 แต่ไม่เกิน .90 บ่งชี้ว่า การจัดองค์ประกอบเหมาะสมกับ

ข้อมูล (Kaiser, 1974) ค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) มีค่าไค-สแควร์ (χ2 
(595)) เท่ากับ 3096.026 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติน้อยกว่า .001 หมายถึง ตัวแปรทั้งหมดมี
ความสัมพันธ์กันดี (Bartlett, 1954; Field, 2013; Hair et al., 2010) บ่งชี้ถึงโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ตัวแปรเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบ จึงนำข้อมูลมาหมุนแกนด้วยวิธีจี
โอมินในโปรแกรมเอ็มพลัส ซ่ึงเป็นวิธีการหมุนแกนมุมแหลม (oblique rotation) ที่ใช้กับตัวบ่งชี้
องค์ประกอบแบบต่อเนื่อง (continuous factor indicators) (Hattori et al., 2017) ข้อดีของ
วิธีการนี้ คือ จัดกลุ่มองค์ประกอบที่มีโครงสร้างค่าน้ำหนักองค์ประกอบซับซ้อน ซึ่งการหมุนแกนแบบ
อ่ืนไม่สามารถทำได้ (Browne, 2001) และให้ผลการหมุนแกนเทียบเคียงกับการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) โดยไม่ต้องใช้ข้อมูลเมทริกซ์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบที่คาดหวัง 
(expected factor loading matrix) (Asparouhov & Muthén, 2009) ทำให้การหมุนแกนจีโอมิน 
ได้รับความนิยมสูงในปัจจุบัน (Asparouhov & Muthén, 2009; Browne, 2001)  
 

การสกัดองค์ประกอบ (Extraction) 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) จัดเป็นการวิเคราะห์กรณีพิเศษของโมเดล

สมการโครงสร้าง (SEM) สามารถใช้การประมาณค่าด้วยวิธีความควรจะเป็นสูดสุด (ML) ในการ
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ตรวจสอบองค์ประกอบของตัวแปรในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Browne & Cudeck, 
1989; Hu & Bentler, 1998; Mulaik et al., 1989)  

สำหรับวิธีความควรจะเป็นสูงสุด (ML) เป็นวิธีการสกัดองค์ประกอบจากการตรวจค่าความ
ร่วมกัน (communality) ระหว่างตัวแปรที่นิยมที่สุด (Fabrigar et al., 1999) ข้อดี คือ 1) คำนวณ
ดัชนีความกลมกลืนของโมเดลได้กว้าง โดยสามารถกำหนดความสอดคล้องของโมเดล (model fit) 
ตามจำนวนองค์ประกอบที่ตรวจสอบ เพื่อเลือกโมเดลที่มีความสอดคล้องสูงสุด ทำให้แก้ไขปัญหาเรื่อง
จำนวนองค์ประกอบที่ไม่เหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์  2) อนุญาตให้ทดสอบค่านัยสำคัญทางสถิติ
ของน้ำหนักองค์ประกอบและสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ รวมถึงแสดงช่วงความเชื่อมั่นของ
ค่าพารามิเตอร์ (Cudeck & O'Dell, 1994) วิธีความควรจะเป็นสูงสุดจึงมีหลักเกณฑ์อ้างอิงที่
น่าเชื่อถือในการอนุมานทางสถิติ (Fabrigar et al., 1999) ข้อจำกัดของวิธีนี้ คือ ข้อมูลที่สกัด
องค์ประกอบต้องตรวจสอบต้องมีการแจกแจงแบบปกติ (ค่าความเบ้ < 2, ค่าความโด่ง < 7) (West 
et al., 1995)   

หลังจากการตรวจสอบ ข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ จึงเลือกใช้การสกัดองค์ประกอบด้วย
วิธีความควรจะเป็นสูงสุด (ML)  

โดยสรุป การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจของโมเดลการวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธ (BCLS) หมุนแกนแบบจีโอมินและประมาณค่าด้วยวิธีความควรจะเป็นสูงสุด โดยประเมิน
ตามค่าน้ำหนักองค์ประกอบที่มากกว่า .30 ขึ้นไป หมายถึง ข้อกระทงดังกล่าวบ่งชี้ลักษณะของมิติตัว
แปรที่ต้องการวัดเฉพาะ (Hair et al., 2010) ข้อกระทงที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบต่ำกว่าเกณฑ์ 
แสดงถึงการไม่เข้ากลุ่มองค์ประกอบ จึงถูกคัดทิ้ง 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

ผู้วิจัยกำหนดให้โปรแกรมคำนวณการหมุนแกนองค์ประกอบตั้งแต่แบบ 2 มิติไปจนถึง 5 มิติ 

การจับกลุ่มของตัวบ่งชี้เริ่มปรากฎในมาตรวัดแบบ 4 องค์ประกอบ (χ2(461, n = 203) =1021.616, 

χ2/df = 2.22, p = .000, CFI = .815, TLI = .761, RMSEA = .074, SRMR = .054, AIC = 
15801.810, BIC = 16498.695) ขณะที่มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธแบบ 5 
องค์ประกอบ พบการจับกลุ่มของตัวบ่งชี้ชัดเจน มีค่าความกลมกลืนของโมเดลดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบ

กับโมเดลอื่น (χ2(430, n = 203) = 907.148, χ2/df = 2.11, p = .000, CFI = .842, TLI = .782, 
RMSEA = .070, SRMR = .049, AIC = 15749.342, BIC = 16552.125) โดยค่าความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ในโมเดลมาตรวัดทั้งสองแบบมีความใกล้เคียงกัน  
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ประเด็นที่ผู้วิจัยพิจารณาเพ่ิมเติม เป็นการคัดเลือกตัวแบบด้วยเกณฑ์ข้อสนเทศของอาไคเคะ 
หรือ เอไอซี (Akaike’s Information Criterion: AIC) แทนค่าดัชนีวัดความกลมกลืนแบบประหยัด 
ร่วมกับเกณฑ์ข้อสนเทศของเบส์ หรือ บีไอซี (Bayesian Information Criteria: BIC) สำหรับใช้
คัดเลือกตัวแบบโมเดลที่อธิบายผลเชิงประจักษ์ดีท่ีสุด จากการเปรียบเทียบระหว่างมาตรองค์ประกอบ
ขนาดต่าง ๆ ที่วัดตัวแปรเดียวกัน โมเดลที่มีค่าเอไอซีและบีไอซีน้อยกว่า บ่งชี้ถึงความกลมกลืนกับชุด
ข้อมูลดีกว่า ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มีผลลัพธ์เหลื่อมซ้อนกัน มาตรวัดแบบ 4 องค์ประกอบมีค่าบีไอซี (BIC) 
น้อยกว่า ในขณะที่มาตรวัดแบบ 5 องค์ประกอบมีค่าเอไอซี (AIC) น้อยกว่า จากลักษณะโมเดลทีก่้ำกึ่ง 
ผู้วิจัยกำหนดการจับกลุ่มของตัวบ่งชี้ที่ละเอียดที่สุด คือ โมเดลแบบ 5 องค์ประกอบ เพ่ือวินิจฉัยชุด
องค์ประกอบที่เหมาะสมเป็นลำดับต่อไป 

 
ผลการหมุนแกนองค์ประกอบตัวบ่งชี้ในภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ พบผลดังนี้  
มิติด้านความเมตตาท่ีสะท้อนความสามารถทางสังคม (Social competences and 

Benevolence: ScB)  
ตัวแปรด้านการส่งเสริม (Facilitating: FA) มีการจับกลุ่มข้อกระทงในองค์ประกอบที่ 1 

จำนวน 6 ข้อ ประกอบด้วย ข้อกระทง 2, 3, 4, 5, 6, และ 7  
ตัวแปรด้านการเอาใจใส่ (Considerate: CO) มีการจับกลุ่มข้อกระทงในองค์ประกอบที่ 2 

จำนวน 4 ข้อ ประกอบด้วย ข้อกระทง 10, 11, 12, และ 14 
ตัวแปรด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (Designing reward 

and recognition to express appreciation: DR) มีการจับกลุ่มข้อกระทงในองค์ประกอบที่ 3 
จำนวน 4 ข้อ ประกอบด้วย ข้อกระทง 15, 18, 19, และ 20 

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของข้อกระทงส่วนใหญ่ในมิติความเมตตาท่ีสะท้อนความสามารถทาง
สังคมผ่านเกณฑ์กำหนด ยกเว้นข้อกระทงที่ 5, 12, และ 15 มีค่าเท่ากับ .28, .25, และ .25 ต่ำกว่า
เกณฑ์ แต่ไม่น้อยกว่าครึ่งหนึ่งของจำนวนเต็มสิบ เมื่อปัดเศษทศนิยมขึ้นเป็นตัวเลขหลักเดียวสามารถ
อนุโลมให้มีค่าใกล้เคียงเกณฑ์การยอมรับที่ .30 (Hair et al., 2010) จึงคงข้อกระทงทั้งสามข้อไว้ เพื่อ
ใช้วิเคราะห์ผลในลำดับถัดไป 

มิติความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity: IN)  
สำหรับมิติความยึดมั่นในคุณธรรม พบการจับกลุ่มข้อกระทงของมิติตัวแปรความยึดมั่นใน

คุณธรรมองค์การ (Corporate integrity: CI) รว่มกับการตัดสินใจอย่างมีเหตุผลตามหลักคุณธรรม 
(Moral justification: MJ) ในแนวองค์ประกอบที่ 4 จำนวน 10 ข้อ แบ่งเป็น 
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ความยึดมั่นในคุณธรรมองค์การ (CI) จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย ข้อกระทง 23, 24, 25, 26, 
และ 28  

การตัดสินใจอย่างมีเหตุผลตามหลักคุณธรรม (MJ) จำนวน 5 ข้อประกอบด้วย ข้อกระทง 29, 
30, 32, 33, และ 35  

รูปแบบการหมุนแกนที่เกิดข้ึน แสดงถึง มิติทั้งสองด้านจัดอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน   
เพ่ือยืนยันความถูกต้องของผลเชิงประจักษ์ด้านคุณธรรมของผู้นำ ผู้วิจัยทบทวนนิยาม ทฤษฎี 

เกี่ยวกับความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) อีกครั้ง พบผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของการศึกษา
ครั้งนีม้ีความน่าเชื่อถือ สอดคล้องกับทฤษฎี เนื่องจากนิยามของความยึดมั่นในคุณธรรมอธิบายไว้
อย่างชัดเจน ถึงความสม่ำเสมอ ความคงทนข้ามสภาพ บทบาท กาลเวลา สถานที่ อันเป็นคุณสมบัติ
หนึ่งที่สำคัญยิ่งของความยึดมั่นในคุณธรรม ผันแปรได้ยาก สามารถชี้วัดหลักคุณธรรมในตัวบุคคลได้ 
(Dunn, 2009; Harcourt, 1998; Kalshoven et al., 2011; Musschenga, 2001; Treviño & 
Nelson, 1999) ด้วยเหตุนี้ การจำแนกสถานการณ์การทำงาน เพื่อสำรวจหลักคุณธรรมในจิตใจของ
ผู้นำจึงไม่เป็นผลตามที่คาดการณ์ไว้ องค์ประกอบด้านความยึดมั่นในคุณธรรมองค์การ (CI) และการ
ตัดสินใจอย่างมีเหตุผลตามหลักคุณธรรม (MJ) ล้วนเกิดข้ึนบนความมั่นคงเสมอภาค ตามคุณลักษณะ
ของผู้นำที่ยึดมั่นในหลักคุณธรรมอันดีงามเพียงประการเดียว  

ผลการศึกษาที่สอดคล้องกับทฤษฎีด้านความยึดมั่นในคุณธรรม นำมาสู่ข้อยุติ ความยึดมั่นใน
คุณธรรม (IN) เป็นตัวแปรมิติย่อยองค์ประกอบเดียว  

จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
ประกอบด้วย 2 มิติใหญ่ 4 องค์ประกอบย่อย มีข้อกระทงรวม 24 ข้อ ดังนี้ 

▪ มิติด้านความเมตตาท่ีสะท้อนความสามารถทางสังคม (Social competences and 
Benevolence) 14 ข้อ จำแนกเป็น  
- ด้านการส่งเสริม 6 ข้อ 
- ด้านการเอาใจใส่ 4 ข้อ 
- ด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง 4 ข้อ 

▪ มิติด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) 10 ข้อ 

สรุปการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ พบมิติความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทาง
สังคม มี 3 องค์ประกอบ ขณะที่มิติความยึดมั่นในคุณธรรม มี 1 องค์ประกอบ 
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ในลำดับต่อไป ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ เพ่ือหาโมเดลที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีที่สุด 

 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 

การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  

ผู้วิจัยตรวจสอบคุณลักษณะของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธฉบับ 24 ข้อ 
ด้วยค่าสถิติพ้ืนฐานตามข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  

1. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (CITC) ข้อกระทง 24 ข้อ แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ กำหนดระดับความมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ .110, α = 
.05 (หนึ่งหาง)] ข้อที่ผ่านเกณฑ์ต้องมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมในข้อ
อ่ืน ๆ จากองค์ประกอบเดียวกันสูงกว่าระดับนัยสำคัญทางสถิติที่กำหนดไว้ ผลการวิเคราะห์ ข้อ
กระทงผ่านเกณฑ์ 22 ข้อ ไม่ผ่านเกณฑ์ 2 ข้อ โดยข้อกระทงที่มีค่าต่ำกว่าเกณฑ์อยู่ในองค์ประกอบ
ด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (IN_3, IN_6) จึงคัดทิ้ง ก่อนวิเคราะห์ผลขั้นต่อไป (รายละเอียดการ
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
แสดงในภาคผนวก ข) 

2. การตรวจสอบค่าความเที่ยง (reliability) ใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน 
บาค มาตรวัดมีค่าสัมประสิทธิ์รวมเท่ากับ .85 ค่าสัมประสิทธิ์แต่ละมิติองค์ประกอบ แบ่งเป็น 

2.1 องค์ประกอบความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม (ScB) ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟารวม เท่ากับ .80 ค่าแอลฟาในมิติย่อยด้านการส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) 
การออกรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) เท่ากับ .79, .74, และ .74 

2.2 องค์ประกอบความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .85  

จากผลการทดสอบค่าความเที่ยงแบบรายด้าน องค์ประกอบของภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธทุกด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงภายในสูงกว่า .70 แสดงถึงค่าความเที่ยงภายใน
องค์ประกอบดี (Kline, 2005, 2011) องค์ประกอบทั้งหมดเหมาะสมในการนำไปวิเคราะห์ข้อมูล  
3. การตรวจสอบค่าสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้นำแบบมีเมตตา

กรุณาเชิงพุทธ จำแนกเป็นรายด้าน  
3.1 มิติด้านการส่งเสริม (FA) มีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 6 ข้อภายใน

องค์ประกอบ ระหว่าง .08 ถึง .75 โดยพบข้อกระทง 1 ข้อ (FA_4) มีค่าสหสัมพันธ์แบบไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติกับข้อกระทงข้ออื่น ๆ ผู้วิจัยจึงตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ
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อีกครั้ง ด้วยการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคหากข้อกระทงถูกลบ 
(Cronbach’s alpha if item deleted) เมื่อหักข้อคำถามดังกล่าวออก ค่าความเชื่อมั่นราย
ด้านเพิ่มสูงขึ้น แสดงว่าข้อคำถามไม่มีคุณภาพ จึงคัดท้ิง เหลือข้อกระทงด้านการส่งเสริม รวม
ทั้งสิ้น 5 ข้อ  

หลังจากคัดข้อกระทงที่มีปัญหาออก ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมิติด้านการส่งเสริม
เพ่ิมข้ึนจาก .79 เป็น .85 ค่าสหสัมพันธ์ภายในองค์ประกอบมีค่าตั้งแต่ .37 ถึง .75  

3.2 มิติด้านการเอาใจใส่ (CO) มีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 4 ข้อภายใน
องค์ประกอบ ตั้งแต่ .35 ถึง .47  

3.3 มิติด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) มีค่า
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 4 ข้อภายในองค์ประกอบ ตั้งแต่ .36 ถึง .49 

3.4 มิติด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) ) มีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 8 
ข้อภายในองค์ประกอบ ระหว่าง .02 ถึง .68 โดยมีข้อกระทง 2 ข้อ (IN_5, IN_7) ที่พบ
ปัญหาค่าสหสัมพันธ์ในระดับต่ำอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ เป็นเหตุให้ผู้วิจัยทำการ
ตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ ด้วยการพิจารณาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน 
บาคหากข้อกระทงถูกลบ ผลการวิเคราะห์พบว่า เมื่อหักข้อคำถามที่ 5 ออก ค่าความเชื่อมั่น
ขององค์ประกอบเพ่ิมขึ้น ขณะที่การหักข้อคำถามอ่ืนทำให้ความเชื่อมั่นลดลง แสดงว่าข้อ
คำถามดังกล่าวไม่มีคุณภาพ จึงตัดออก เหลือข้อกระทงด้านความยึดมั่นในคุณธรรม 7 ข้อ 

หลังจากคัดข้อกระทงที่มีปัญหาทิ้ง ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมิติด้านความยึดมั่นใน
คุณธรรมเพิ่มข้ึนจาก .85 เป็น .86 ค่าสหสัมพันธ์ภายในองค์ประกอบมีค่าตั้งแต่ .37 ถึง .75  
ในภาพรวม มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีค่าเมตริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรสังเกตได้ 20 ข้อ ระหว่าง .14 ถึง .75 โดยทั้งค่าสหสัมพันธ์แบบแยกองค์ประกอบและรวม
มาตร มีค่าไม่เกินจากเกณฑ์กำหนดที่ระดับ .80 หมายถึง องค์ประกอบไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ทับ
ซ้อนของตัวแปร (Licht, 1995) 

4. ทดสอบความสัมพันธ์ขององค์ประกอบด้วยค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-
Meyer-Olkin: KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) 

ค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร์-โอลคิน เท่ากับ .92 สถิติของบาร์ทเลทท์ มีค่าไค-สแควร์ 

(χ2(190)) เท่ากับ 3168.587 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .001 แสดงถึง ตัวบ่งชี้ของภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ มีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เป็นสำรวจความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct 
validity) ระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับทฤษฎี จัดกระทำในโปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) สกัด
องค์ประกอบด้วยวิธีความควรจะเป็นสูงสุด (ML)  

ผลการตรวจสอบ โมเดลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธแบบ 4 องค์ประกอบมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีที่สุด (χ2(152, n = 324) =314.217, χ2/df = 2.07, p = .000, 
CFI = .947, TLI = .934, RMSEA = .057, SRMR = .045, AIC = 13031.009, BIC = 13078.499) 
เมื่อเปรียบเทียบกับโมเดลแบบ 2 และ 5 องค์ประกอบแบบองค์ประกอบลำดับที่หนึ่ง (first order 
factor) และโมเดลแบบ 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่สอง (second order factor) ดังตาราง 5 

สำหรับเหตุผลที่ผู้วิจัยนำโมเดลแบบ 2 องค์ประกอบลำดับหนึ่ง และ 4 องค์ประกอบลำดับ
สองมาเทียบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์ร่วมด้วย แม้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 
(EFA) บ่งชี้ว่า มาตรวัดที่พัฒนาขึ้นมีค่าองค์ประกอบเหมาะสมอยู่ระหว่าง 4 ถึง 5 มิติย่อยแบบ
องค์ประกอบลำดับหนึ่ง เนื่องจากภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีองค์ประกอบลำดับที่สอง 
ด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม (ScB) ร่วมกับด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) 
ผู้วิจัยจึงสำรวจมาตรวัดแบบ 2 องค์ประกอบแบบลำดับที่หนึ่งและ 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่สองซ่ึง
อาจมีนัยสำคัญทางสถิติเพ่ิมเติม เพื่อเปรียบเทียบและยืนยันโครงสร้างการจัดกลุ่มตัวแปรอีกครั้ง  

การตรวจสอบคุณภาพโมเดล พิจารณาค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df) แทนการใช้เกณฑ์ตรวจสอบสถิติไค-แสควร์ (χ2) เนื่องจากค่าไค-สแควร์
เป็นสถิติท่ีผันแปรง่ายเมื่อข้อมูลมีขนาดใหญ่ การใช้ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ มีความคงทนต่อขนาดของข้อมูลมากกว่า จึงมีความน่าเชื่อถือสูงกว่า 
(Vandenberg, 2006) โดยเกณฑ์การยอมรับค่าความกลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
กำหนดไว้ไม่เกิน 5 (Schumacker & Lomax, 2004) ผลการวิเคราะห์ โมเดลทั้งหมดผ่านเกณฑ์ โดย
โมเดล 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่หนึ่ง กลมกลืนกับข้อมูลดีที่สุด 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) เป็นค่าสถิติที่มี
ความอ่อนไหวต่อขนาดข้อมูลน้อย จึงได้รับผลกระทบจากปริมาณกลุ่มตัวอย่างค่อนข้างต่ำ ความผัน
ผวนในการวิเคราะห์ผลย่อมเกิดข้ึนน้อยกว่าค่าดัชนีประเภทอ่ืน สำหรับเกณฑ์การยอมรับดัชนีวัด
ระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ มีค่าตั้งแต่ .90 ขึ้นไป (Hooper et al., 2008; Hu & Bentler, 
1999; Kline, 2005) จากตารางที่ 5 โมเดลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธขนาด 4 และ 5 
องค์ประกอบมีค่าดัชนีสูงกว่าเกณฑ์กำหนดในระดับใกล้เคียงกัน แสดงถึงความสอดคล้องของทฤษฎี
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กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยโมเดล 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่หนึ่งมีค่าดัชนีสูงสุด บ่งชี้ถึงความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีที่สุด 

ดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) และดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) เคลื่อนที่เข้าใกล้ศูนย์ บ่งชี้ถึง
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี โดยดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความ
คลาดเคลื่อน (RMSEA) ควรมีค่าน้อยกว่า .08 ขณะที่ค่าดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูป
คะแนนมาตรฐาน (SRMR) ควรมีค่าน้อยกว่า .05 (Hooper et al., 2008; Kline, 2005, 2011; 
MacCallum et al., 1996) ผลการทดสอบ โมเดล 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่หนึ่งมีค่าดัชนีทั้งสองดี
ที่สุด หมายถึง โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากที่สุด  

ค่าสถิติสุดท้ายที่รายงานในการวิเคราะห์เปรียบเทียบองค์ประกอบ ได้แก่ ค่าเอไอซี (AIC) ค่า
บีไอซี (BIC) เป็นเกณฑ์การวัดที่อธิบายผลเชิงประจักษ์ดีท่ีสุด โมเดลที่มีค่าเอไอซีและบีไอซีน้อยกว่า 
แสดงถึงความกลมกลืนของโมเดลกับชุดข้อมูลดีกว่า จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มาตร
วัด 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่หนึ่งมีค่าเอไอซี บีไอซี น้อยที่สุด เมื่อเทียบกับมาตรวัดขนาดอ่ืน แสดง
ถึงโมเดลขนาด 4 องค์ประกอบอธิบายข้อมูลเชิงประจักษ์ดีที่สุด  
 
ตารางที่ 5  

การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (n = 
324) 

โมเดล χ2 df χ2/df p CFI RMSEA SRMR AIC BIC 

2 องค์ประกอบ 598.76 165 3.63 .000 .86 .090 .067 13290 13535 

4 องค์ประกอบ 314.22 152 2.07 .000 .95 .057 .045 13031 13325 

4†องค์ประกอบ 464.40 164 2.83 .000 .90 .075 .056 13042 13345 

5 องค์ประกอบ 403.51 153 2.64 .000 .92 .071 .059 13118 13409 
ค่าไค-สแควร์สอดแทรก (องค์ประกอบ)       
2 – 4 284.54** 13        

4†– 4 150.18** 12        

5 – 4 89.29** 1        
†มาตรวัด 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่สอง. **p < .01.  
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โดยสรุป มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 4 องค์ประกอบแบบลำดับที่หนึ่ง มี
ความกลมกลืนกับข้อมูลดีที่สุด ค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดงในภาพที่ 10 
 
 
 
 
  

ภาพที่ 10  
 

ผลการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  

(n = 324) 

IN_2 

IN_3 

IN_4 

IN_7 

.65*** CO_1 

CO_2 

CO_3 

CO_4 

FA_1 

FA_2 

FA_3 

FA_4 

FA_5 

FA 

CO 

DR 

IN 

.56*** 

.78*** 

.88*** 

.67*** 

.82*** 

DR_1 

DR_2 

DR_3 

DR_4 

.61*** 

.66**

.66*** 

.66*** 

.66*** 

.59*** 

.67*** 

.66*** 

.56*** 

.78*** 

.86*** 

IN_1 

IN_6 

IN_5 

.52*** 

.70*** 

.71*** 

.86*** 

.82*** 

.60*** 

.47*** 

.76*** 

.82*** 
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การรายงานค่าสถิติพื้นฐานของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธฉบับสมบูรณ์ 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มาตรวัดแบบประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert scale) 

ฉบับสมบูรณ์ มีข้อกระทง 20 ข้อ (α = .85) แบ่งเป็น 

▪ ด้านการส่งเสริม (facilitating: FA) 5 ข้อ (α = .85) 

▪ ด้านการเอาใจใส่ (considerate: CO) 4 ข้อ (α = .74) 
▪ ด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง (designing reward and 

recognition to express appreciation: DR) 4 ข้อ (α = .74) 

▪ ด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (integrity: IN) 7 ขอ้ (α = .86) 
 

ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบ่งชี้ของมาตรวัดภาวะผู้นำ
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 4 มิติ ประกอบด้วย การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) การออกแบบ
รางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) ตัวแปรทั้งหมดเป็นตัว
แปรต่อเนื่อง มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .85, .74, .74, และ .86 ตามลำดับ ค่าเฉลี่ยของตัวแปร
อยู่ระหว่าง 3.72 ถึง 3.79 จัดอยู่ในระดับสูง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ในเกณฑ์ปกติ มีค่าตั้งแต่ 
0.51 ถึง 0.69 น้อยกว่าหนึ่งในสามของค่าเฉลี่ยแต่ละตัวแปรบ่งชี้ แสดงว่า ค่าเฉลี่ยทั้งหมดสามารถใช้
เป็นตัวแทนของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธดี  

ค่าสหสัมพันธ์สูงสุด-ต่ำสุดระหว่างองค์ประกอบย่อยในมาตรวัดภาวะผู้นำ มีทิศทางบวก โดย 
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการส่งเสริม (FA) และการเอาใจใส่ (CO) มีค่าสูงสุด ที่ระดับ .71 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะที่ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการส่งเสริม (FA) และการออกแบบ
รางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) มีค่าต่ำสุดที่ระดับ .39 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบแยกรายด้าน องค์ประกอบด้านการส่งเสริม (FA) การเอา
ใจใส่ (CO) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) มีค่าสหสัมพันธ์ในแต่ละคู่
องค์ประกอบ ดังนี้  

มิติด้านการส่งเสริม (FA) สัมพันธ์ทางบวกกับการเอาใจใส่ (CO) ในระดับสูง เท่ากับ .71 การ
เอาใจใส่ (CO) สัมพันธ์ทางบวกกับการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) 
ระดับสูง เท่ากับ .61 ส่วนมิติด้านการส่งเสริม (FA) สัมพันธ์ทางบวกกับการออกแบบรางวัลและการ
ชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) น้อยที่สุด เท่ากับ .39 โดยค่าสหสัมพันธ์ทั้งหมดมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

สำหรับองค์ประกอบด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity: IN) มีค่าสหสัมพันธ์ทางบวกกับ
องค์ประกอบย่อยมิติความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม 3 ด้าน เรียงลำดับจากมากไปหา
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น้อย แบ่งเป็น ด้านการส่งเสริม (FA) ด้านการเอาใจใส่ (CO) ด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย 
เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) เท่ากับ .70, .59, และ .50 ตามลำดับ โดยทุกคู่องค์ประกอบมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01  

สรุปค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรองค์ประกอบทั้งหมด มีทิศทางบวกตามท่ีคาดหวัง ไม่มีคู่ตัว
แปรใดมีสหสัมพันธ์เกิน .80 แสดงถึงการไม่พบปัญหาความสัมพันธ์ทับซ้อนระหว่างตัวแปร (Licht, 
1995)  

 
ตารางที่ 6  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธฉบับสมบูรณ์ (n = 324) 

ตัวแปร FA CO DR IN 
FA (.85)    
CO .71** (.74)   
DR .39** .61** (.74)  
IN .70** .59** .50** (.86) 
M 3.72 3.72 3.79 3.73 

SD 0.69 0.51 0.59 0.68 

หมายเหตุ. ตัวเลขในวงเล็บแนวทแยง เป็นค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือ; FA = การส่งเสริม; 
CO = การเอาใจใส่; DR = การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง; IN = ความยึด
มั่นในคุณธรรม. 
*p < .05. **p < .01. 
         

ในลำดับต่อไป ก่อนเข้าสู่ขั้นตอนการวัดความตรงเชิงลู่เช้า (convergent validity) อันเป็น
ขั้นตอนสุดท้ายของการตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ผู้วิจัย
นำเสนอผลการศึกษาที่น่าสนใจเพิ่มเติม เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสหสัมพันธ์ของตัวแปรบ่งชี้ในภาวะ
ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  เพื่อต่อยอดองค์ความรู้การศึกษาครั้งนี้ 

 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อสหสัมพันธ์ของตัวแปรบ่งชี้ในภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้

ภายในมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีการเรียงลำดับแบบขั้นจากมากไปหาน้อย ใน
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มิติความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม ด้านการส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) การ
ออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) รวมถึงในคู่สัมประสิทธิ์ระหว่างความ
เมตตาท่ีสะท้อนความสามารถทางสังคมกับความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) ดังรายงานในตารางที่ 6 บ่งชี้
ถึงกลไกการเกิดพฤติกรรมเชิงบวกแบบต่อเนื่อง โดยสาเหตุของผลดังกล่าว อธิบายไดด้้วยแนวคิด
ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 หนึ่งในองค์ความรู้ที่ใช้บูรณาการโมเดลภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ 

ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 อ้างอิงคุณธรรมอันประเสริฐสำหรับการปฏิบัติตนของผู้นำ 
ประกอบด้วย ความเมตตา คิดช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาคเป็นเบื้องต้น นำพา
ให้เกิดความกรุณา ปรารถนาช่วยเหลือผู้ที่ลำบากให้พ้นจากความทุกข์ ล่วงเข้าสู่การแสดงมุทิตาจิต 
ร่วมยินดีกับผู้อื่นเม่ือเขาหมดทุกข์ เป็นสุข ท้ายที่สุดผู้นำสามารถวางจิตเป็นกลาง เที่ยงธรรมด้วย
สติปัญญา คือ อุเบกขา (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2535)  

พิจารณาจากแนวทางการประพฤติตนตามหลักพรหมวิหารธรรม การแสดงพฤติกรรมของ
ผู้นำสามารถบ่งชี้ถึงลำดับขั้นการพัฒนาจิตใจ นำพาชีวิตของตนและบุคคลรอบข้างไปสู่ความเจริญ
และสันติสุข เหตุที่เป็นเช่นนั้น เพราะเมื่อบุคคลปรารถนาดีต่อผู้อื่นด้วยความจริงใจ ต้องการให้พวก
เขาเป็นสุข ย่อมส่งเสริมการกระทำที่ถูกต้องอย่างหนักแน่น ให้ความอบอุ่นดูแลแม้ในยามยากท่ี
บุคลากรประสบปัญหา หัวหน้าคอยสังเกตเห็นพร้อมช่วยเหลือด้วยไมตรีจิต ชี้แนะให้คำปรึกษาจนผู้ที่
ทุกข์สามารถพ่ึงตนเองได้ ตราบกระทั่งบุคลากรสมปรารถนา ได้ดีตามอัตภาพความตั้งใจ ผู้นำ
สนับสนุนด้วยการแสดงความยินดีในความสำเร็จนั้น ก่อนละวาง ไม่ยึดติดในสิ่งที่ตนกระทำเพื่อผู้อื่น 
หรือแม้เมื่อความเอ้ือเฟ้ือไม่ประสบผลดังคาดหวัง การวางใจเป็นกลาง ไม่ยึดถืออารมณ์ขุ่นมัวไว้ในใจ 
หากใช้สติปัญญาพิจารณาเหตุปัจจัยและผลทีเ่กิด เพ่ือปรับปรุงแก้ไขในภายภาคหน้า จึงเป็นหลักการ
ปกครองของผู้นำที่น่าเลื่อมใส เป็นผู้ให้ซึ่งเปี่ยมด้วยภาวการณ์นำเพ่ือความสุขสงบอย่างแท้จริง 

จากหลักพรหมวิหารธรรม ผู้วจิัยนำ 3 คุณลักษณะแรก “ความเมตตา ความกรุณา มุทิตา” 
มาสังเคราะห์พฤติกรรมผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ เพียบพร้อมด้วยความสามารถและความเมตตาที่สร้างความ
ไว้วางในใจกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การแสดงความเมตตาของผู้นำด้านการส่งเสริม (FA) มอบ
ความกรุณาด้วยการเอาใจใส่ (CO) ให้ความชื่นชมยินดีผู้ปฏิบัติงานในความสำเร็จ โดยการออกแบบ
รางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง (DR) สำหรับคุณลักษณะด้าน “อุเบกขา” พัฒนาเป็น
รูปแบบผู้นำที่ถือความถูกต้องเป็นหลักดำเนินชีวิต มีความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) คุณสมบัติสี่ประการ
เป็นองค์ประกอบสำคัญสำหรับการบูรณาการฐานทฤษฎีภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ จึงมี
อิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างมิติองค์ประกอบรายด้าน 

ผู้วิจัยวิจารณ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
จำแนกเป็น 2 ระดับ  
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i. สหสัมพันธ์ภายในขององค์ประกอบความเมตตาท่ีสะท้อนความสามารถทางสังคม 
ค่าสหสัมพันธ์ของความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม ประกอบด้วย 3 ตัวแปร

สังเกตได้ การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) การออกแบบรางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยก
ย่อง (DR) ตัวแปรทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(ตารางท่ี 6) 

ผลการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ภายในองค์ประกอบ มิติด้านการส่งเสริม (FA) สัมพันธ์กับการ
เอาใจใส่ (CO) สูงสุด เท่ากับ .71 รองลงมา มิติความเอาใจใส่ของผู้นำ (CO) มีความสัมพันธ์ปานกลาง
กับการออกแบบรางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง (DR) เท่ากับ .61 ขณะที่ความสัมพันธ์
ระหว่างการส่งเสริม (FA) กับการออกแบบรางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง (DR) มีค่าน้อย
ที่สุด เท่ากับ .39  

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ คู่สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
ใกล้เคียงกันมีค่าสูงกว่า เรียงลำดับตามตัวแปร เปรียบได้กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้นำที่
ประพฤติพรหมวิหารธรรมใน 3 ช่วงเวลา 

เหตุการณ์ปกต ิผู้นำเมตตาเอ้ือเฟ้ือ ให้การส่งเสริมผู้ปฏิบัติงาน (FA) 
ยามประสบปัญหา ผู้นำมีความกรุณา มอบการดูแล ความเอาใจใส่ให้ผู้ปฏิบัติงาน (CO) 
ภายหลังภารกิจสำเร็จลุล่วง ผูน้ำแสดงมุทิตาจิต ชมเชยผู้ปฏิบัติงานด้วยวาจา ร่วมกับการ

มอบรางวัลแก่บุคคลที่ทำผลงานดี มีความพยายามในการปฏิบัติงาน (DR) 
จากกระบวนการทำงานเชิงรุกตามขั้นตอนดังกล่าว สามารถคาดการณ์ว่า ความเมตตาของ

ผู้นำในการส่งเสริมสนับสนุนผู้เกี่ยวข้องอย่างสม่ำเสมอ เป็นผลโน้มนำสู่พฤติกรรมช่วยเหลือเมื่อ
รับทราบถึงความทุกข์ อุปสรรคของผู้ใต้บังคับบัญชา ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการส่งเสริม (FA) และ
ความเอาใจใส่ (CO) จึงมีค่าสูงที่สุด โดยการส่งเสริมของผู้นำเป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่มีความสำคัญ
เป็นลำดับแรก เนื่องจากเป็นจุดเริ่มต้นของการแสดงสมรรถนะการบริหารงานในขอบข่ายอำนาจ
หน้าที่ที่ผู้นำได้รับมอบหมาย เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร จนถึงการทำงานของสังคมส่วนรวม  

ขณะเดียวกัน ปัญหาที่เกิด เปิดโอกาสให้ผู้นำแสดงทักษะทางสังคม ดำเนินการสื่อสารกับทุก
ฝ่ายที่เก่ียวข้อง สร้างความเข้าใจตรงกัน เพ่ือให้งานเดินหน้าสำเร็จ การมอบความอนุเคราะห์แก่บุคคล
อ่ืนในยามลำบาก บ่มเพาะความเห็นอกเห็นใจกัน ย่อมเพ่ิมระดับมนุษยสัมพันธ์ ร่วมมือดำเนินพันธกิจ
ให้บรรลุเป้าหมาย เป็นผลให้คณะผู้ทำงานดำเนินชีวิตด้วยความราบรื่น เมื่อผู้นำเห็นผู้ปฏิบัติงานผ่าน
พ้นอุปสรรคด้วยดี ได้รับความสุข จึงยกย่องพวกเขาด้วยใจจริงในความพยายามและความสำเร็จนั้น 
แนวความคิดเรื่องความกรุณาส่งผลต่อการเกิดมุทิตาจิตของผู้นำ สอดคล้องกับผลเชิงประจักษ์ ค่า
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สหสัมพันธ์ระหว่างความเอาใจใส่ (CO) และการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง 
(DR)  

ในการศึกษานี้ ความเมตตาของผู้นำ มีอิทธิพลต่อความรู้สึกยินดีในความพยายามความสำเร็จ
ของผู้ปฏิบัติงานน้อยกว่าความกรุณา การส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร สามารถยกระดับพฤติกรรมสู่การ
แสดงมุทิตาของผู้นำเล็กน้อย ขณะที่การดูแลใส่ใจจากผู้นำ จุดประกายสู่การมีส่วนร่วมในความสำเร็จ
ของบุคลากรเพ่ิมข้ึนอย่างชัดเจน ดังเห็นจากค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการส่งเสริม (FA) กับการออกแบบ
รางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง (DR) มีระดับต่ำ เหตุผลส่วนหนึ่งมาจากการส่งเสริม
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานสำเร็จตามเป้าหมาย จัดอยู่ในแผนการบริหารงานหลักของผู้นำ ขณะที่
อุปสรรคซึ่งเกิดข้ึนระหว่างการทำงาน เป็นปัจจัยแทรกท่ีทำให้ผู้นำปฏิบัติหน้าที่นอกเหนือแผนงานเดิม 
การให้คำชี้แนะปรึกษา คอยสอดส่องดูแลผู้ใต้บังคับบัญชา ทำให้ผู้นำมองเห็นรายละเอียดการ
ปฏิบัติงานเชิงลึกของบุคลากรมากยิ่งขึ้น ความมุมานะ อดทน ความสามารถทักษะที่ไม่สามารถ
ตรวจสอบในภาวะปกติ เป็นสภาพแวดล้อมการทำงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงศักยภาพเต็ม
ความสามารถ จึงเชื่อถือได้ว่า ปัญหาในองค์การไม่ได้มีเฉพาะผลทางลบ แต่ยังให้ผลทางบวกได้เช่นกัน 
จากสถานการณ์ท่ีชี้นำให้ผู้นำเห็นคุณภาพของบุคลากรที่ควรได้รับการสนับสนุนต่อไป  

ในภาพรวม ความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมของผู้นำ เกิดจากพฤติกรรมเชิง
บวกด้านความเมตตา ส่งผลกระทบเป็นลูกโซ่ เกิดความกรุณา มุทิตาเป็นลำดับ ผู้นำที่เปี่ยมด้วยความ
เมตตาจึงส่งเสริม เอาใจใส่ ยกย่องให้รางวัลผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมแก่การสนับสนุน นำพา
สังคมส่วนรวมให้เจริญก้าวหน้าไปสู่ผลลัพธ์ที่ทุกฝ่ายปรารถนา 

 
ii. สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยของความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมและความยึด

มั่นในคุณธรรม 

ความสัมพันธ์ระหว่างมิติองค์ประกอบย่อยของความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม 
และมิติด้านความยึดมั่นในคุณธรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริม (FA) 
การเอาใจใส่ (CO) การออกแบบรางวัลและการชมเชยเพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) ความยึดมั่นใน
คุณธรรม (IN)  

ผลการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ ตัวแปรทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ตารางที่ 6) โดยมิตดิ้านความยึดมั่นใน
คุณธรรม (IN) สัมพันธ์กับการส่งเสริม (FA) สูงสุด เท่ากับ .70 รองลงมาเป็นสัมพันธ์กับความเอาใจใส่
ของผู้นำ (CO) เท่ากับ .59 และการออกแบบรางวัลและการชมเชยเพื่อแสดงการยกย่อง (DR) เท่ากับ 
.50 ตามลำดับ  
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หลังจากศึกษาองค์ประกอบด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) ร่วมกับหลักพรหมวิหาร
ธรรมของผู้นำเพ่ิมเติม พบว่า ผู้นำที่เมตตากรุณาบุคคลรอบข้าง ต้องมีใจที่ประกอบด้วยหลักคุณธรรม
เป็นที่ตั้ง จึงสามารถกล่อมเกลาจิต สติปัญญา ให้มีความอ่อนโยน หนักแน่นในการกระทำพฤติกรรม
อันเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต), 2535, พระมนัส อคฺคธมฺโม, 
2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560)  

การมองเห็น พิจารณาสิ่งต่าง ๆ ตามความเป็นจริง ทำให้บุคคลเข้าใจว่าทุกคนล้วนปรารถนา
ความสุข แต่การดำรงชีวิตในสังคมโลกยังคงต้องมีความทุกข์เป็นธรรมดา อุปสรรคจากทุกข์ภายนอก
ภายใน ล้วนมีทั้งเหมือนและแตกต่างกัน โดยเฉพาะขณะที่กำลังเผชิญความทุกข์ มนุษย์ย่อมต้องการ
กำลังใจ คำปรึกษา ความช่วยเหลือจากผู้ที่ตนเชื่อว่าสามารถยึดถือเป็นที่พ่ึง ผู้นำที่ตั้งตนอยู่ในหลัก
ความจริงข้อนี้ ย่อมเห็นถึงความทุกข์ท่ีตนเองและผู้อื่นต้องประสบ ทำให้จิตใจมีความนุ่มนวลลง เกิด
ความเห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ตัดสินใจด้วยอารมณ์ความรู้สึก ใช้เหตุผลสติปัญญาตามภูมิ
ความรู้ที่เหมาะสม ความเมตตาปรารถนาให้บุคคลทั้งหลายมีความสุขย่อมงอกเงยขึ้นในจิตใจ เมื่อ
ประกอบกับศีลธรรมความดีงามท่ีตนยึดถือ จึงโน้มนำให้เกิดความกรุณา มุทิตา จนกระทั่งท้ายที่สุด 
หมดวาระการปฏิบัติภารกิจตามความรับผิดชอบและความเห็นอกเห็นใจในฐานะเพ่ือนมนุษย์เสร็จสิ้น 
ผู้นำปล่อยวางทุกอย่างกลับมาสู่ความเป็นปกติ คือ อุเบกขา วางใจเป็นกลางด้วยสติปัญญา ซึ่งเป็น
หลักสำคัญของพฤติกรรมความยึดมั่นในคุณธรรม  

จากการไตร่ตรองหลักเหตุผลข้างต้น อนุมานได้ว่า วิสัยทัศน์ของผู้นำเกิดข้ึนจากการหล่อ
หลอมคุณธรรม ความเชื่อ ค่านิยมอันดีงามภายในจิตใจ ซึ่งบุคคลยึดถือเป็นแนวทางประพฤติให้บรรลุ
เป้าหมาย การมีคติท่ีถูกต้องเหมาะสม ไม่ปรารถนาสร้างความทุกข์ให้แก่ผู้ใด ส่งผลต่อรูปแบบ
ความคิด คำพูด การกระทำทางบวกอันเป็นองค์ประกอบสำคัญในการดำเนินชีวิต ผู้นำที่เปี่ยมด้วย
คุณธรรมความดี จึงเป็นผู้นำที่ประเสริฐด้วยความเข้าใจถึงความเป็นจริงของชีวิต เกื้อกูลบุคลากรใน
องค์การด้วยความมุ่งมั่น สร้างประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

 
การวิจัยนี้ นำหลักอุเบกขาของพรหมวิหาร 4 มาเป็นรากฐานแนวคิด เพ่ือบูรณาการรูปแบบ

ผู้นำไทยที่ประกอบด้วยความเมตตาและคุณธรรม พบผลการศึกษาสำคัญในขั้นพัฒนามาตรวัด 2 
ประการ นำเสนอเป็นสาระดังต่อไปนี้ 

1) ความยึดมั่นในคุณธรรมและความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคมของผู้นำ มี
ความสัมพันธ์แบบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ผลการวิเคราะห์สอดคล้องกับแนวคิดตามทฤษฎี
ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 ซึ่งเชื่อว่า ความเมตตาเป็นหลักธรรมตั้งต้นอันสำคัญ เกี่ยวข้องกับ
คุณธรรมของผู้นำอย่างลึกซึ้ง ส่งผลนำไปสู่พฤติกรรมส่งเสริมเชิงบวกด้านอ่ืน ๆ ของผู้นำ  
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2) สหสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) และการส่งเสริม (FA) จัดอยู่ในระดับสูง 
เทียบเท่าคู่สหสัมพันธ์ระหว่างการส่งเสริม (FA) และการเอาใจใส่ (CO) บ่งชี้ถึงอิทธิพลของคุณธรรมที่
ผู้นำเชื่อถือ มีผลต่อวาระการแสดงความเมตตาและการกระทำพฤติกรรมเชิงบวกในอนาคตของผู้นำ 

สรุปความตามสาระสำคัญ คุณธรรมเป็นต้นกำเนิดของความดีงามทั้งปวง ค่านิยมความเชื่อที่
ดี เป็นเครื่องหล่อหลอม กระตุ้นให้ผู้นำแสดงน้ำใจ เอ้ืออาทรต่อเพ่ือนมนุษย์ตามที่ผู้ร่วมสังคม
ปรารถนา การปลูกฝังคุณธรรม โดยเฉพาะความมีเมตตากรุณา สามารถเกิดข้ึนในทุกระดับสังคม โดย
ผู้นำปฏิบัติเป็นตัวอย่างให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดการเรียนรู้ สร้างความเชื่อมั่นในตัวผู้นำ ผู้นำที่มีคุณธรรม
ความเมตตาเป็นหลักในการดำเนินชีวิต จึงเป็นผู้นำพาสังคมให้เจริญก้าวหน้า มีความสงบสุข 

ลำดับต่อไป ผู้วิจัยวิเคราะห์ความตรงเชิงลู่เข้า เพ่ือนำเสนอคุณภาพของมาตรวัดภาวะผู้นำ
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

 
การวิเคราะห์ความตรงเชิงลู่เข้า (convergent validity) 

การวิเคราะห์ความตรงเชิงลู่เข้า เป็นวิธีการประเมินความตรงเชิงโครงสร้างของมาตรวัด 
ภายหลังการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Campbell & Fiske, 1959; Hair et al., 2010; 
Kline, 2011) การศึกษาปัจจุบัน แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ การวัดความตรงเชิงลู่เข้าของโครงสร้าง
ภายในมาตรวัด และ การวัดความตรงเชิงลู่เข้าระหว่างมาตรวัดที่มีความคล้ายคลึงกัน  

 
ความตรงเชิงลู่เข้าของโครงสร้างภายในมาตรวัด 

ด้วยเหตุที่โมเดลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ถูกพัฒนาขึ้นจากการสังเคราะห์รวม
พฤติกรรมเชิงบวกของผู้นำรูปแบบต่าง ๆ ผู้วิจัยจึงสำรวจความตรงเชิงลู่เข้าภายในมาตรวัด โดย
ตรวจสอบจากระดับความสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงที่วัดมิติหรือองค์ประกอบเดียวกัน ตัวแปรแฝง
ของมิติองค์ประกอบหนึ่งควรอธิบายความแปรปรวนของข้อกระทงภายในองค์ประกอบนั้น ๆ ในระดับ
ที่สูงกว่าข้อกระทงจากองค์ประกอบอื่น  

 
การรายงานผลการวัดความตรงเชิงลู่เข้าของโครงสร้างภายในมาตรวัด 

เกณฑ์การประเมินความตรงเชิงลู่เข้าภายในมาตรวัด แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (Fornell & Larcker, 
1981; Hair et al., 2010; Hair et al., 2006) มีผลการศึกษาแต่ละส่วน ดังนี้ 
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ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (factor loadings)  
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน ควรมีขนาดมากกว่าหรือเท่ากับ .50 ถือเป็น

เกณฑ์ที่ยอมรับ ค่าน้ำหนักท่ีมีขนาดตั้งแต่ .70 ขึ้นไป จัดอยู่ในเกณฑ์ดี การวิเคราะห์ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบแบ่งตามมิติองค์ประกอบ 4 ด้าน 

 
การส่งเสริม (FA) ประกอบด้วยข้อกระทง 5 ข้อ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .56 ถึง .88 

ทุกข้อผ่านเกณฑ์ โดยมีข้อกระทงท่ีมีค่าน้ำหนักอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 2 ข้อ อยู่ในเกณฑ์ดี 3 ข้อ  
การเอาใจใส่ (CO) ประกอบด้วย ข้อกระทง 4 ข้อ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .61 ถึง 

.66 จัดอยู่ในระดับปานกลาง ข้อกระทงทั้งหมดผ่านเกณฑ์ 
การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) ประกอบด้วย ข้อกระทง 4 

ข้อ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .59 ถึง .67 จัดอยู่ในระดับปานกลาง ข้อกระทงทั้งหมดผ่านเกณฑ์  
ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) ประกอบด้วย ข้อกระทง 7 ข้อ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 

.52 ถึง .86 ทุกข้อผ่านเกณฑ์ ข้อกระทงที่มีเกณฑค์่าน้ำหนักปานกลาง 3 ข้อ เกณฑ์ดี 4 ข้อ 
สรุปผลการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ ทุกองค์ประกอบผ่านเกณฑ์ โดยด้านการ

ส่งเสริม (FA) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบดีที่สุด รองลงมา คือ ด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) ขณะที่
ด้านการเอาใจใส่ (CO) ด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) มีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบในระดับปานกลาง  

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบแต่ละมิติตัวแปร ย่อมส่งผลต่อเกณฑ์การวัดด้านอ่ืน ๆ ของการ
วิเคราะห์ความตรงเชิงลู่เข้า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบที่ดี แสดงว่ามาตรวัดมีคุณภาพ หลังจากวิเคราะห์
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ ผู้วิจัยประเมินค่าความตรงเชิงลู่เข้าภายในมาตรวัดตามเกณฑ์ถัดไป 

 
ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE)  

ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ สามารถวิเคราะห์ด้วยการคำนวณผลรวมกำลังสองของค่า

น้ำหนักองค์ประกอบ (∑ 𝜆𝑖
2𝑛

𝑖=1 ) หารดว้ยจำนวนของตัวแปรสังเกตได้ (n) (Hair et al., 2010; Hair 

et al., 2006) แสดงในสูตร (1) ดังข้างล่าง 

AVE = 
∑ 𝜆𝑖

2𝑛
𝑖=1  

𝑛
   …………………………(1) 

 = ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 
n = จำนวนของตัวแปรสังเกตได้ 
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การแปลผล: ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) มีค่าการยอมรับขั้นต่ำเท่ากับ .40 หรือ
มากกว่า (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) บ่งชี้ว่าเครื่องมือวัดมีการลู่เข้าไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยองค์ประกอบที่มีค่ามากกว่า .50 แสดงถึงการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรในระดับดี 

 
ผลการศึกษาจำแนกตามองค์ประกอบ 4 ด้าน 

▪ ด้านการส่งเสริม (FA) มีค่าเท่ากับ .56  
▪ ด้านการเอาใจใส่ (CO) มีค่าเท่ากับ .41  
▪ ด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) มีค่าเท่ากับ .42  
▪ ด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) มีค่าเท่ากับ .48  

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ด้านการส่งเสริม (FA) สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพท่ีร้อยละ 56 รองลงมาเป็นด้านความยึด
มั่นในคุณธรรม (IN) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) การเอาใจใส่ (CO) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพ เท่ากับร้อยละ 48, 42 และ 41 
ทุกตัวแปรมีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้อยู่ในเกณฑ์ยอมรับ บ่งชี้ว่าข้อคำถามมีการลู่เข้าไปใน
ทิศทางเดียวกัน (Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 

เหตุที่ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ของตัวแปรแฝง การเอาใจใส่ (CO) การออกแบบ
รางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) มีค่าต่ำกว่า .50 เป็น
ผลจากตัวแปรแฝงทั้ง 3 ด้านมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบโดยเฉลี่ยขนาดปานกลาง เท่ากับ .65, .65 และ 
.68 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบที่ต่ำกว่า .70 ส่งผลให้ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) มีค่าน้อย
กว่า .50 (Hair et al., 2010, p.709)  

เมื่อองค์ประกอบภายในมาตรมีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ต่ำกว่า .50 อาจแสดงถึง
ความสัมพันธ์ทับซ้อนระหว่างตัวแปร เป็นเหตุให้เครื่องมือไม่สามารถวัดคุณลักษณะขององค์ประกอบ
แต่ละด้านอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงตรวจสอบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย เป็น
การควบคุมมาตรฐานของเครื่องมือก่อนนำไปใช้  

 
การวิเคราะห์ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย (multicollinearity) 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (VIF) ร่วมกับ

พิจารณาค่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ (correlation matrix) ตามแนวทางการสำรวจผลเมื่อพบปัญหา
ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) มีค่าสูงกว่า .40 แต่น้อยกว่า .50 (Hair et al., 2010)  
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1. การตรวจสอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (VIF) 
ตัวแปรทำนายทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อนอยู่ระหว่าง 1.76 

ถึง 2.79 น้อยกว่าค่าสูงสุดที่กำหนด (< .5) ผ่านเกณฑ์  
2. การตรวจสอบด้วยค่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในมาตรวัดของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (ตาราง 6) 
มีค่า .39 ถึง .71 น้อยกว่าเกณฑ์กำหนด (< .80) แสดงถึงความสัมพันธ์ปกติ (Licht, 1995)  

การวิเคราะห์ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย ไม่พบความสัมพันธ์ทับซ้อนกัน  

สรุปผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ องค์ประกอบทั้ง 4 ด้านผ่านเกณฑ์ 
 

ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CR)  
การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง วิเคราะห์ด้วยสูตรคำนวณผลรวมของค่า

น้ำหนักองค์ประกอบยกกำลังสอง ((∑ 𝜆𝑖)𝑛
𝑖=1

2) หารด้วยผลรวมของค่าน้ำหนักองค์ประกอบยกกำลัง
สอง บวกผลรวมความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน ((∑ 𝜆𝑖)𝑛

𝑖=1
2 + (∑ 𝛿𝑖

𝑛
𝑖=1 )) (Hair et al., 2010; 

Hair et al., 2006) ดังแสดงในสูตร (2)  
 

CR =  
(∑ 𝜆𝑖)𝑛

𝑖=1
2

(∑ 𝜆𝑖)𝑛
𝑖=1

2
 + (∑ 𝛿𝑖

𝑛
𝑐=1 )

  …………………………(2) 

 

 = ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 
 = ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (error variance) 

การแปลผล: ค่าความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (CR) ขององค์ประกอบ ตั้งแต่ .60 ถึง .70 เป็น
เกณฑ์ยอมรับ ขนาดตั้งแต่ .70 ขึ้นไปจัดอยู่ในเกณฑ์ดี ค่าความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงในระดับสูง บ่งชี้
ว่ามีความสอดคล้องภายในระหว่างมาตรวัด อันหมายถึง องค์ประกอบมาตรวัดทั้งหมดมีโครงสร้าง
เดียวกัน  

ตารางที่ 7 แสดงผลค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CR) ภายใน 4 องค์ประกอบ มิติด้านการ
ส่งเสริม (FA) และมิติด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) มีค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงสูงสุดเท่ากันที่
ระดับ .86 ด้านการเอาใจใส่ (CO) ด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากันที่ระดับ .74 ตัวแปรแฝงทั้งสี่ด้านมีค่าความเชื่อมั่นมากกว่า .70 แสดงถึงความ
สอดคล้องภายในมาตรวัดดี  
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สาเหตุที่ส่งผลให้ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝงมีความแตกต่างกัน สามารถอธิบายได้ด้วย
สูตรคำนวณค่าความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Hair et al., 2010) 

จากสูตร (2) ข้อมูลที่ใช้คำนวณ ประกอบด้วย ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ () และ ค่าความ
แปรปรวนของความคลาดเคลื่อน () โดยค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน คำนวณได้จาก
สูตรหนึ่งลบค่าน้ำหนักองค์ประกอบยกกำลังสอง (1 – 2) แสดงให้เห็นว่า ค่าความแปรปรวนของ
ความคลาดเคลื่อนแปรผกผันกับค่าน้ำหนักองค์ประกอบ เมื่อตัวแปรแฝงมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
ต่ำลง ย่อมส่งผลให้ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนสูงขึ้น การนำค่าทั้งสองมาคำนวณสูตรค่า
ความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (CR) จึงทำให้ค่าของความเชื่อมั่นลดลง 

ในภาพรวม มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง 
(CR) ในเกณฑ์ดี โดยเป็นผลจากค่าน้ำหนักองค์ประกอบระดับค่อนข้างสูง  

อ้างอิงเกณฑ์การตรวจสอบความตรงเชิงลู่เข้าของมาตรวัด Fornell และ Larcker (1981) 
เสนอวิธีการพิจารณาคุณภาพของเครื่องมือเพ่ิมเติมดังนี้ องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่
สกัดได้ (AVE) น้อยกว่า .50 แต่มีค่าความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (CR) สูงกว่า .60 สามารถอนุมานค่า
ความตรงเชิงลู่เข้าของโครงสร้างภายในมาตรวัดมีคุณภาพเพียงพอ  

สรุปผล มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีความตรงเชิงลู่เข้าของโครงสร้าง
ภายในมาตรวัด 
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ตารางที่ 7  
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง ของ
องค์ประกอบย่อย 4 ด้าน ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (n = 324) 

ตัวแปร ข้อกระทง  AVE CR 

FA FA_1 .559 .56 .86 
 FA_2 .778   
 FA_3 .882   
 FA_4 .665   
 FA_5 .824   

CO CO_1 .646 .41 .74 
 CO_2 .609   
 CO_3 .657   
 CO_4 .659   

DR DR_1 .658 .42 .74 
 DR_2 .657   
 DR_3 .589   
 DR_4 .670   

IN IN_1 .515 .48 .86 
 IN_2 .657   
 IN_3 .588   
 IN_4 .781   
 IN_5 .860   
 IN_6 .703   
 IN_7 .714   

หมายเหตุ. FA = การส่งเสริม; CO = การเอาใจใส่; DR = การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อ

แสดงการยกย่อง; IN = ความยึดมั่นในคุณธรรม;  = ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ; AVE = ค่าเฉลี่ยความ
แปรปรวนที่สกัดได้; CR = ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง. 
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ความตรงเชิงลู่เข้าระหว่างมาตรวัดที่มีความคล้ายคลึงกัน 
โมเดลทฤษฎีภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีที่มาจากการสังเคราะห์รวมพฤติกรรม

ผู้นำเชิงบวกหลายประเภท การวิเคราะห์ความตรงเชิงลู่เข้ากับมาตรวัดอ่ืนที่มีความใกล้เคียงกัน จึง
เป็นการตรวจสอบคุณสมบัติของเครื่องมือที่สร้างขึ้น โดยค่าความสัมพันธ์ระดับสูงระหว่างมาตรวัด
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธกับเครื่องมืออ่ืน บ่งชี้การวัดโครงสร้างเดียวกัน แสดงถึงการมี
ความตรงเชิงลู่เข้าระหว่างมาตรวัด 

การศึกษาครั้งนี้ ตรวจสอบมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธกับมาตรวัด 3 ฉบับ  
1) การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX) เป็นตัวแปรที่แสดงความสัมพันธ์

ระหว่างผู้นำกับผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะเด่นของภาวะผู้นำที่พัฒนาขึ้นใหม่  
2) ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (transformational leadership) เป็นฐานทฤษฎีสำคัญของ

ภาวะผู้นำที่มีคุณภาพแบบต่าง ๆ ในปัจจุบัน 
3) ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 เป็นรูปแบบผู้นำไทยที่ถูกใช้เป็นฐานแนวคิดพัฒนาภาวะ

ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  
การวิเคราะห์ผล พิจารณาจากขนาดความสัมพันธ์ระหว่างมาตรวัด ขนาดน้อยกว่า .20 

แปลว่ามีความสัมพันธ์ระดับต่ำ ไม่สามารถยอมรับได้ ขนาดระหว่าง .21 ถึง .40 ถือว่ามีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง เป็นเกณฑ์ท่ียอมรับได้ ขนาด .41 ถึง .49 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
ขนาดตั้งแต่ .50 ขึ้นไป แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก (Swank & Mullen, 2017) สำหรับ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สูงกว่า .85 แสดงถึงปัญหาการทับซ้อนระหว่างตัวแปรทำนาย (Byrne, 
2013; Hair et al., 2010; Kline, 2005) 

อนึ่ง งานวิจัยนี้มิได้วิเคราะห์ค่าความตรงตามเกณฑ์ (criterion validity) ในขั้นตอนการ
พัฒนามาตรวัด เนื่องจากเป็นวิธีการวัดที่มีความใกล้เคียงกับการวิเคราะห์ความตรงเชิงลู่เข้า การ
ตรวจสอบค่าใดค่าหนึ่งสามารถอนุมานไดว้่า ค่าความตรงอีกค่าได้รับการตรวจสอบแล้วเช่นกัน (Hafiz 
& Shaari, 2013; Zikmund, 1994)  

 
การรายงานผลการวัดความตรงเชิงลู่เข้าระหว่างมาตรวัดที่มีความคล้ายคลึงกัน 

ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ มาตรวัดภาวะผู้นำ
รูปแบบอื่น ๆ มีค่าระหว่าง .67 ถึง .86 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (ตารางที่ 8)  

เมื่อพิจารณาเฉพาะค่าสหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) กับ
มาตรวัดภาวะผู้นำชนิดอื่น พบว่า ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ภาวะผู้นำตามหลัก
พรหมวิหาร 4 มีค่าสหสัมพันธ์สูงสุดเท่ากับ .83 รองลงมาคือความสัมพันธ์กับภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป 
เท่ากับ .78 ขณะที่ความสัมพันธ์กับมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีค่าต่ำสุด 
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เท่ากับ .67 ขนาดความสัมพันธ์ทั้งหมดมีค่ามากกว่า .50 บ่งชี้ว่ามาตรวัดทั้ง 4 แบบ มีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงมาก ด้วยมีโครงสร้างเหมือนกัน สามารถวัดคุณลักษณะของผู้นำเชิงบวกได้ใกล้เคียงกัน 

 
ตารางที่ 8  
ความสัมพันธ์ระหว่างมาตรวัดภาวะผู้นำที่มีความคล้ายคลึงกัน (n = 324) 

มาตรวัด BCL LMX TFL BV4 

BCL (.85)    
LMX .67** (.74)   
TFL .78** .70** (.87)  
BV4 .83** .73** .86** (.93) 

หมายเหตุ. ตัวเลขในวงเล็บแนวทแยงมุม คือ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟารวมของเครื่องมือ; BCL = มาตร
วัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ; LMX = มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิก; TFL = มาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป; BV4 = มาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4. 
**p < .01, หนึ่งหาง. 
 

ในภาพรวม มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธแบบประมาณค่า ผ่านเกณฑ์การ
ทดสอบค่าความตรงเชิงลู่เข้าแบบโครงสร้างภายในมาตรวัดและระหว่างมาตรวัดที่มีความคล้ายคลึง
กัน จึงมีความเหมาะสมสำหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

 
การตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดเพิ่มเติม 
ค่าสัมประสิทธิ์การทำนายของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ เปรียบเทียบกับภาวะ

ผู้นำที่มีความใกล้เคียงกัน 

ค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย (R2) เป็นค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ยกกำลังสอง มีอีกชื่อหนึ่งว่า 
สัมประสิทธิ์แสดงการตัดสินใจ (coefficient of determination) เป็นค่าที่บ่งชี้ร้อยละความผันแปร
ทั้งหมดของตัวแปรตาม (Y, dependent variable) ซึ่งอธิบายด้วยโมเดลการถดถอยของตัวแปร
อิสระ (X, independent variable) (Hair et al., 2010) 

การวัดค่าสัมประสิทธิ์การทำนายเปรียบเทียบของตัวแปรภาวะผู้นำ 4 รูปแบบ ประกอบด้วย 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา (BCL) และภาวะผู้นำทั้ง 3 แบบที่ใช้ประเมินผลความตรงเชิงลู่เข้า   
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การเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์การทำนายของตัวแปรภาวะผู้นำ ใช้ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานสถาบันการเงินจำนวน 324 คน วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ในโปรแกรม
เอ็มพลัส (Mplus) พบผลลัพธ์ดังแสดงในตารางที่ 9 

จากตาราง ตัวแปรที่อธิบายความแปรปรวนของความไว้วางใจในผู้นำ (R2
TRU) สูงสุด ได้แก่ 

ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) มีค่าร้อยละ 96 ขณะที่ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (TFL) 
อธิบายได้น้อยที่สุด เท่ากับร้อยละ 73  

สำหรับความแปรปรวนของความผูกพัน (R2
COM) ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (BV4) 

ร่วมกับตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ อธิบายได้สูงสุด เท่ากับร้อยละ 88 ในขณะที่ภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) และ ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (TFL) อธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำได้น้อยที่สุด เท่ากับร้อยละ 74  

การอธิบายความแปรปรวนของความสร้างสรรค์ (R2
CRE) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิง

พุทธ (BCL) และภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (BV4) ร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำ อธิบายได้
สูงสุด ร้อยละ 7 ขณะที่ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (TFL) และความไว้วางใจในผู้นำ ไม่สามารถอธิบาย
ความสร้างสรรค์ได้ 

 
ตารางที่ 9  
การเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์การทำนายของตัวแปรภาวะผู้นำ 4 แบบ (n = 324) 

ตัวแปรภาวะผู้นำ R2
TRU R2

COM R2
CRE 

BCL .96 .74 .07 
LMX .95 .85 .06 
TFL .73 .74 .00 
BV4 .89 .88 .07 
หมายเหตุ. BCL = ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ; LMX = การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า
และสมาชิก; TFL = ภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป; BV4 = ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4; R2

TRUST = 
สัมประสิทธิ์การทำนายความไว้วางใจ; R2

COM = สัมประสิทธิ์การทำนายความผูกพัน; R2
CRE = 

สัมประสิทธิ์การทำนายความสร้างสรรค์. 
 
จากการเปรียบเทียบค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย มาตรวัดภาวะผู้นำทั้ง 4 ประเภทมีคุณภาพ

การทำนายตัวแปรตามใกล้เคียงกัน อย่างไรก็ตาม บริบทการศึกษานี้เกิดข้ึนในกลุ่มพนักงานชาวไทย 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตรวจสอบคุณภาพการทำนายของมาตรวัดภาวะผู้นำไทยเพ่ิมเติม ระหว่างภาวะผู้นำ
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แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) และ ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (BV4) ด้วยการวิเคราะห์
ถดถอยแบบเชิงชั้น (hierarchical regression) ผลแสดงดังตารางด้านล่าง 

 
ตารางที่ 10  
การวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั้นระหว่างมาตรวัดภาวะผู้นำไทย (n = 324) 

 โมเดล 

ตัวแปร
ทำนาย 

TRU  COM  CRE 
B SE β  B SE β  B SE β 

ขั้นตอนที่ 1 
  BV4 .877 .049 .785***  1.073 .068 .743***  -.037 .075 -.035 
R2  .616***    .552***    .001  

ΔR2  .616***    .552***    .001  

ขั้นตอนที่ 2 
  BV4 
  BCL 

.333 

.724 
.071 
.078 

.298*** 

.594*** 
 .771 

.401 
.116 
.127 

.534*** 
.255** 

 .038 
-.100 

.130 

.142 
.036 
-.087 

R2  .732***    .573***    .004  

ΔR2  .116***    .021**    .003  

ขั้นตอนที่ 3 
  BV4 
  BCL  
  Trust  

- 
- 
- 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

 .574 
-.029 
.594 

.114 

.142 

.108 

.397*** 
-.018 

.460*** 

 .041 
-.094 
-.009 

.137 

.170 

.129 

.039 
-.082 
-.009 

R2  -    .630***    .004  

ΔR2  -    .057***    .000  

หมายเหตุ. BCL = ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ; BV4 = ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4; 
TRU = ความไว้วางใจในผู้นำ; COM = ความผูกพัน; CRE = ความสร้างสรรค์; B = ค่าสัมประสิทธิ์ตัว

แปรทำนาย; SE = ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน; β = คา่สัมประสิทธิ์ตัวแปรทำนายในรูปคะแนน

มาตรฐาน; R2 = ค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย; ΔR2 = ค่าสัมประสิทธิ์การทำนายที่เปลี่ยนแปลง.  
*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ในขั้นตอนที่ 2 ของการวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั้น เมื่อใส่ตัวแปรภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ (BCL) เข้าไปในโมเดลร่วมกับภาวะผู้นำไทยตามหลักพรหมวิหาร 4 (BV4) พบว่า การ
ทำนายความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) เพ่ิมขึ้นร้อยละ 11.6 การทำนายความผูกพัน (COM) เพ่ิมข้ึนร้อย
ละ 2 แต่ในข้ันตอนที่ 3 เมื่อใส่ตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) เข้าไปร่วมทำนายความผูกพันกับ
ตัวแปรภาวะผู้นำทั้งสองประเภท กลับพบว่า ภาวะผู้นำไทยตามหลักพรหมวิหาร 4 (BV4) กับความ
ไว้วางใจในผู้นำ (TRU) สามารถทำนายความผูกพัน เพ่ิมขึ้นร้อยละ 5.7 โดยภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ (BCL) ไม่มีผลเพ่ิมการอธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน  

สำหรับการทำนายความสร้างสรรค์ ไม่พบความเปลี่ยนแปลงของค่าสัมประสิทธิ์ทำนายในทุก
ขั้นตอนการวิเคราะห์ 

 
จากผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์การทำนายและการวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชั้น สามารถ

สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ เป็นตัวแปรภาวะผู้นำที่อธิบายความแปรปรวนของ
ความไว้วางใจในผู้นำได้สูงสุด และเพ่ิมระดับการอธิบายความแปรปรวนของความไว้วางใจเมื่อทำนาย
ร่วมกับภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 แต่ไม่มีอิทธิพลเพิ่มการทำนายความผูกพันและความ
สร้างสรรค์เม่ือวิเคราะห์ผลร่วมกับภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 และความไว้วางใจในผู้นำ ผลที่
พบบ่งชี้ว่า ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีประสิทธิภาพทำนายความแปรปรวนของความ
ไว้วางใจในผู้นำสูงกว่ามาตรวัดผู้นำแบบอ่ืน ๆ แต่ไม่มีอิทธิพลทำนายความแปรปรวนของความผูกพัน
และความสร้างสรรค์สูงกว่ามาตรวัดที่มีความใกล้เคียงกันในการศึกษานี้ ข้อมูลเชิงประจักษ์สอดคล้อง
กับหลักทฤษฎีของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่มุ่งสร้างความไว้วางใจในผู้นำโดยตรง 

ในภาพรวม มาตรวัดประมาณค่าภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCLS) มีคุณสมบัติ
เหมาะสมในการชี้วัดผลตัวแปรศึกษาเชิงเจตคติและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานคนไทยในยุคปัจจุบัน 

 
การพัฒนาและตรวจสอบค่าความเที่ยงของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  
มาตรวัดแบบบังคับเลือก (Forced choice) 

หลังจากดำเนินการพัฒนามาตรวัดแบบประมาณค่าเสร็จสิ้น ผู้วิจัยนำข้อกระทงมาจัดกลุ่ม
ข้อความประเมินเพ่ือสร้างมาตรวัดแบบบังคับเลือก แบ่งเป็น 4 ชุดข้อความ อิงตามองค์ประกอบของ
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ โดยเลือกข้อกระทงที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุดจากแต่ละ
องค์ประกอบมาใส่ในชุดข้อความ เนื่องจากค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูง บ่งชี้ถึงการเป็นตัวแทนที่ดีของ
องค์ประกอบด้านนั้น ๆ 
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ผลการจัดชุดข้อความ มาตรวัดแบบบังคับเลือก มีกลุ่มข้อความประเมิน 4 ชุด รวมเป็นข้อ
กระทง 16 ข้อ จากองค์ประกอบ 4 ด้าน  

ด้านการส่งเสริม (FA) จากข้อกระทง 5 ข้อ ผู้วิจัยคงจำนวนข้อกระทงไว้ 4 ข้อ (ข้อที่ 1, 3, 4, 
5) โดยคัดข้อกระทงที่ 2 (FA_2) ออก แม้ข้อดังกล่าวมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูง แต่โครงสร้าง
ประโยคของข้อความไม่แสดงเป้าหมายการบริหารงานอันเป็นประโยชน์ต่อองค์การ รวมถึงภาษาที่ใช้
ไมแ่สดงถึงพฤติกรรมการส่งเสริมของผู้นำอย่างชัดเจนเมื่อเทียบกับข้อกระทงอ่ืน ทั้งนี้ เพ่ือป้องกันการ
ตัดข้อกระทงที่มีคุณภาพออกด้วยอคติของผู้วิจัย จึงตรวจสอบผลการวิเคราะห์ค่าความตรงเชิงเนื้อหา 
พบข้อกระทงทั้งหมด 5 ข้อ ได้รับคะแนนประเมินสูงสุดจากผู้เชี่ยวชาญเท่ากัน บ่งชี้ถึงความเป็นตัว
แปรบ่งชี้องค์ประกอบที่ดีเหมือนกัน จึงนำข้อความทั้งหมดไปให้บุคคลที่ดำรงตำแหน่งผู้บริหาร
ประเมินข้อความทีแ่สดงพฤติกรรมการส่งเสริมของผู้นำจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด ผลพบข้อกระทง 
2 ได้รับการประเมินต่ำสุด เนื่องจากเนื้อหาสะท้อนผลลัพธ์เฉพาะตัวบุคลากร แสดงการสนับสนุนของ
ผู้นำน้อยกว่าข้อความอ่ืน จึงคัดข้อกระทงที่ 2 ทิ้ง 

ด้านการเอาใจใส่ (CO) และ ด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง 
(DR) คงจำนวนข้อกระทงทั้งหมด 4 ข้อ เพ่ือจัดเป็นชุดข้อความตามลำดับ 

ด้านความยึดมั่นใจคุณธรรม (IN) จากข้อกระทง 7 ข้อ ผู้วิจัยคงจำนวนไว้ 4 ข้อ คัดท้ิง 3 ข้อ 
(IN_1, IN_3, IN_6) โดยคัดเลอืกจากค่าน้ำหนักองค์ประกอบของข้อกระทงทีแ่สดงพฤติกรรมเชิง
คุณธรรมด้านการบริหารงานและการตัดสินใจ ด้านละ 2 ข้อ จัดลงชุดข้อความสำหรับประเมินผล 

หลังจากสร้างมาตรวัดแบบบังคับเลือกสำเร็จ ผู้วิจัยตรวจสอบค่าความเที่ยงของมาตรวัด ด้วย
สมการของคูเดอร์-ริชาร์ดสัน สูตร 20 (KR-20) ผลพบค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .74 สูงกว่าเกณฑ์
กำหนดที่ระดับ .70 แสดงถึงมาตรวัดแบบบังคับเลือกมีค่าความเที่ยงดี (Kline, 2005, 2011) 

วัตถุประสงค์หลักของการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือพัฒนามาตรวัดแบบประมาณค่า สำหรับตรวจสอบ
ผลเชิงประจักษ์ของทฤษฎีโมเดลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ร่วมกับการศึกษาอิทธิพลเชิง
สาเหตุของภาวะผู้นำที่มีต่อตัวแปรเกณฑ์ ผ่านความไว้วางใจในผู้นำ การดำเนินงานพัฒนามาตรวัด
แบบบังคับเลือกเป็นการขยายผลศึกษาเพ่ิมเติม จึงตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น (reliability) ตาม
หลักการตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดพ้ืนฐาน เป็นการเตรียมเครื่องมือทางเลือกสำหรับการวิจัยภาวะ
ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธในอนาคต เนื่องจากการประเมินแบบบังคับเลือก เป็นวิธีการวัดที่ลด
ข้อผิดพลาดหรืออคติของผู้ประเมิน ทำให้ได้ข้อมูลตรงความจริง (Brown & Maydeu-Olivares, 
2011, 2013, 2018; Maydeu-Olivares & Brown, 2010) ผู้วิจัยสามารถต่อยอดความรู้ โดยศึกษา
เปรียบเทียบคุณภาพการวัดของมาตรแบบบังคับเลือกกับมาตรแบบประมาณค่า ซึ่งเป็นวิธีการ
ประเมินผลที่นิยมใช้ในงานวิจัยทางจิตวิทยาได้ 
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สรุปผลขั้นตอนพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
(BCLS) ผู้วิจัยสร้างมาตรวัดประเมิน 2 รูปแบบ ได้แก่ 1) มาตรวัดแบบประมาณค่า 2) มาตรวัดแบบ
บังคับเลือก  

ลำดับต่อไป เป็นการรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 
B. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ สำหรับใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการดำเนินงานวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสำรวจความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบผู้นำ

ไทยและการทำงานของบุคลากร แบ่งออกเป็น 3 ตอน  
ตอนที่ 1  แบบสอบถามสำหรับใช้ในการวิจัย 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามสำหรับการวิเคราะห์ค่าความตรงเชิงลู่เข้า 
ตอนที ่3  แบบสอบถามสำหรับการตรวจวัดผลขั้นพัฒนามาตรวัดภาวะผู้นำ 

 
ตอนที่ 1 
 ประกอบด้วย แบบสอบถาม 5 ชุด แบ่งเป็น 
 ชุดที่ 1   ข้อมูลส่วนบุคคล  
 ชุดที่ 2 – 5   แบบสอบถามเก่ียวกับผู้นำและผลลัพธ์การดำเนินการ  
 
ชุดที่ 1  
ข้อมูลส่วนบุคคล 

แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย คำถามข้อมูลคุณสมบัติทางประชากร 
(demographic data) ของกลุ่มตัวอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรในการวิจัย ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถาบันการเงินที่ทำงานในปัจจุบัน หน่วยงาน ตำแหน่งงาน อายุการทำงานในสายงานที่ทำ
ตั้งแต่เริ่มทำงาน อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคน
ปัจจุบัน 

หมายเหตุ. เนื่องจากขั้นตอนการศึกษาจริง เป็นการวิจัยระยะยาวที่มีการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างเดิม 2 ครั้ง ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างในการกรอกอักษรย่อแทนชื่อ-นามสกลุ 
วันที่ เดือนเกิด เพ่ิมเติมในแบบสอบถาม เพ่ือให้ทราบว่าเป็นข้อมูลของบุคคลคนเดียวกัน รวมถึงเป็น
การป้องกันการลืมรหัสที่สร้างขึ้นใหม่ ในกรณีท่ีผู้เข้าร่วมการวิจัยตั้งรหัสเอง 
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ตัวอย่างการกรอกข้อมูล 
โปรดกรอกอักษรย่อชื่อ-นามสกุล กับ วันที่ เดือนเกิด โดยระบุตามรูปแบบ nsddmm ใน

ช่องสี่เหลี่ยม 
 

 

n: อักษรย่อชื่อตัวแรก  s: อักษรย่อนามสกุลตัวแรก 

dd: วันที่วันเกิดของท่าน  mm: เดือนที่เกิดของท่าน 

ชื่อผู้ตอบแบบสอบถาม คือ นายกานต์ แสนดี เกิดวันที่ 15 มีนาคม ข้อมูลของนายกานต์จึง
เป็น “กส1503”  

 
ชุดที่ 2  
มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCLS)  

มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ บูรณาการจากหลักแนวคิดเชิงพุทธและ
ตะวันตก มีข้อกระทงจำนวน 20 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 17 ข้อ ข้อกระทงทางลบ 3 ข้อ แบ่ง
ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. การส่งเสริม (Facilitating) จำนวน 5 ข้อ 
2. การเอาใจใส่ (Considerate) จำนวน 4 ข้อ 
3. การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (Designing reward and 

recognition to express appreciation) จำนวน 4 ข้อ 
4. มิติความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) จำนวน 7 ข้อ 

การประเมินแบบมาตรวัดประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert scale) 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน 
คือ 1 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ เห็นด้วย 
และ 5 เท่ากับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในข้อกระทงทางบวก สำหรับข้อกระทงทางลบใช้เกณฑ์การให้
คะแนนเท่ากัน แต่เป็นในทิศตรงกันข้าม คือ 1 เท่ากับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ เห็นด้วย, 3 เท่ากับ 
ปานกลาง, 4 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย และ 5 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง การรับรู้คุณลักษณะของภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธเพิ่มมากขึ้น 

*การประเมินแบบบังคับเลือก (forced-choice method) ผู้ประเมินจัดอันดับข้อความที่
อธิบายถึงคุณลักษณะพฤติกรรมของผู้นำ เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย เกณฑ์การให้คะแนน 1 
หมายถงึ “ตรงกับความรู้สึกมากท่ีสุด” และ 5 หมายถึง “ตรงกับความรู้สึกน้อยที่สุด” 
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การแปลผล: จับคู่ข้อกระทงในแต่ละชุดข้อความ แปลผลคะแนนแบบสองฐาน (binary 
outcomes) ตามหลักการเปรียบเทียบเชิงคู่ (pairwise comparisons) ก่อนวิเคราะห์ผลด้วยโมเดล
ทฤษฎีการตอบสนองข้อสอบของ Thurstonian (Thurstonian IRT model) 

*มาตรวัดแบบบังคับเลือก ดำเนินการพัฒนาและตรวจสอบข้อมูลเฉพาะค่าความเชื่อมั่น 
(reliability) เนื่องจากเป็นมาตรวัดที่พัฒนาขึ้นเพ่ือใช้เป็นทางเลือกทางการศึกษาเพ่ิมเติมในอนาคต 
มิใช่เครื่องมือวัดที่เป็นเป้าหมายหลักของงานวิจัยครั้งนี้ 

 
รายงานผลการตรวจสอบค่าความเที่ยงของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

▪ การประเมินแบบมาตรวัดประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert scale) ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) รวมเท่ากับ .85  
▪ การประเมินแบบบังคับเลือก (Forced choice) ค่าสัมประสิทธิ์จากสมการ KR-20 เท่ากับ 

.74 (p ≥ .70) มีค่าความเที่ยงในระดับดี (Kline, 2011)  
 
ชุดที่ 3  
มาตรวัดความไว้วางใจ 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust Measures) ของ 
McAllister (1995) มีข้อกระทงจำนวน 11 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 10 ข้อ ข้อกระทงทางลบ 1 
ข้อ แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ความไว้วางใจจากการรู้คิด (cognitive trust)  จำนวน 6 ข้อ 
2. ความไว้วางใจจากความรู้สึก (affective trust)  จำนวน 5 ข้อ 
มาตรต้นฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 

เท่ากับ .91 และ .89 ตามลำดับ (McAllister, 1995) 
ลักษณะของมาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็นมาตรประมาณค่าลิเคิร์ท (Likert 

scale) 5 มีเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ คือ 1 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย, 3 
เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ เห็นด้วย และ 5 เท่ากับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ในข้อกระทงทางบวก สำหรับ
ข้อกระทงทางลบใช้เกณฑ์การให้คะแนนเท่ากัน แต่เป็นในทิศตรงกันข้าม คือ 1 เท่ากับ เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง, 2 เท่ากับ เห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย และ 5 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ตัวอย่างข้อคำถาม คือ “ฉันกับหัวหน้ามีความสัมพันธ์ที่เน้นการแบ่งปัน ซึ่งสามารถแลกเปลี่ยน
ความคิด ความรู้สึก และความคาดหวังกันอย่างอิสระ” และ “ถ้าผู้อ่ืนรู้จักตัวตนและภูมิหลังของ
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หัวหน้าของฉันมากขึ้น พวกเขาอาจยิ่งรู้สึกกังวลและคอยตรวจสอบการทำงานของหัวหน้าอย่าง
ใกล้ชิดมากขึ้น” 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ความไว้วางใจในผู้นำมากขึ้น 
 

รายงานผลการทดสอบมาตรวัดความไว้วางใจ 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (CITC) จากการแบ่งข้อกระทง 11 ข้อออกเป็นองค์ประกอบแต่ละด้าน กำหนดระดับ
นัยสำคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ 

.110, α = .05 (หนึ่งหาง)] ผลการวิเคราะห์ ข้อกระทงผ่านเกณฑ์ 10 ข้อ ไม่ผ่านเกณฑ์ 1 ข้อ ได้แก่ 
ข้อคำถามที่ 10 “ผู้ร่วมงานของฉันที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์/ทำงานร่วมกันกับหัวหน้าของฉัน เห็นว่าเขาน่า
ไว้วางใจ” จึงคัดทิ้ง รวมเหลือข้อกระทง 10 ข้อ 

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) มาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟารวม เท่ากับ .84 อยู่ในระดับดีมาก ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบย่อย แบ่งออกเป็น 
2 ด้าน ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบด้านความไว้วางใจจากความรู้สึก มีค่าเท่ากับ 
.77 ค่าสัมประสิทธิ์สูงกว่า .70 จัดอยู่ในเกณฑ์ดี สำหรับองค์ประกอบด้านความไว้วางใจจากการรู้คิด 
มีค่าเท่ากับ .56 ค่าสัมประสิทธิ์สูงกว่า .50 จัดอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง จึงถือว่าทั้งสององค์ประกอบผ่าน
เกณฑ์ (Hinton et al., 2004; Kline, 2005, 2011)  

3. การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางเมทริกซ์สหสัมพันธ์ พบว่า องค์ประกอบ 2 ด้านของ
ความไว้วางใจระหว่างบุคคล มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .93 แสดงถึงมาตรวัดอาจมีปัญหาการทับซ้อน
ขององค์ประกอบ ผู้วิจัยจึงตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อ
ของความคลาดเคลื่อน (Variance Inflation Factor: VIF) ค่าดังกล่าวไม่ควรสูงเกิน 10 (Kline, 
2005, 2011) องค์ประกอบความไว้วางใจจากความรู้สึกและการรู้คิด มีค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อ
ของความคลาดเคลื่อน เท่ากับ 7.27 ถือว่าผ่านเกณฑ์ 

4. การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติไคเซอร์-เมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-
Meyer-Olkin: KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) พบวา่ ค่าสถิติไค

เซอร์-เมเยอร์-โอลคินมีค่าเท่ากับ .500 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์มีค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากับ 
637.680 มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปรความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความ
เหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
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5. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
โมเดลความไว้วางใจระหว่างบุคคลแบบ 2 องค์ประกอบ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(21, n = 324) = 41.466, χ2/df = 1.975, p = .005, CFI = .980, TLI = 
.957, RMSEA = .060, SRMR = .045) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (factor loading) ด้านความ
ไว้วางใจจากความรู้สึกเท่ากับ .97 ด้านความไว้วางใจจากการรู้คิดเท่ากับ .96 ตามลำดับ โดย

เปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมูลเชิงประจักษ์กับโมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ (χ2(26, n = 324) = 

65.062, χ2/df = 2.502, p = .000, CFI = .962, TLI = .934, RMSEA = .074, SRMR = .058) ซึ่ง
มีค่าน้ำหนักข้อกระทงอยู่ระหว่าง .11 ถึง .87 ผลการเปรียบเทียบโมเดลดังแสดงในตาราง 5 ด้านล่าง 
 

ตารางที่ 11  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของมาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคล (n = 324) 

 χ2 df χ2/df p CFI TLI RMSEA SRMR 

โมเดล 1 องค์ประกอบ 65.062 26 2.502 .000 .962 .934 .074 .058 

โมเดล 2 องค์ประกอบ 41.466 21 1.879 .005 .970 .945 .066 .042 

ค่าไค-สแควร์สอดแทรก 23.596* 5       

*p < .05. 

จากตารางที่ 5 โมเดลแบบ 2 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์สูงกว่า
โมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ ผู้วิจัยจึงใช้มาตรวัดแบบแบ่งองค์ประกอบเป็นเครื่องมือในการวิจัย โดย
ค่าน้ำหนักองค์ประกอบรวมของมิติความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) เท่ากับ .97 ขณะที่มิติความ
ไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) เท่ากับ .96  

ค่าน้ำหนักข้อกระทงแต่ละองค์ประกอบแสดงในภาพที่ 11  
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ชุดที ่4  
มาตรวัดความผูกพัน 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความผูกพัน (Klein et al., Unidimensional, Target-free measure: 
KUT) ฉบับภาษาไทยของกิมาพร ลีสมิทธิ์ (2558) ที่แปลและดัดแปลงมาจากมาตรวัดต้นฉบับของ 
Klein และคณะ (2014) เป็นมาตรวัดแบบมิติเดียว มีข้อกระทงทางบวกจำนวน 4 ข้อ  

เนื่องจากมาตรสามารถวัดความผูกพันได้หลายเป้าหมาย ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษา 2 เป้าหมายที่
สำคัญ ได้แก่ 

ภาพที่ 11 
 

 ผลการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของมาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคล 
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1. หัวหน้างาน ในที่นี้หมายถึง พนักงานของสถาบันการเงินระดับหัวหน้างาน 
2. องค์การ ในที่นี้หมายถึง สถาบันการเงิน ที่พนักงานทำงานประจำอยู่ในปัจจุบัน 
มาตรต้นฉบับภาษาอังกฤษ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคแต่ละข้อกระทงระหว่าง 

.86 ถึง .98 (Klein et al., 2014)   
สำหรับค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรภาษาไทยที่เคยพบการรายงาน คือ ด้านความผูกพัน

กับหัวหน้างานมีค่าระหว่าง .78 ถึง .93 และความผูกพันกับองค์การมีค่าระหว่าง .86 ถึง .88 
ตามลำดับ (กิมาพร ลีสมิทธิ์, 2558)   

ลักษณะของมาตรวัดความผูกพันเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน คือ 1 
เท่ากับ ไม่เลย, 2 เท่ากับ มีบ้าง, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ ค่อนข้างมาก และ 5 เท่ากับ เป็น
อย่างมาก ตัวอย่างข้อคำถาม คือ “คุณมีความผูกพันต่อหัวหน้าของคุณมากน้อยแค่ไหน” และ “คุณ
อุทิศตนเพ่ือองค์การแห่งนี้แค่ไหน” 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ความผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การมากข้ึน 
 
รายงานผลการทดสอบมาตรวัดความผูกพัน 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (CITC) จากข้อกระทง 4 ข้อ 2 เป้าหมาย กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ .110, α = .05 (หนึ่ง
หาง)] ผลการวิเคราะห์ ข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ 

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า สัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรวัดความผูกพันกับ
หัวหน้างาน เท่ากับ .55 เป็นความเที่ยงระดับปานกลาง (moderate reliability) มีค่าระหว่าง .50 ถึง 
.70 (Hinton et al., 2004) สามารถนำไปใช้ในขั้นตอนต่อไป แต่เพื่อลดความคลาดเคลื่อนที่เกิดจาก
เครือ่งมือ ผู้วิจัยจึงตัดข้อคำถามที่ 1 “คุณมีความผูกพันต่อหัวหน้าของคุณมากน้อยแค่ไหน” ทิ้ง ตาม
ผลการวิเคราะห์ของโปรแกรมเอสพีเอสเอส (SPSS) ส่งผลให้ข้อคำถามของมาตรวัดความผูกพันกับ
หัวหน้างานเหลือ 3 ข้อ ค่าความเท่ียงภายในเพ่ิมขึ้น เท่ากับ .73 ขณะที่ความผูกพันกับองค์การมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ .89 จัดอยู่ในระดับดี (Kline, 2005, 2011) 

3. การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางเมทริกซ์สหสัมพันธ์ พบว่า ข้อกระทง 3 ข้อของความ
ผูกพันกับหัวหน้างาน มีค่าสหสัมพันธ์กันระหว่าง .41 ถึง .51 ขณะที่ข้อกระทง 4 ข้อของความผูกพัน
กับองค์การมีค่าสหสัมพันธ์กันระหว่าง .55 ถึง .80  

4. การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติไคเซอร์-เมเยอร์-โอลคิน (KMO) 
และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity)  
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4.1 ค่าสถิติไคเซอร์-เมเยอร์-โอลคินของความผูกพันกับหัวหน้างาน มีค่าเท่ากับ .67 ขณะที่
ค่าดังกล่าวของความผูกพันกับองค์การ มีค่าเท่ากับ .76  

4.2 ค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่า ความผูกพันกับหัวหน้างานมีค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) 

เท่ากับ 203.261 และความผูกพันกับองค์การมีค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) เท่ากับ 809.625 
โดยทั้งสองค่ามีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ผลการตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ บ่งชี้ว่า ตัวแปรความผูกพันกับหัวหน้างาน
และความผูกพันกับองค์การมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยจึง
วิเคราะห์ขั้นตอนต่อไป 

5. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
จากการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลความผูกพันกับหัวหน้างานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(1, n = 324) = 1.502, χ2/df = 1.502, p = .220, CFI = .998, TLI = 
.993, RMSEA = .039, SRMR = .040) มีค่าน้ำหนักข้อกระทงระหว่าง .63 ถึง .77 สำหรับโมเดล

ความผูกพันกับองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดีเช่นกัน (χ2(2, n = 324) 

= 6.634, χ2/df = 3.317, p = .036, CFI = .994, TLI = .983, RMSEA = .085, SRMR = .021) 
โดยมีค่าน้ำหนักข้อกระทงอยู่ระหว่าง .70 ถึง .94 
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ภาพที่ 12 

 ผลการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของมาตรวัดความผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การ 
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ชุดที่ 5  
มาตรวัดความสร้างสรรค์ 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความสร้างสรรค์ในงาน (Work Creativity Scale) ฉบับภาษาไทยของ ณัฐ
วุฒิ จารุนานันท์ (2560) ที่แปลมาจากมาตรวัดต้นฉบับของ Zhou และ George (2001) ซึ่งทำการ
ดัดแปลงแบบสอบถามจากต้นฉบับเดิม โดยเปลี่ยนการประเมินผลจากหัวหน้า เป็นวิธีการให้พนักงาน
จากสถาบันการเงินเป็นผู้ประเมินตนเอง มีข้อกระทงจำนวน 13 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกท้ังหมด  

มาตรต้นฉบับภาษาอังกฤษมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ .96 (Zhou 
& George, 2001) สำหรับค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยรวมของมาตรภาษาไทยมีค่าเท่ากับ .95 (ณัฐวุฒิ 
จารุนานันท์, 2560)  

ลักษณะของมาตรวัดความสร้างสรรค์ในงานเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้
คะแนน คือ 1 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ เห็น
ด้วย และ 5 เท่ากับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตัวอย่างข้อคำถาม คือ “ฉันเสนอแนะวิธีใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิม
คุณภาพในการทำงาน” และ “ฉันมักมีความคิดท่ีใหม่และมุ่งเน้นนวัตกรรม” 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง พฤติกรรมการทำงานแบบสร้างสรรค์มากข้ึน 
 

รายงานผลการทดสอบมาตรวัดความสร้างสรรค์ 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 
ในมาตรวัด (CITC) จากข้อกระทง 13 ข้อ กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่า

วิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ .110, α = .05 (หนึ่งหาง)] ผลการวิเคราะห์ 
ข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ 

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า มาตรวัดความสร้างสรรค์ในงานมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา เท่ากับ .91 

3. การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางเมทริกซ์สหสัมพันธ์ พบว่า ข้อกระทง 13 ข้อของ
ความสร้างสรรค์ในงาน มีค่าสหสัมพันธ์กันระหว่าง .22 ถึง .72 

4. การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติไคเซอร์-เมเยอร์-โอลคิน (KMO) 
และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) พบว่า ค่าสถิติไคเซอร์-เมเยอร์-โอลคิน
ของความสร้างสรรค์ในงานมีค่าเท่ากับ .86 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่า มีค่าสถิติไค-สแควร์ 

(χ2) เท่ากับ 2222.616 โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปรความสร้างสรรค์ในงานมี
ความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
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5. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
จากการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลความสร้างสรรค์ในงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(53, n = 324) = 81.791, χ2/df = 1.543, p = .007, CFI = .987, TLI = .981, 
RMSEA = .041, SRMR = .027) มีค่าน้ำหนักข้อกระทงระหว่าง .57 ถึง .68 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ตอนที ่2 
 แบบสอบถามชุดที่ 6 ถึง 8 เป็นมาตรวัดสำหรับใช้ตรวจสอบความตรงเชิงลู่เข้า (convergent 
validity) ระหว่างมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่พัฒนาขึ้น (BCLS) กับมาตรวัดอ่ืน ๆ 
ได้แก่ มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก มาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป มาตรวัด
ภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 โดยมาตรทั้งหมดใช้วัดตัวแปรศึกษาเดียวกันในขั้นพัฒนามาตรวัด 
คือ ผลลัพธ์ของรูปแบบผู้นำที่มีต่อกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
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.61*** 

CRE 

ภาพที่ 13  
 

ผลการวิเคราะห์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของมาตรวัดความสร้างสรรค์ในงาน 
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 ในตอนที่ 2 รายงานผลชุดแบบสอบถามด้วย 1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทง
แต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (CITC) และ 2) ค่าความเที่ยงจากสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค  
 
ชุดที่ 6  
มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX-MDM) ฉบับภาษาไทย
ของ Jarunratanakul (2013) ซ่ึงแปลมาจากมาตรวัดตามแนวคิดของ Liden และ Maslyn (1998) 
โดยมาตรดังกล่าว มีข้อกระทงทั้งหมดจำนวน 12 ข้อ เป็นข้อทางบวกทั้งหมด แบ่งออกเป็น 4 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ความชอบพอ (affect)      จำนวน 3 ข้อ 
2. ความซื่อสัตย์ (loyalty)     จำนวน 3 ข้อ 
3. ความเสียสละ (contribution)     จำนวน 3 ข้อ 
4. ความเคารพในความเชี่ยวชาญ (professional respect)  จำนวน 3 ข้อ 
ผู้พัฒนามาตรต้นฉบับภาษาอังกฤษ ทำการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานองค์การ พบ

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคขององค์ประกอบด้านความชอบพอ ด้านความซื่อสัตย์ ด้านการ
เสียสละ และ ด้านความเคารพในความเชี่ยวชาญ เท่ากับ .90, .74, .57 และ .89 ตามลำดับ (Liden 
& Maslyn) สำหรับค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยรวมของมาตรฉบับแปลไทย มีค่าระหว่าง .82 ถึง .93 
(Jarunratanakul, 2013)  

ลักษณะของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเป็นมาตรประมาณค่า 5 
ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน คือ 1 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปาน
กลาง, 4 เท่ากับ เห็นด้วย และ 5 เท่ากับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตัวอย่างข้อคำถาม คือ “ฉันชอบหัวหน้า
ของฉัน” และ “หัวหน้าของฉันเป็นคนที่ใคร ๆ ก็อยากจะเป็นเพื่อนด้วย” 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน
จากสถาบันการเงินเพิ่มมากข้ึน 

 
รายงานผลการทดสอบมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 

ในมาตรวัด (CITC) จากการแบ่งข้อกระทง 12 ข้อ ออกเป็นองค์ประกอบแต่ละด้าน มากำหนดระดับ
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นัยสำคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ 

.110, α = .05 (หนึ่งหาง)] ผลการวิเคราะห์ ข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ 

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ

สมาชิกมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟารวมเท่ากับ .75 โดยแบ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบย่อย

ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบด้านความชอบพอ มีค่าเท่ากับ .80 

ด้านความซื่อสัตย์ มีค่าเท่ากับ .70 ขณะที่ด้านการเสียสละ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .50 ด้าน

ความเคารพในความเชี่ยวชาญ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .75 

 
ชุดที่ 7  
มาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดภาวะผู้นำหลายองค์ประกอบแบบสั้น (Multifactor Leadership 
Questionnaire short form, 6S: MLQ-6S) ของ Bass และ Avolio (1992) ซึ่งมีข้อกระทงจำนวน 
12 ข้อ เป็นข้อทางบวกทั้งหมด แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. การมีอิทธิพลในระดับอุดมคติ (idealized influence)    จำนวน 3 ข้อ 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation)    จำนวน 3 ข้อ 
3. การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation)    จำนวน 3 ข้อ 
4. การตดิตามเอาใจใส่เป็นรายบุคคล (individualized consideration)  จำนวน 3 ข้อ 
มาตรต้นฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยรวมของครอนบาคระหว่าง .70 ถึง .83 (Avolio & 

Bass, 2004)  
ลักษณะของมาตรวัดภาวะผู้นำหลายองค์ประกอบแบบสั้นเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มี

เกณฑ์การให้คะแนน คือ 1 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 
เท่ากับ เห็นด้วย และ 5 เท่ากับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตัวอย่างข้อคำถาม คือ “หัวหน้าของฉันทำให้ผู้อื่น
รู้สึกดีท่ีอยู่ใกล้” และ “หัวหน้าของฉันให้ความสนใจเป็นการส่วนตัวกับคนอื่นที่ดูเหมือนไม่ได้รับการ
ยอมรับ” 

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง ผู้นำแสดงพฤติกรรมของผู้นำแบบนักปฏิรูปมากขึ้น 
 

รายงานผลการทดสอบมาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 

ในมาตรวัด (CITC) จากการแบ่งข้อกระทง 12 ข้อ ออกเป็นองค์ประกอบแต่ละด้าน มากำหนดระดับ
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นัยสำคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ 

.110, α = .05 (หนึ่งหาง)] ผลการวิเคราะห์ ข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ 

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า มาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูปมีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟารวมเท่ากับ .87 โดยแบ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบย่อยออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 

องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลในระดับอุดมคติ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .58 ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .70 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

เท่ากับ .58 ด้านการติดตามเอาใจใส่เป็นรายบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .58 ตามลำดับ  

 
ชุดที่ 8  
มาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4  

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 ของ พระมนัส อคฺคธมฺโม (2554) โดย
ดัดแปลงสรรพนามเรียกผู้บริหารเป็นผู้นำ เพื่อให้เหมาะสมกับการศึกษา มาตรวัดต้นฉบับมีข้อกระทง
จำนวน 40 ข้อ เป็นข้อทางบวกท้ังหมด แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ด้านเมตตา   จำนวน 10 ข้อ 
2. ด้านกรุณา    จำนวน 10 ข้อ 
3. ด้านมุทิตา    จำนวน 10 ข้อ 
4. ด้านอุเบกขา   จำนวน 10 ข้อ 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมของมาตรวัดต้นฉบับเท่ากับ .79 (พระมนัส 

อคฺคธมฺโม, 2554) ตัวอย่างข้อคำถาม คือ “ผู้นำปรารถนาให้ทุกคนมีความสามัคคีกัน” และ “ผู้นำร่วม
แก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน”  

ลักษณะของมาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 เป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มี
เกณฑ์การให้คะแนน คือ 1 เท่ากับ น้อยที่สุด, 2 เท่ากับ น้อย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ มาก 
และ 5 เท่ากับ มากที่สุด  

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง การกระทำพฤติกรรมผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 ที่
มากขึ้น 

 
รายงานผลการทดสอบมาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 

ในมาตรวัด (CITC) จากการแบ่งข้อกระทง 40 ข้อ ออกเป็นองค์ประกอบแต่ละด้าน มากำหนดระดับ
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นัยสำคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ 

.110, α = .05 (หนึ่งหาง)] ผลการวิเคราะห์ ข้อกระทงผ่านเกณฑ์ 39 ข้อ ไม่ผ่านเกณฑ์ 1 ข้อ (ข้อที่ 

1) จึงทำการคัดข้อที่มีปัญหาทิ้ง ส่งผลให้องค์ประกอบด้านเมตตาเหลือข้อกระทงจำนวน 9 ข้อ ขณะที่

องค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ มีจำนวนข้อกระทงคงเดิม 

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า มาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 มีค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟารวมเท่ากับ .93 โดยแบ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบย่อยออกเป็น 4 

ด้าน ได้แก่ องค์ประกอบด้านเมตตา มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .86 ด้านกรุณา มีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาเท่ากับ .74 ด้านมุทิตา มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .84 ด้านอุเบกขา มีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาเท่ากับ .70 ตามลำดับ  

 
ตอนที่ 3  

แบบสอบถามชุดที่ 9 ใช้ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อจำแนก
คำตอบแท้จริงออกจากคำตอบตามความปรารถนาของสังคม เนื่องจากโมเดลภาวะผู้นำแบบใหม่ มี
คุณลักษณะเชิงคุณธรรมซึ่งเป็นประเด็นละเอียดอ่อนทางสังคม (Ganster et al., 1983; Moorman 
& Podsakoff, 1992)  

ในตอนที่ 3 รายงานผลชุดแบบสอบถามด้วย 1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทง
แต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ ในมาตรวัด (CITC) 2) ค่าความเที่ยง จากวิธีของคูเดอร์-ริชาร์ด
สัน สูตร 20 หรือ สมการ KR-20 

 
ชุดที่ 9  
มาตรวัดความน่าเชื่อถือของคำตอบ 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความน่าพึงปรารถนาทางสังคม (Social Desirability Scale) ภาษาไทย
ฉบับย่อของ นฤมล อินทหมื่น (2562) ซึ่งแปลมาจากมาตรวัดของ Crowne และ Marlowe (1960) 
มีข้อกระทงจำนวน 15 ข้อ 

มาตรต้นฉบับภาษาอังกฤษมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาครวมเท่ากับ .76 
(Reynolds, 1982) ขณะที่มาตรวัดภาษาไทย มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟารวมเท่ากับ .65 (นฤมล อินทห
มื่น, 2562)  

ลักษณะของมาตรวัดเป็นข้อความบรรยายเกี่ยวกับพฤติกรรมทั่วไป ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
พิจารณาว่าใกล้เคียงกับตนเองมากเพียงใด มีเกณฑ์การให้คะแนน คือ  “ใช่” และ “ไม่ใช่” ตัวอย่าง
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ข้อคำถาม ได้แก่ “ฉันไม่เคยลังเลที่จะไปช่วยคนที่กำลังมีปัญหา แม้ฉันกำลังทำงานของฉันอยู่ก็ตาม” 
และ “บางครั้งฉันก็ชอบนินทา”   

การแปลผล: คะแนนที่เพ่ิมขึ้น หมายถึง การทำตามความปรารถนาของสังคมมากขึ้น บุคคลที่
มีคะแนนตั้งแต่ 13 คะแนนขึ้นไป จากคะแนนเต็มทั้งหมด 15 คะแนน (percentile ≥ 86.67) มี
แนวโน้มทำตามความต้องการของสังคมในระดับสูง การตอบข้อคำถามอาจไม่ตรงความจริง จึงคัดออก
จากกลุ่มตัวอย่าง  

 
รายงานผลการทดสอบมาตรวัดความน่าพึงปรารถนาทางสังคม 

1. การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ 

ในมาตรวัด (CITC) จากการแบ่งข้อกระทง 15 ข้อ มากำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(322) ≈ .110, α = .05 (หนึ่ง

หาง)] ผลการวิเคราะห์ ข้อกระทงผ่านเกณฑ์ 14 ข้อ ไม่ผ่านเกณฑ ์1 ข้อ (ข้อที่ 15)  

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) มาตรวัดความน่าพึงปรารถนาทางสังคม (Social 

Desirability Scale) ของ Crowne และ Marlowe (1960) มีคำตอบให้เลือกเพียง 2 อย่าง 

(dichotomous items) คือ  “ใช่” และ “ไม่ใช่” การหาค่าความเที่ยงภายในจึงใช้สมการ KR-20 พบ

ค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ .74 หากคัดข้อกระทงที่มีปัญหาออก ค่าความเที่ยงเพ่ิมข้ึนเป็น .77 ทั้งสอง

กรณี มีค่าความเที่ยงมากกว่า .70 ซึ่งอยู่ในระดับดี (Kline, 2005, 2011) แสดงว่า ผลการประเมิน

จากมาตรดังกล่าวมีความน่าเชื่อถือ 

พิจารณาจากค่าความเที่ยงภายใน มาตรวัดความน่าพึงปรารถนาทางสังคมมีความน่าเชื่อถือ
อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีข้อกระทงที่ต่ำกว่าเกณฑ์เพียง 1 ข้อ อีกทั้งมาตรวัดถูกใช้เพ่ือคัดกลุ่มตัวอย่างที่ไม่
มีคุณสมบัติเหมาะสมออกในเบื้องต้นเท่านั้น ผู้วิจัยจึงคงจำนวนข้อกระทงทั้งหมดไว้เช่นเดิมใน
การศึกษาข้ันพัฒนาและตรวจสอบมาตรวัด  

 
 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3  
การศึกษาที่ 2  

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจแบบการศึกษาระยะยาว (longitudinal study) เพ่ือ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธกับความผูกพันและ
ความสร้างสรรค์ในงาน โดยมีความไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่าน โมเดลการวิจัยเป็นลักษณะตัว
แบบการถดถอยในตัว (autoregressive model) ซึ่งเป็นวิธีการวัดซ้ำเพื่อหาลำดับของความเป็น
สาเหตุที่แท้จริงแบบ 2 ช่วงเวลา (2 waves) (Bollen & Curran, 2004)  

งานวิจัยเกี่ยวกับความไว้วางใจส่วนมากนิยมตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ
และผลการปฏิบัติงาน (Colquitt et al., 2007) ขณะที่การศึกษาปัจจุบันดำเนินการวิจัยระยะยาว 
เนื่องจากการศึกษาความสัมพันธ์ส่วนใหญ่ไม่พบผลลัพธ์เชิงพฤติกรรมองค์การแบบทันทีทันใด 
(George & Jones, 2000) แม้ความไว้วางใจสามารถเกิดข้ึนฉับพลันจากการรับรู้ของบุคคล ทว่าความ
เปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมต้องอาศัยช่วงระยะเวลาหนึ่ง จึงเกิดขึ้นอย่างชัดเจน (Crisp & 
Jarvenpaa, 2013)  

ทั้งนี้ ระยะเวลาของงานวิจัยระยะยาวไม่มีกฎเกณฑก์ำหนดตายตัว การเลือกช่วงเวลาศึกษา
และจุดเวลาการเก็บข้อมูลขึ้นอยู่กับเป้าหมายของงานวิจัยร่วมกับเหตุผลเชิงปฏิบัติ (practical 
reason) เป็นสำคัญ โดยเฉพาะงานวิจัยในกลุ่มองค์การ เหตุผลด้านองค์การมีความสำคัญต่อการ
กำหนดช่วงระยะเวลาการศึกษามากกว่าเหตุผลเชิงทฤษฎี (Zapf et al., 1996) โดยจากผลการศึกษา
ความไว้วางใจแบบระยะยาวที่ผ่านมา พบการกำหนดจุดเวลาสำหรับเก็บข้อมูลอยู่ระหว่าง 2 ถึง 4 
ครั้ง ในช่วงเวลาตั้งแต่ 1 สัปดาห์ ไปจนถึง 6 เดือน (Colquitt et al., 2007; Jarvenpaa et al., 
1998; Serva et al., 2005; Shamir & Lapidot, 2003; Webber, 2008; Wilson et al., 2006) 
อ้างอิงจากงานวิจัยในอดีต ผู้วิจัยจึงเว้นระยะห่างในการเก็บข้อมูล 2 ครั้งเป็นเวลา 1 เดือน อันเป็น
ช่วงเวลาที่เพียงพอต่อการพบความเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานชัดเจน  

สำหรับแก่นการวิจัยปัจจุบัน มีคุณค่าทางวิชาการด้านการศึกษาความไว้วางใจแบบระยะยาว 
จากการสำรวจความเป็นเหตุและผลของตัวแปรวิจัย (Bollen & Curran, 2004)  
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สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย  
 การรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สัญลักษณ์แทนตัวแปรต่อไปนี้  
 
สัญลักษณ์ทางสถิติ 
N  หมายถึง  จำนวนของผู้เข้าร่วมการวิจัย 
M  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
SD  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
MIN  หมายถึง  ค่าต่ำสุด 
MAX  หมายถึง  ค่าสูงสุด 
CV  หมายถึง  สัมประสิทธิ์การกระจาย 
SK  หมายถึง  ค่าความเบ้ 
KU  หมายถึง  ค่าความโด่ง 
VIF  หมายถึง  สัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน 
MD  หมายถึง  วิธีการวิเคราะห์ระยะทางแบบมหาลาโนบิส (Mahalanobis  
     Distance) 
df  หมายถึง  ค่าองศาอิสระ 

χ2  หมายถึง  สถิติไค-สแควร์ (Chi-squared) 

χ2/df  หมายถึง  ดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
R2  หมายถึง  สัมประสิทธิ์การทำนาย 
r  หมายถึง  ค่าความสัมพันธ์ 

β  หมายถึง  สัมประสิทธิ์ตัวแปรทำนายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE  หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
z  หมายถึง  คะแนนมาตรฐานของชุดข้อมูล (z-score) 
t  หมายถึง  สถิติที 
TE  หมายถึง  อิทธิพลรวม 
DE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
IE  หมายถึง  อิทธิพลทางอ้อม 
CFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
TLI  หมายถึง  ดัชนีแสดงการยอมรับของโมเดล (Tucker-Lewis Index) 
RMSEA  หมายถึง  ดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root  
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     Mean Square Error of Approximation) 
SRMR  หมายถึง  ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน  
     (Standardized Root Mean Square Residual) 
 
ตัวแปรสังเกตได้ 
FA  หมายถึง  การส่งเสริม (facilitating) 
CO  หมายถึง  การเอาใจใส่ (considerate) 
DR  หมายถึง  การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (designing  
     reward and recognition to express appreciation) 
IN  หมายถึง  ความยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) 
AFT  หมายถึง  ความไว้วางใจจากความรู้สึก (affective trust) 
COT  หมายถึง  ความไว้วางใจจากการรู้คิด (cognitive trust) 
CS  หมายถึง  ความผูกพันกับหัวหน้างาน (commitment to supervisor) 
CO  หมายถึง  ความผูกพันกับองค์การ (commitment to organization) 
CRT  หมายถึง  ความสร้างสรรค์ (creativity) 
 
ตัวแปรแฝง 
BCL  หมายถึง  ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Buddhist compassionate  
     leadership) 
TRU  หมายถึง  ความไว้วางใจในผู้นำ (trust in leader) 
COM  หมายถึง  ความผูกพัน (commitment) 
CRE  หมายถึง  ความสร้างสรรค์ (creativity) 
 
ตัวแปรควบคุม 
AGE  หมายถึง  อายุ 
EDU  หมายถึง  ระดับการศึกษา 
JOB  หมายถึง  อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน 
WORK  หมายถึง  อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน 
WES   หมายถึง  ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน  
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กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างขั้นตอนทดสอบสมมติฐานการวิจัย จำนวน 500 คน  

การศึกษาภาคตัดขวาง  
เกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้าร่วมการวิจัย เป็นพนักงานคนไทย เพศชายและหญิง จากสถาบัน

การเงินในประเทศไทย อายุงานไม่ต่ำกว่า 6 เดือนตั้งแต่เริ่มทำงาน  
จากข้อมูลของธนาคารแห่งประเทศไทย (2558) สถาบันการเงินเป็นสื่อกลางด้านเงินทุน การ

แลกเปลี่ยน การจัดการทรัพยากร ซึ่งมีความสำคัญต่อการเชื่อมโยงทางเศรษฐกิจสังคม ระบบ
โครงสร้างของสถาบันการเงินทุกแห่งต้องเป็นมาตรฐานเดียวกัน จึงอนุมานได้ว่าลักษณะของกลุ่ม
ตัวอย่างเหมือนกับลักษณะของประชากรในการวิจัย 

การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำ คำนวณด้วยค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของการ
ประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ตาม
แนวคิดของ MacCallum, Browne และ Sugawara (1996) ได้จำนวนเท่ากับ 448 คน เพ่ือป้องกัน
ข้อมูลสูญหาย ผู้วิจัยเพิ่มกลุ่มตัวอย่างสำรองอีกร้อยละ 10 ส่งผลให้กลุ่มตัวอย่างมีจำนวน 500 ชุด  

การเก็บข้อมูล ใช้วิธีการเลือกตามสะดวก (convenience sampling) เนื่องจากกลุ่มตัวอย่าง
มีขนาดใหญ่และต้องเก็บข้อมูลซ้ำมากกว่า 1 ครั้ง จากนั้นตรวจสอบข้อมูลด้วยค่าสถิติ 

การตรวจสอบความเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรหลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จ ใช้วิธีการ
วิเคราะห์แผนภูมิการกระจายของค่าความคลาดเคลื่อน (residual plot) หากไม่พบรูปแบบผิดปกติใน
แผนภูมิ แสดงว่าข้อมูลกระจายตัวแบบสุ่ม (randomness) เหมาะสมในการวิเคราะห์ขั้นต่อไป ซึ่งการ
วิจัยนี้มีโอกาสพบปัญหาข้อมูลไม่กระจายตัวแบบสุ่ม จากการเก็บข้อมูลตามสะดวก จึงใช้หลักการทาง
สถิติตรวจสอบความเหมาะสมของข้อมูลเพ่ิมเติม ดังนี้ 
▪ ตรวจสอบข้อมูลที่ผิดปกติ เช่น ค่าสุดโต่ง ก่อนทำการทดสอบใหม่อีกครั้ง 
▪ ทดสอบการแจกแจงข้อมูลจากค่าสัมบูรณ์ (absolute value) ของความเบ้ (skewness) และ

ความโด่ง (kurtosis) ตามเกณฑ์ของ Kline (2005) เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่มีความ
อ่อนไหวต่อการทดสอบค่าความผิดปกติสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก ข้อมูลที่ค่าสัมบูรณ์ของ
ความเบ้น้อยกว่า 3 ความโด่งน้อยกว่า 10 ถือว่ามีการแจกแจงแบบปกติ (normal distribution)  

▪ กรณีท่ีข้อมูลมีความผิดปกติมาก ผู้วิจัยพิจารณาใช้ค่ามัธยฐาน (median) แทนค่าเฉลี่ย (mean) 
ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

 
การเก็บข้อมูลการวิจัยภาคตัดขวาง แบ่งเป็น 2 ครั้ง โดยการกระจายแบบสอบถามครั้งที่ 1 

จำนวน 500 ชุด ไปยังกลุ่มผู้เข้าร่วมการวิจัยในสถาบันการเงินที่ขออนุญาต ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถาม
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กลับคืนมา 494 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.80 มากกว่าจำนวนขั้นต่ำที่กำหนดไว้ 448 ชุด จึงนำข้อมูลไป
วิเคราะห์ผลโมเดลการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 (cross-sectional study-1) 

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 ผู้เข้าร่วมการวิจัยเป็นกลุ่มตัวอย่างเดียวกับการเก็บข้อมูลครั้ง
แรก 500 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 469 ชุด คิดเป็นร้อยละ 93.80 นำข้อมูลไป
วิเคราะห์ผลโมเดลการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 (cross-sectional study-2)   
 
การศึกษาระยะยาว  

ผู้เข้าร่วมการวิจัย เป็นพนักงานจากสถาบันการเงินที่ตอบแบบสอบถามครบ 2 ครั้ง มีกลุ่ม
ตัวอย่างผ่านเกณฑ์จำนวน 469 คน คิดเป็นร้อยละ 93.80 ข้อมูลถูกนำไปทดสอบโมเดลการศึกษา
ระยะยาว (longitudinal study) 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัย แบ่งเป็น 2 ระดับการศึกษา ได้แก่ การศึกษาภาคตัดขวาง
และการศึกษาระยะยาว มีรายละเอียดแต่ละการศึกษาดังนี้ 

 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง (cross-sectional research) 

กลุ่มตัวอย่างและการเก็บข้อมูล 
พนักงานคนไทย เพศชายและหญิง จากกลุ่มสถาบันการเงินในประเทศไทย อายุงานไม่ต่ำกว่า 6 เดือน

ตั้งแต่เริ่มทำงาน จำนวน 500 คน 
การเก็บข้อมูล 
การเก็บข้อมูลใช้แบบสอบถามกระดาษร่วมกับแบบสอบถามออนไลน์ ผู้วิจัยเข้าถึงกลุ่ม

ตัวอย่างโดยติดต่อผู้ประสานงานในสาขาของสถาบันการเงินแห่งต่าง ๆ ทางโทรศัพท์ เครือข่ายสังคม
ออนไลน์* เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล พร้อมชี้แจงเก่ียวกับวัตถุประสงค์การศึกษา การรักษาความลับ
ของผู้เข้าร่วมการวิจัย เมื่อได้รับอนุญาต ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปที่ตัวแทนองค์การตามประเภทของ
แบบสอบถามที่ผู้ประสานงานต้องการ โดยมีวิธีการดำเนินงานดังนี้  

▪ แบบสอบถามกระดาษ  
ผู้วิจัยฝากซองเอกสารทึบแสงบรรจุแบบสอบถามให้ผู้ประสานงานนำไปกระจายต่อยัง

ผู้เข้าร่วมการวิจัย ชุดเอกสารประกอบด้วย แบบสอบถาม เอกสารชี้แจงรายละเอียดการวิจัย การ
พิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง หลังจากตอบคำถามเสร็จสิ้น ชุดแบบสอบถามถูกส่งคืนมาในซองเอกสารปิด
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ผนึกแน่นหนา ผู้วิจัยกรอกชื่อย่อของหน่วยงานหรือสถาบันการเงินที่เก็บข้อมูลเป็นรหัสเฉพาะที่มีเพียง
ผู้วิจัยที่เข้าใจ เพื่อความสะดวกในการจัดการข้อมูลครั้งต่อไป  

▪ แบบสอบถามออนไลน์ 
ผู้วิจัยส่งลิงก์แบบสอบถามไปยังผู้ประสานงานผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ พร้อมแนบ

ข้อความชี้แจงเป้าหมาย ขั้นตอนวิจัย การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง สำหรับให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยอ่าน
ก่อนทำแบบสอบถาม หลังจากกดส่งลิงก์คำตอบ ข้อมูลทั้งหมดถูกส่งมาท่ีผู้วิจัยทันที ไม่มีการเผยแพร่
ต่อสาธารณชน 

 การตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างเป็นไปด้วยความสมัครใจ ผลการศึกษานำเสนอข้อมูล
เป็นภาพรวม ไม่มีการระบุตัวตนบุคคล หน่วยงาน สถานทำงานที่สังกัด   
*ผู้วิจัยเก็บข้อมูลในช่วงการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา่ 2019 หรือ โควิด-19 (COVID - 19) จึง
หลีกเลี่ยงการติดต่อกับผู้เกี่ยวข้องโดยตรง ตามมาตรการป้องกันการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19  
 

กรอบแนวคิดการศึกษาที่ 2 การศึกษาภาคตัดขวาง 

 
หมายเหตุ. ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (EFA) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
สำรวจ (CFA) พบภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ แบบ 4 องค์ประกอบลำดับ 1 (first order) 
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์สูงที่สุด ผู้วิจัยจึงปรับโมเดลการวิจัยให้เหมาะสมกับการศึกษา 
(รายละเอียดการวิเคราะห์องค์ประกอบอธิบายในบทที่ 2) 
 
 

 

ภาพที่ 14  
โมเดลความสัมพันธ์ของตัวแปรศึกษาภาคตัดขวาง 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาภาคตัดขวาง แบ่งเป็น 3 ตอน  

ตอนที ่1: การเตรียมข้อมูลสำหรับการวิเคราะห์ 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล ไม่พบปัญหาการเว้นว่าง หรือมีข้อมูลขาดหาย 

(missing data) มากเกินไป จึงตรวจสอบชุดข้อมูลที่มีลักษณะตอบรูปแบบเดียวกันทั้งฉบับเพื่อคัดทิ้ง 
การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 มีแบบสอบถามไม่ผ่านเกณฑ์ จำนวน 58 ชุด ขณะที่การศึกษา
ภาคตัดขวางครั้งที่ 2 มีจำนวน 30 ชุด ผู้วิจัยคัดแบบสอบถามท่ีมีปัญหาดังกล่าวออก จากนั้นทดสอบ
การกระจายแบบปกติ (normality distribution) ข้อมูลสุดโต่งแบบหลายตัวแปร (multivariate 
outlier) เพ่ือคัดข้อมูลสำหรับวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 

ตอนที่ 2: การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
การดำเนินการในขั้นตอนนี้ เป็นการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ทราบ

ลักษณะการแจกแจงของข้อมูล โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (frequency) ค่าร้อย
ละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และค่า
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) รวมถึงการวิเคราะห์ข้อตกลง
เบื้องต้นต่าง ๆ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปเอสพีเอสเอส (SPSS)  

ตอนที ่3: การทดสอบสมมติฐาน 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติแบบการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ด้วย

โปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) เพ่ือทดสอบโมเดลการวิจัย 
 

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยแบบระยะยาว (longitudinal research) 

สาระสำคัญที่นำเสนอในการศึกษาขั้นตอนนี้ เป็นการตรวจสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุของโมเดล
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ที่มีผลต่อความผูกพันและความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากร  

 
กลุ่มตัวอย่างและการเก็บข้อมูล 
ระยะเวลา 1 เดือนหลังจากการตอบแบบสอบถามชุดแรก พนักงานจากสถาบันการเงิน

ประเมินแบบสอบถามชุดที่สอง (Time-2) รวมทั้งหมด 2 ครั้ง ซึ่งเป็นความถี่ที่เพียงพอต่อการ
ตรวจสอบโมเดลการวิจัย (Colquitt et al., 2011) และเป็นระยะเวลาเหมาะสมในการสำรวจอิทธิพล
ระยะยาวของภาวะผู้นำที่มีต่อผลลัพธ์เชิงเจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรตามวัตถุประสงค์ที่
ต้องการ (Serva et al., 2005; Wilson et al., 2006)  
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กรอบแนวคิดการศึกษาที่ 2 การศึกษาระยะยาว 

ภาพที่ 15  
โมเดลเชิงสาเหตุของตัวแปรศึกษาระยะยาว 

 
 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน  
ตอนที ่1: การเตรียมข้อมูลสำหรับการวิเคราะห์ 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล แบบสอบถามท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ ตอบรูปแบบเดียวกัน

ทั้งฉบับ จำนวน 60 ชุดถูกคัดออก  
ตอนที่ 2: การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ทราบลักษณะการแจกแจงของข้อมูล 

จากนั้นวิเคราะห์ข้อตกลงเบื้องต้นอ่ืนในโปรแกรมสำเร็จรูปเอสพีเอสเอส (SPSS)  
ตอนที ่3: การทดสอบสมมติฐาน 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพ่ือทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้าง (SEM) ในโปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) ชุดข้อมูลที่ใช้วิเคราะห์ผล ตัวแปรภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ ใช้ข้อมูลจากช่วงเวลาแรก (Time-1) ขณะที่
ตัวแปรเกณฑ์ความผูกพันและความสร้างสรรค์ ใช้ข้อมูลจากช่วงเวลาที่สอง (Time-2) โดยมีตัวแปร
เกณฑ์จากครั้งแรก (Time-1) เป็นตัวแปรควบคุม 
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ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

การวิเคราะห์โมเดลทฤษฎีในแต่ละการศึกษา นำเสนอผลเป็น 3 ตอน 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
ตอนที่ 3 การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการทดสอบสมมติฐาน 
 

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 (cross-sectional study-1) 
: การเก็บข้อมูลครั้งท่ี 1  
 
ตอนที ่1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย 

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ เป็นการอธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุ่มสถาบันการเงินที่ทำงานในปัจจุบัน ตำแหน่งงาน อายุการทำงาน
ในสายงานตั้งแต่เริ่มทำงาน อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน ระยะเวลาการทำงานร่วมกับ
หัวหน้าคนปัจจุบัน 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานของสถาบันการเงินในประเทศไทย โดยการส่ง
แบบสอบถามไปยังสถาบันองค์การที่ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมถึงกิจการ
เครือข่ายสาขาของสถาบันการเงินในเขตภาคกลางและภาคเหนือ รวมจำนวน 500 ชุด แบ่งเป็น
แบบสอบถามกระดาษ 450 ชุด แบบสอบถามออนไลน์ 50 ชุด ได้รับการตอบกลับ 494 ชุด คิดเป็น
ร้อยละ 98.8 โดยแบบสอบถามกระดาษได้รับครบจำนวน ขณะที่แบบสอบถามออนไลน์ส่งคำตอบคืน
มา 48 ชุด คิดอัตราการตอบกลับเป็นร้อยละ 96 ของจำนวนลิงก์แบบสอบถามที่ส่งออกไป หลังจาก
ได้ข้อมูลครบทั้งหมด ผู้วิจัยตรวจหาแบบสอบถามที่มีปัญหา เช่น เว้นหน้าว่าง มีข้อมูลขาดหายจำนวน
มาก ตอบข้อเดียวกันหมดทั้งชุด เมื่อไม่พบแบบสอบถามท่ีมีปัญหาดังกล่าว จึงตรวจสอบข้อมูลที่มี
ลักษณะการตอบรูปแบบเดียวกันทั้งฉบับ พบแบบสอบถามมีปัญหา 58 ชุด เท่ากับร้อยละ 11.7 จึงคัด
ออก คงเหลือ 436 ชุด  

ก่อนเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบค่าผิดปกติเชิงพหุ (multivariate 
outlier) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ระยะทางแบบมหาลาโนบิส (Mahalanobis Distance: MD) โดย

กำหนดเกณฑ์ค่าไค-สแควร์ที่องศาอิสระตามจำนวนตัวแปรแฝง เท่ากับ 4 (χ2(4)) มีค่าวิกฤต 18.467 
ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .001 (Kline, 2005, 2011) ผลการวิเคราะห์ พบตัวอย่างจำนวน 6 คนมีค่า
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ไค-สแควร์สูงเกินค่าวิกฤต ผู้วิจัยจึงทบทวนข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติม เพ่ือตรวจหาความผิดปกติ 
พร้อมจำแนกข้อมูลเสียออกจากข้อมูลดี เนื่องจากค่าสุดโต่งสามารถเกิดจากหลายสาเหตุ อาทิ ความ
ผิดพลาดในกระบวนการวิจัย การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสุ่ม ทำให้ได้รับข้อมูลที่ไม่ใช่ตัวแทนของ
ประชากรศึกษา รวมถึงการกรอกข้อมูล การวิเคราะห์ผลที่ผิดพลาด เป็นเหตุให้ข้อมูลผิดเพ้ียนจาก
ความจริง ข้อมูลประเภทนี้ถือเป็นข้อมูลเสีย ควรคัดทิ้ง ส่วนอีกกรณีหนึ่ง ค่าสุดโต่งที่เกิดขึ้นเป็น
คำตอบที่แท้จริงของผู้เข้าร่วมการวิจัย ข้อมูลลักษณะนี้นับเป็นข้อมูลดี ช่วยเพิ่มความหลากหลาย
ให้ผลการศึกษา เรียกว่า ความแปรผันตามธรรมชาติ (natural variation) โดยเมื่อกลุ่มตัวอย่างมี
ขนาดใหญ่ ค่าผิดปกติเชิงพหุสามารถเกิดขึ้นเป็นปกติ (Frost, 2019) ผลการตรวจสอบ ข้อมูลทั้ง 6 
ชุดมาจากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจริง มิใช่ความผิดพลาดในการจัดกระทำงานวิจัย ผู้วิจัยจึงคง
จำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดไว้ รวมการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 ภาคตัดขวาง มีข้อมูลสำหรับการวิเคราะห์
ผลขั้นตอนสุดท้าย 436 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87.2 ของแบบสอบถามทั้งหมด แบ่งเป็นเพศหญิง 267 
คน เพศชาย 169 คน เท่ากับร้อยละ 61.2 และ 38.8 ตามลำดับ 

ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง พนักงานจากสถาบันการเงินมีอายุเฉลี่ย 40.33 ปี (SD = 
8.69) สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จำนวน 285 คน เท่ากับ ร้อยละ 65.4 ผู้เข้าร่วมการ
วิจัยมาจากสถาบันการเงิน 29 แห่ง แบ่งเป็น สถาบันการเงินที่รับฝากเงิน 14 แห่ง สถาบันการเงินที่
ไม่รับฝากเงิน 15 แห่ง โดยมีจำนวนเท่ากับ 266 และ 170 คน คิดเป็นร้อยละ 61 และ 39 ของ
ประชากรการศึกษาภาคตัดขวาง ในจำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ประกอบด้วยบุคลากรที่ดำรง
ตำแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด ร้อยละ 65.2 ขณะที่ตำแหน่งอ่ืน ๆ รวมเป็นร้อยละ 34.8 
รายละเอียดดังตารางที่ 12 

กลุ่มตัวอย่างพนักงานสถาบันการเงินในการศึกษาครั้งนี้ มีอายุงานตั้งแต่เริ่มทำงานในสายงาน
เฉลี่ยที่ 5.16 ปี (SD = 6.47) ส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี มากถึงร้อยละ 76.6 มีเพียงร้อยละ 
23.4 ของพนักงานสถาบันการเงิน ที่มีอายุงานในวิชาชีพสูงกว่า 5 ปี โดยบุคลากรมีอายุมากท่ีสุด 65 
ปี อายุน้อยที่สุด 23 ปี ระยะเวลาการทำงานน้อยที่สุด 10 เดือน จนถึงมากท่ีสุด 38 ปี สำหรับอายุ
การทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่าง มีค่าเฉลี่ยที่ 4.31 ปี (SD = 4.77) ค่าเฉลี่ย
ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน 3.10 ปี (SD = 2.36)  
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ตารางที่ 12 
ข้อมูลส่วนบุคคล จำแนกตามจำนวนและร้อยละของพนักงานจากสถาบันการเงินที่เข้าร่วมการวิจัยใน

การศึกษาภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 (NT1 = 436) และ ครั้งที่ 2 (NT2 = 420) 

ตัวแปร 
จำนวน ร้อยละ 

T1 T2 T1 T2 

เพศ     
หญิง 267 270 61.2 64.3 
ชาย 169 150 38.8 35.7 

ระดับการศึกษา     
ต่ำกว่าปริญญาตรี 126 134 28.9 31.9 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 285 275 65.4 65.5 
ปริญญาโท 25 11 5.7 2.6 

ประเภทของสถาบันการเงิน     
รับฝากเงิน 266 239 61.0 56.9 

หน่วยงานรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ 
เอกชน 

21 
15 
230 

16 
11 
212 

4.8 
3.4 
52.8 

3.8 
2.6 
50.5 

ไม่รับฝากเงิน (เอกชน) 170 181 39.0 43.1 
ตำแหน่งงาน     

ผู้ปฏิบัติงาน 284 292 65.2 69.5 
ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ 76 79 17.4 18.8 
ผู้บริหารระดับกลาง 66 44 15.1 10.5 
พนักงานชำนาญการ 10 5 2.3 1.2 

รวม 436 420 100 100 

หมายเหตุ. T1 = ช่วงเวลาที่ 1 (Time-1); T2 = ช่วงเวลาที่ 2 (Time-2). 
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ตอนที่ 2 
การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 
 

2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลขาดหาย 
จากการตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้น ตัวแปรในงานวิจัยมีการขาดหายของข้อมูลร้อยละ 0.74 

โดยเมื่ออ้างอิงระเบียบวิธีวิจัยของ Hair, Black, Babin, และ Anderson (2010) ที่เสนอถึงกรณี
ข้อมูลขาดหายน้อยกว่าร้อยละ 10 ผู้วิจัยสามารถพิจารณาใช้วิธีการทดแทนข้อมูลตามสะดวก ผู้วิจัย
จึงเลือกวิธีลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ (linear trend at point) ซึ่งเป็นหนึ่งในวิธีการประมาณค่า
แนวโน้มทางสถิติ  

การประมาณค่าแนวโน้ม (trend estimation) เป็นวิธีการทางสถิติที่แปลผลข้อมูลจากการ
อนุมานแตล่ะขั้นตอนของการวัดผลเป็นอนุกรมเวลา (time series) มีการเรียงลำดับการวัดด้วย
เครื่องมือตามเวลาที่เกิดขึ้น การประมาณค่าแนวโน้มจึงเป็นการศึกษาความเคลื่อนไหวหรือความ
เปลี่ยนแปลงของข้อมูลที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา จากการเปรียบเทียบเครื่องมือที่ใช้กับช่วงเวลาที่พบข้อมูล 
เพ่ือพยากรณ์ผลของข้อมูลที่เกิดข้ึนในอนาคต โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอย (regression 
analysis) ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ข้อตกลงเบื้องต้นก่อนการวิเคราะห์การถดถอย ผู้วิจัยต้องตรวจสอบการกระจายของข้อมูลตัว
แปร เพื่อดูลักษณะของแนวโน้มว่าเป็นเส้นตรงหรือเส้นโค้ง แล้วจึงเลือกใช้วิธีการหาค่าแนวโน้มที่
เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล สำหรับการศึกษานี้ ข้อมูลจากตัวแปรแฝงทุกตัวมีลักษณะเป็นเส้นตรง 
ผู้วิจัยจึงพิจารณาใช้วิธีประมาณค่าแนวโน้มเชิงเส้นตรง ได้แก่ วิธีลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ ในการ
แทนข้อมูลขาดหาย 

ลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ เป็นวิธีการทดแทนข้อมูลขาดหายด้วยแนวโน้มเชิงเส้นตรงในแต่
ละจุดของเวลา โดยเส้นแนวโน้มเชิงเส้นตรง (linear trend line) ถูกสร้างข้ึนจากการวิเคราะห์การ
ถดถอยกำลังสองต่ำสุด (Least-Squares Regression: LSR) อันเป็นวิธีการหาแนวโน้มเชิงเส้นตรงที่
นิยมมากที่สุดในการวิเคราะห์อนุกรมเวลา (Bradley, 2013) ด้วยเหตุที่การวิเคราะห์การถดถอยกำลัง
สองต่ำสุด ลดผลรวมของเศษเหลือ (residuals) ในจุดเวลาต่าง ๆ บนกราฟให้เหลือน้อยที่สุด จึง
สามารถขจัดความลำเอียงของข้อมูล ทำให้เส้นแนวโน้มที่สร้างขึ้นใกล้เคียงความจริง มีความเหมาะสม
กับข้อมูลอนุกรมเวลามากท่ีสุด ข้อมูลที่ได้เป็นตัวแทนที่ดีของประชากรงานวิจัย สำหรับวิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยกำลังสองต่ำสุดมีหลักการสร้างสมการคล้ายกับสมการถดถอยอย่างง่าย (simple 
regression) โดยการเปลี่ยนตัวแปรทำนายเป็นช่วงเวลาแทน ด้วยเหตุนี้ หลักการวิเคราะห์ข้อมูลของ
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วิธีลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ จึงใช้ข้อมูลทั้งหมดที่มีอยู่จริงเสมือนกับอนุกรมเวลามาวิเคราะห์หาดัชนี
ของตัวแปรที่ต้องการ ก่อนแทนที่ข้อมูลขาดหายด้วยค่าที่ทำนายออกมา  

หลังจากผู้วิจัยทดแทนข้อมูลขาดหายด้วยโปรแกรมเอสพีเอสเอส (SPSS) เสร็จสิ้น จึงนำ
ข้อมูลที่สมบูรณ์ไปวิเคราะห์ผลในลำดับต่อไป 

 
2.2 การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ในการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรทั้งหมดด้วยค่าความเที่ยง

รวมของมาตรวัด (overall reliability) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (coefficient of variation) ค่าความเบ้ (skewness) ค่า
ความโด่ง (kurtosis) ดังตารางที่ 13 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความเที่ยงในการวัดของมาตร 
ลักษณะการกระจาย การแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 9 ตัวแปร ผลเป็นดังนี้  

ค่าความเท่ียงรวม (overall reliability) ของตัวแปรศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
การศึกษาภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCLS) มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาครวมเท่ากับ .90 มาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคล (TRU) มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟารวมเท่ากับ .81 มาตรทั้งสองมีค่าความเที่ยงรวมสูงกว่า .80 จัดอยู่ในระดับดีมาก 
มาตรวัดความผูกพัน (COM) มาตรวัดความสร้างสรรค์ (CRE) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟารวมเท่ากับ .76 
และ .78 จัดอยู่ในระดับดี มาตรวัดทั้งหมดมีค่าความเที่ยงสูงกว่า .60 อันเป็นเกณฑ์ขั้นต่ำของความ
เชื่อมั่นของเครื่องมือ (Taber, 2017; Van Griethuijsen et al., 2014)  

ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 4 
ด้าน ประกอบด้วย การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อ
แสดงการยกย่อง (DR) ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.35 ถึง 3.44 อยู่ในระดับปาน
กลางค่อนไปทางสูง มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง .43 ถึง .57 โดยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
สูงสุดและต่ำสุด มีค่าน้อยกว่าหนึ่งในสามของค่าเฉลี่ย (1.12 - 1.15) แสดงว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปร
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธสามารถใช้เป็นตัวแทนข้อมูลได้ดี ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่า
สัมประสิทธิ์การกระจายระหว่าง 12.49 ถึง 17.02 โดยค่าสัมประสิทธิ์สูงสุด ได้แก่ คะแนนประเมิน
การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) มีการกระจายเป็น 1.36 เท่าของ
คะแนนการประเมินความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) ที่มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายต่ำสุด ค่าทั้งสองไม่
แตกต่างกันมากนัก ลักษณะของข้อมูล ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ขวา ตั้งแต่ .58 ถึง 
1.03 กลุ่มตัวอยา่งส่วนใหญ่ให้คะแนนภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธในระดับปานกลางค่อนไป
ทางต่ำ ค่าความโด่งของกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ 1.07 ถึง 1.52 มีลักษณะเป็นเส้นโค้งโด่งสูง 
(leptokurtic) บ่งชี้ว่าการประเมินผลมีความใกล้เคียงกันมาก ข้อมูลจึงกระจายน้อย 
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ตัวแปรสังเกตได้ของความไว้วางใจในผู้นำ 2 ด้าน ประกอบด้วย ความไว้วางใจจากความรู้สึก 
(AFT) ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) มีค่าเฉลี่ย 3.45 และ 3.52 อยู่ในระดับปานกลางค่อนไปทาง
สูง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .47 และ .49 โดยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุดและต่ำสุด มี
ค่าน้อยกว่าหนึ่งในสามของค่าเฉลี่ย (1.15 – 1.17) แสดงว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ
ทั้ง 2 ด้าน สามารถใช้เป็นตัวแทนข้อมูลดี ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย 
เท่ากับ 13.73 และ 13.95  ลักษณะของข้อมูล ตัวแปรความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) ความ
ไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) มีการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ขวาที่ระดับ .90 และ .74 ตามลำดับ กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ให้คะแนนประเมินความไว้วางใจในผู้นำค่อนไปทางต่ำ สำหรับค่าความโด่ง ความ
ไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) มีค่าความโด่งสูงเท่ากับ 1.01 ข้อมูลมีการกระจายน้อย แสดงถึงกลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นค่อนข้างใกล้เคียงกัน ขณะที่ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) มีค่าความโด่ง
ปกติเท่ากับ .41 มีการกระจายตัวของข้อมูลมากกว่าความไว้วางใจจากความรู้สึก บ่งชี้ถึงผู้เข้าร่วมการ
วิจัยเห็นพ้องเรื่องความไว้วางใจในผู้นำด้านความรู้สึกมากกว่าการรู้คิด  

ตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพัน แบ่งเป็น 2 ด้าน ประกอบด้วย ความผูกพันกับหัวหน้างาน 
(COMs) ความผูกพันกับองค์การ (COMo) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และ 3.86 มีค่าสูง ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เท่ากับ .53 และ .58 ทั้งสองค่ามีค่าน้อยกว่าหนึ่งในสามของค่าเฉลี่ย (1.24 – 1.29) แสดง
ถึงความเป็นตัวแทนของตัวแปรที่ดี ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายของความผูกพันกับหัวหน้างาน เท่ากับ 
14.21 ความผูกพันกับองค์การ เท่ากับ 14.91 ลักษณะของข้อมูล ตัวแปรความผูกพันกับหัวหน้างาน 
(COMs) มีการแจกแจงแบบเบ้ขวาที่ .04 แสดงถึงกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้คะแนนประเมินความ
ผูกพันกับหัวหน้างานค่อนข้างน้อย โดยมีค่าความโด่งต่ำ (platykurtic) เท่ากับ -.12 ข้อมูลมีการ
กระจายมาก ในส่วนของตัวแปรความผูกพันกับองค์การ (COMo) มีการแจกแจงแบบเบ้ซ้ายที่ -.30 
แสดงถึงกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้คะแนนประเมินความผูกพันกับองค์การสูง มีค่าความโด่งเท่ากับ .82 
เป็นลักษณะโด่งสูง ข้อมูลมีการกระจายน้อยมาก ข้อมูลตัวแปรความผูกพันกับองค์การ (COMo) มี
การกระจายน้อยกว่าความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs) แสดงถึงความเห็นพ้องของกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานจากสถาบันการเงินเรื่องความผูกพันกับองค์การสูงกว่าความผูกพันกับหัวหน้างาน 

ตัวแปรสังเกตได้ของความสร้างสรรค์ (CRT) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 จัดอยู่ในระดับสูง มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ .39 น้อยกว่าหนึ่งในสามของค่าเฉลี่ย (1.29) แสดงถึงความเป็น
ตัวแทนของตัวแปรได้ดี ความสร้างสรรค์มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับ 10.05 ตัวแปรมีการแจก
แจงแบบเบ้ซ้าย เท่ากับ -.42 แสดงถึงกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้คะแนนประเมินความสร้างสรรค์ค่อน
ไปทางสูง มีค่าความโด่งสูงเท่ากับ 1.21 แสดงถึงการกระจายของข้อมูลน้อย 

สำหรับการตรวจสอบความเป็นปกติของข้อมูลด้วยค่าความเบ้ความโด่ง Hair และคณะ 
(2010) กับ Byrne (2010) เสนอแนะเกณฑ์ของข้อมูลปกติ ค่าความเบ้ควรอยู่ระหว่าง -2 ถึง 2 ค่า
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ความโด่งระหว่าง -7 ถึง 7 ขณะที่ Kline (2005) กำหนดเกณฑ์ข้อมูลที่มีค่าสัมบูรณ์ (absolute 
value) ของความเบ้น้อยกว่า 3 ค่าความโด่งน้อยกว่า 10 ถือว่าไม่ผิดปกติ สามารถอนุมานว่าข้อมูล
เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการแจกแจงปกติ (normal distribution) ผลของการวิเคราะห์ตัว
แปรในตารางที่ 13 พบว่า ทุกตัวแปรผ่านข้อตกลงเบื้องต้นทั้งสองเกณฑ์ สามารถนำไปวิเคราะห์ผลใน
ลำดับถัดไป 
 
ตารางที่ 13 
ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลทำนายความผูกพัน ความสร้างสรรค์ การศึกษา

ภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 (NT1 = 436) และครั้งที่ 2 (NT2 = 420) 

ตัวแปร 

M SD CV SK KU 

T1 T2 T1 T2 T1 T2 T1 T2 T1 T2 

BCL (αT1 = .90, αT2 = .88) 
FA 3.35 3.68 .55 .49 16.38 13.29 .58 .10 1.52 -.43 

CO 3.40 3.70 .53 .62 15.46 16.69 .62 .07 1.07 -.65 

DR 3.36 3.68 .57 .60 17.02 16.41 .63 -.09 1.16 -.43 
IN 3.44 3.58 .43 .42 12.49 11.82 1.03 .62 1.33 .29 

TRU (αT1 = .81, αT2 = .76) 
AFT 3.45 3.63 .47 .50 13.73 13.84 .90 -.02 1.01 .14 

COT 3.52 3.72 .49 .54 13.95 14.57 .74 .30 .41 -.45 

COM (αT1 = .76, αT2 = .78) 
COMs 3.73 3.88 .53 .63 14.21 16.23 .04 -.13 -.12 -.66 

COMo 3.86 4.19 .58 .57 14.91 13.53 -.30 -.93 .82 .66 

CRE (αT1 = .78, αT2 = .86) 

CRT 3.87 4.09 .39 .46 10.05 11.26 -.42 -.21 1.21 .95 
หมายเหตุ. BCL = ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ; TRU = ความไว้วางใจในผู้นำ; COM = 
ความผูกพัน; CRE = ความสร้างสรรค์; T1 = ช่วงเวลาที่ 1 (Time-1); T2 = ช่วงเวลาที่ 2 (Time-2). 
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2.3 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของการศึกษาภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 

การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 9 ตัวแปร ใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน มีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมด 36 คู่ 

2.3.1 ตารางที่ 14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จากโมเดล
ทำนายความผูกพันและความสร้างสรรค์ ตัวแปรทุกตัวเป็นตัวแปรต่อเนื่อง ค่าสหสัมพันธ์ที่มี
สัมประสิทธิ์ทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีจำนวน 34 คู่ มีค่าตั้งแต่ .12 ถึง .67 ค่า
สหสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 มีจำนวน 1 คู่ มีค่าเท่ากับ .11 ค่าสหสัมพันธ์ที่ไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติมีจำนวน 1 คู ่มีค่าเท่ากับ .04 

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนายทั้งหมด 6 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ 
(CO) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) 
ความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) เป็นไปในทิศทางบวกตามที่
คาดหวัง ไม่มีคู่ตัวแปรใดมีสหสัมพันธ์เกิน .80 แสดงถึงการไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทำนาย (Licht, 1995) 

สหสัมพันธ์ภายในของตัวแปรแฝง พบตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันในทางบวก โดยตัว
แปรสังเกตได้ของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) 4 ด้าน มีความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .58 
ถึง .67 ขณะที่ตัวแปรสังเกตได้ของความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) 2 ด้าน มีความสัมพันธ์เท่ากับ .63  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย 
• สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) และความไว้วางใจจากความรู้สึก 

(AFT) 
ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) มีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจจากความรู้สึกสูงสุดเท่ากับ .63 

การส่งเสริม (FA) เท่ากับ .62 การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) เท่ากับ 
.59 และ การเอาใจใส่ (CO) เท่ากับ .57 ตามลำดับ 

สรุปจากค่าสหสัมพันธ์ ผู้นำที่ตั้งตนอยู่ในความดีงาม สนับสนุนส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานให้
เจริญก้าวหน้า ยินดีในความสำเร็จและความพยายามของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความช่วยเหลือด้วย
ความจริงใจเมื่อบุคลากรประสบปัญหา ย่อมเป็นที่รักและไว้วางใจ จากความอบอุ่นห่วงใยที่มีให้
ผู้ปฏิบัติงานสม่ำเสมอ 
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• สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) และความไว้วางใจจากการรู้คิด 
(COT) 

ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) มีความสัมพันธ์กับความไว้วางใจจากความรู้สึกสูงสุดเท่ากับ .59 
การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) เท่ากับ .53 การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยก
ย่อง (DR) เท่ากับ .50 ตามลำดับ 

ผลที่พบเป็นไปตามทฤษฎีการเกิดความไว้วางใจ (McAllister, 1995) ผู้นำที่มีหลักคุณธรรม 
สนับสนุนทรัพยากรความรู้ให้พนักงานทำภารกิจบรรลุเป้าหมาย ดูแลใส่ใจแก้ไขปัญหา มอบรางวัลแก่
ผู้ทำผลงานดีมีความพยายาม ย่อมเป็นที่น่าเชื่อถือของบุคลากรที่เก่ียวข้องในหน่วยงานองค์การ  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนายและตัวแปรเกณฑ์  
❖ ความผูกพัน (COM) 

i. ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนายและตัวแปรความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs) 6 คู ่
สหสัมพันธ์ 5 คู่ มีค่าระหว่าง .18 ถึง .23 ทีน่ัยสำคัญทางสถิติระดับ .01 สหสัมพันธ์ 1 คู่ มี

ค่าเท่ากับ .11 ทีน่ัยสำคัญทางสถิติระดับ .05 โดยตัวแปรการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อ
แสดงการยกย่อง (DR) และ ความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับ
หัวหน้างาน (COMs) สูงสุด ขณะที่ตัวแปรการเอาใจใส่ (CO) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันกับ
หัวหน้างานต่ำสุด  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ความผูกพันของบุคคลเกิดจากการตระหนักรู้และพยายามรักษา
ความสัมพันธ์ที่มีคุณค่าไว้ (Klein et al., 2012) บุคลากรที่รับรู้หลักคุณธรรมการบริหารงานเชิงบวก
ของผู้นำ และไว้วางใจในผู้นำ จึงเกิดความผูกพันกับหัวหน้างานมากขึ้น โดยเฉพาะเมื่อผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับรางวัลที่สมควร ย่อมเกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้นำ พัฒนากลายเป็นความผูกพันในที่สุด ในทาง
กลับกัน แม้ผู้ปฏิบัติงานได้รับการเอาใจใส่ช่วยเหลือจากผู้นำ แต่การปฏิสัมพันธ์เกิดข้ึนใน
สภาพแวดล้อมทางลบ จากปัญหาด้านการงานและเรื่องส่วนตัว ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อการพัฒนา
ความสัมพันธ์ในกลุ่ม ทำให้เกิดความผูกพันกับหัวหน้างานน้อยกว่าปกติ อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมที่มี
คุณภาพต่างส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับหัวหน้างาน 

ii. ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนายและตัวแปรความผูกพันกับองค์การ (COMo) 6 คู่  
สหสัมพันธ์ 5 คู่ มีค่าระหว่าง .12 ถึง .17 ทีน่ัยสำคัญทางสถิติระดับ .01 และสหสัมพันธ์ 1 คู่ 

มีค่าเท่ากับ .04 อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ โดยตัวแปรความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) มี
สหสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การสูงสุด ขณะที่ตัวแปรการเอาใจใส่ (CO) มีค่าสหสัมพันธ์ต่ำสุด 
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ผลการวิเคราะห์ พบอิทธิพลทางบวกของพฤติกรรมการส่งเสริม การให้รางวัลคำชมเชย และ
ความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ อันเป็นการสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานผ่านระบบการบริหารงานของ
องค์การ ตลอดจนความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด ที่ทำให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
กับองค์การ ขณะที่การเอาใจใส่ให้ความช่วยเหลือของผู้นำ ไม่ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันกับ
องค์การ เหตุที่เป็นเช่นนี้ เพราะการเอาใจใส่ไม่ใช่บทบาทของผู้นำในการบริหารจัดการ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงมองเห็นความใส่ใจของหัวหน้างานเป็นการกระทำเฉพาะตน มิใช่การทำหน้าที่ตาม
นโยบายขององค์การ สำหรับคุณลักษณะพฤติกรรมการเอาใจใส่ในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนหนึ่งบูรณาการ
มาจากภาวะผู้นำแบบมีเมตตาในวัฒนธรรมจีน ที่มุ่งดูแลช่วยเหลือพนักงานทั้งเรื่องงานและส่วนตัว จึง
สร้างความใกล้ชิดสนิทสนมระหว่างบุคคลมากกว่าความสัมพันธ์ในงานเพียงอย่างเดียว (Cheng et 
al., 2004) 

❖ ความสร้างสรรค์ (CRT)  
สหสัมพันธ์จำนวน 6 คู่ มีค่าระหว่าง .13 ถึง .25 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

ตัวแปรความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) มีสหสัมพันธ์กับความสร้างสรรค์สูงสุด ขณะที่ตัวแปรการ
ส่งเสริม (FA) และการเอาใจใส่ (CO) มีสหสัมพันธ์น้อยที่สุด  

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนายกับความสร้างสรรค์ พบว่า หลักคุณธรรม
และการบริหารจัดการเชิงบวกผู้นำ ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความสร้างสรรค์ในงานเพ่ิมขึ้น แต่ยังคง
น้อยกว่าความไว้วางใจในผู้นำ บ่งชี้ถึงความสำคัญของความเชื่อใจในผู้นำที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สอดคล้องกับทฤษฎีการเกิดความสร้างสรรค์บนพ้ืนฐานของความไว้วางใจ (Hughes et al., 
2018; Javed et al., 2018)  

สรุปผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลการศึกษาภาคตัดขวาง 
ครั้งที่ 1 ความสัมพันธ์ภายในของตัวแปรแฝงทุกตัวแปร อิทธิพลที่ตัวแปรทำนายมีต่อตัวแปรเกณฑ์ มี
ค่าความสัมพันธ์เป็นทิศทางบวกตามที่คาดหวัง รายละเอียดแสดงในตารางที่ 14 

 
2.3.2 การวิเคราะห์ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย (multicollinearity) 

a. การตรวจสอบด้วยความเมทริกซ์สหสัมพันธ์ (correlation matrix)  
การจำลองโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพ่ือทำนายความผูกพัน ความสร้างสรรค์ มีตัวแปร

ทำนายมากกว่า 1 ตัวแปร ผู้วิจัยตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (ตาราง 14) เพ่ือป้องกันความ
ซ้ำซ้อนของตัวแปรทำนาย พบค่าระหว่าง .04 ถึง .67 (< .80) ไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรทำนาย (Licht, 1995)  
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b. การตรวจสอบด้วยค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (VIF)  
ตัวแปรทำนายทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อนอยู่ระหว่าง 1.24 

ถึง 2.37 ต่ำกว่าค่าสูงสุดที่กำหนด (< 10) (Kline, 2005, 2011)  
การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (collinearity) ไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ทับ

ซ้อนระหว่างตัวแปรทำนาย สามารถนำข้อมูลมาวิเคราะห์โมเดลสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 14 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

การศึกษาภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 (N = 436) 

ตัวแปร FA CO DR IN AFT COT COMs COMo CRT 

FA (.79)         
CO .64** (.66)        
DR .61** .60** (.70)       
IN .67** .61** .58** (.72)      

AFT .62** .57** .59** .63** (.70)     
COT .53** .53** .50** .59** .63** (.69)    

COMs .18** .11* .23** .20** .23** .22** (.68)   
COMo .12** .04 .14** .14** .17** .15** .32** (.78)  
CRT .13** .13** .16** .19** .20** .25** .35** .37** (.78) 
M 3.35 3.40 3.36 3.44 3.45 3.52 3.73 3.86 3.87 

SD .55 .53 .57 .43 .47 .49 .53 .58 .39 

MIN 1.00 1.50 1.00 2.43 2.20 2.40 1.67 1.00 2.08 
MAX 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

หมายเหตุ. ตัวเลขในวงเล็บแนวทแยงมุม คือ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือ; FA = การส่งเสริม; 
CO = การเอาใจใส่; DR = การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง; IN = ความยึด
มั่นในคุณธรรม; AFT = ความไว้วางใจจากความรู้สึก; COT = ความไว้วางใจจากการรู้คิด; COMs = 
ความผูกพันกับหัวหน้างาน; COMo = ความผูกพันกับองค์การ; CRT = ความสร้างสรรค์. 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. 
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ตอนที่ 3 
การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการทดสอบสมมติฐาน 

ก่อนเข้าสู่การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผู้วิจัยปรับสมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง
บางส่วนให้เหมาะสมกับโมเดลการศึกษา จากสมมติฐานการวิจัยเดิม ที่ตรวจสอบอิทธิพลของภาวะ
ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธต่อความไว้วางใจในผู้นำแบบองค์ประกอบลำดับสอง (second order 
factor) ซึ่งจำแนกมิติการศึกษาภาวะผู้นำออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่  

- อิทธิพลด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม (สมมติฐานข้อ 1)  
- อิทธิพลด้านความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำ (สมมติฐานข้อ 2)  
รวมเข้าเป็นการศึกษาภาวะผู้นำแบบองค์ประกอบลำดับหนึ่ง (first order factor) ใน

สมมติฐานข้อ 1 การตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่มีต่อความไว้วางใจ
ในผู้นำ เพื่อให้สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
เนื่องจากข้อสรุปการเปรียบเทียบความสอดคล้องระหว่างโมเดลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกในขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(บทที ่2, ตาราง 5) พบว่า ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธขนาด 4 องค์ประกอบแบบลำดับหนึ่ง 
มีความเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์สูงสุด ส่งผลให้สมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง แบ่งเป็น 
 
สมมติฐานข้อ 1 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจจาก

ความรู้สึก (H1a) และความไว้วางใจจากการรู้คิด (H1b) ของผู้ปฏิบัติงาน 
สมมติฐานข้อ 2 ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน (H2) เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะ 
   ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน (H2a) ความ

ผูกพันกับองค์การ (H2b) ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน (H2c)  
สมมติฐานข้อ 3 ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน (H3) เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะ 
   ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน (H3a) ความ 
   ผูกพันกับองค์การ (H3b) ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน (H3c)  
 

สำหรับการวิจัยนี้ มีจุดประสงค์เพ่ือบูรณาการรูปแบบภาวะผู้นำเชิงบวกจากพ้ืนฐานความ
ไว้วางใจในสังคมไทย การดำเนินงานวิจัยจึงมุ่งเน้นการสำรวจบทบาทของตัวแปรส่งผ่านความไว้วางใจ
ในผู้นำ (TRU) เป็นสำคัญ โดยแม้ว่าสมมติฐานการวิจัยปัจจุบันไม่ได้ตรวจสอบอิทธิพลจากตัวแปร
ทำนายภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) ที่มีต่อตัวแปรเกณฑ์ความผูกพัน (COM) ความ
สร้างสรรค์ (CRE) โดยตรง ผู้วิจัยได้จัดทำการตรวจเทียบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ระหว่างโมเดลที่ตรวจสอบเส้นอิทธิพลทางตรงและส่งผ่าน กับโมเดลสมการโครงสร้างที่
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สำรวจเฉพาะอิทธิพลส่งผ่านตามวัตถุประสงค์การวิจัย (ตารางที่ 15) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
โมเดลสมการโครงสร้างแบบสำรวจเฉพาะอิทธิพลส่งผ่าน (โมเดล 1) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์สูงกว่าโมเดลสำรวจอิทธิพลทางตรงและส่งผ่าน (โมเดล 2) อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ดัง
แสดงในตารางที่ 15 ผู้วิจัยจึงตรวจสอบเส้นทางอิทธิพลของตัวแปรในโมเดลทั้งสอง พบว่า โมเดล 1 มี
ค่าอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปรศึกษาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ในขณะที่โมเดล 2 ไม่พบค่าอิทธิพล
ทางตรงและส่งผ่านที่มีนัยสำคัญทางสถิติ ผลจากโมเดลทั้งสองแบบ แสดงให้เห็นว่า แนวคิดของโมเดล
ทดสอบสมมติฐานแบบส่งผ่านสมบูรณ์ตามทฤษฎีที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
สูงกว่า จึงเลือกใช้โมเดลดังกล่าวเป็นโมเดลทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
ตารางที่ 15 

การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-แสควร์สอดแทรกของโมเดลทำนายความผูกพันและความสร้างสรรค์ (N = 

436) 

โมเดล χ2 df χ2/df p CFI TLI RMSEA SRMR 

1 โมเดลการวิจัย  122.531 54 2.269 .000 .959 .945 .054 .093 

2 โมเดลเปรียบเทียบ 120.874 52 2.325 .000 .959 .943 .055 .092 

ค่าไค-สแควร์สอดแทรก 1.657 2       

หมายเหตุ. โมเดล 1 หมายถึง โมเดลสมมติฐานการวิจัย; โมเดล 2 หมายถึง โมเดลเปรียบเทียบ เพิ่ม
เส้นอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรทำนาย (X) ไปตัวแปรเกณฑ์ (Y) ในโมเดลการวิจัย.  

 
ลำดับต่อไป เป็นกระบวนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยเริ่มจากการตรวจสอบปัจจัย

ส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรเกณฑ์ เพ่ือกำหนดเป็นตัวแปรควบคุมในการวิจัย จากนั้นนำตัวแปร
ทั้งหมดมาดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง เพ่ือยืนยันทฤษฎีภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธที่เสริมสร้างความไว้วางใจในผู้นำของผู้ปฏิบัติงานในสังคมไทย 

3.1 ปัจจัยตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรเกณฑ์ จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

3.1.1 ปัจจัยตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความผูกพัน 
จากงานวิจัยในอดีต Allen และ Meyer (1990) พบปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ระยะเวลาการ

ทำงาน มีสหสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ (COMo) รวมถึงการทดสอบค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรขั้นตอนการพัฒนาและทดสอบมาตรวัด (บทที่ 2) เพ่ิมเติม พบตัวแปรอายุของ
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พนักงานจากสถาบันการเงิน มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันกับองค์การ เท่ากับ -.15 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

จากผลเชิงประจักษ์ท่ีสอดคล้องกับทฤษฎีในขั้นตอนการพัฒนาและทดสอบมาตรวัด เป็นผล
ให้ในขั้นตอนการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยนำตัวแปรที่เก่ียวข้องทั้งหมด 4 ตัวแปร ได้แก่ อายุ (AGE) 
อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน 
(WORK) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) มาวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์กับตัวแปร
เกณฑ์ความผูกพันกับองค์การ ตามสมมติฐาน ดังนี้ 

 
อายุ (AGE) อายุการทำงานในสายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การ

สังกัดปัจจุบัน (WORK) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) ของพนักงานจาก
สถาบันการเงิน มีสหสัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การ (COMo) หรือไม่ 

 
ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ไม่พบปัจจัยส่วนบุคคลใดมีสหสัมพันธ์กับความ

ผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงไม่ใส่ตัวแปรควบคุมความผูกพันกับองค์การ ใน
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

 
3.1.2 ปัจจัยตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความสร้างสรรค์ 

จากงานวิจัยของ Amabile (1988) ร่วมกับ Tierney, Farmer, และ Graen (1999) 
คุณสมบัติส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ เป็นปัจจัยที่มีผลให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมความสร้างสรรค์แตกต่างกัน ขึ้นอยู่ปัจจัยแวดล้อม บุคลากรที่มีความรู้ประสบการณ์ใน
หน้าที่การงาน ย่อมมีแหล่งทรัพยากรความเชี่ยวชาญที่สามารถพลิกแพลงให้เกิดความสร้างสรรค์ อัน
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม  

สำหรับปัจจัยด้านอายุ เป็นตัวแปรควบคุมที่พบในงานวิจัยด้านการจัดการองค์การจำนวน
มาก โดยผลการศึกษาส่วนใหญ่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างอายุและความสร้างสรรค์ หรือมี
ความสัมพันธ์กันในทางลบเล็กน้อย (Amabile et al., 2005; Madjar et al., 2002; Zhou, 2003) 
โดยเฉพาะการวิเคราะห์อภิมานของ Eder และ Sawyer (2007) ที่พบว่า อายุกับความสร้างสรรค์ไม่มี
ความเกี่ยวข้องกันโดยตรง อย่างไรก็ตาม บุคคลที่อายุมากขึ้น ย่อมมีโอกาสสั่งสมประสบการณ์ ทักษะ 
ความเชี่ยวชาญเพ่ิมข้ึน ความรู้เฉพาะบุคคลนี้เป็นส่วนประกอบสำคัญในการเกิดความสร้างสรรค์ 
ยกระดับคุณภาพผลผลิต ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน (Amabile, 1988; Weisberg, 1999) ผู้วิจัย
จึงนำตัวแปรมาอายุมาทดสอบค่าสหสัมพันธ์กับความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงินใน
การวิจัยครั้งนี้ 
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นอกจากนี้ระยะเวลาการทำงานในวิชาชีพ รวมถึงอายุงานภายในองค์การที่เพ่ิมขึ้น เมื่อ
บุคลากรปฏิบัติหน้าที่เป็นเวลานานภายใต้สภาพแวดล้อมเดิม ล้วนมีผลกระทบต่อความสร้างสรรค์ใน
งาน จากความเคยชินในพฤติกรรมที่ทำซ้ำเป็นรูปแบบ ตลอดจนการแก้ปัญหาด้วยวิธีการเก่าที่คุ้นเคย 
(Feltovich et al., 1997; Ford & Gioia, 2000; Gilson & Shalley, 2004) เป็นผลให้บุคลากรทุก
ระดับตำแหน่งงานที่มีอายุงานภายในองค์การเพ่ิมข้ึน มีแนวโน้มเกิดความสร้างสรรค์ลดลง (Liu et 
al., 2016)  

ในขั้นตอนการพัฒนาและตรวจสอบมาตรวัด (บทที่ 2) ผู้วิจัยทดสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล 5 ตัวแปร ได้แก่ อายุ (AGE) ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานใน
สายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) ระยะเวลาการ
ทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) ร่วมกับความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน ผล
พบว่า ระดับการศึกษา (EDU) และ อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) มี
สหสัมพันธ์ทางลบกับความสร้างสรรค์ เท่ากับ -.26 และ -.22 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

จากหลักฐานการวิจัยในอดีต เมื่อพิจารณาร่วมกับผลการทดสอบค่าสหสัมพันธ์ในกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างการศึกษาจริง เป็นเหตุให้ขั้นตอนการทดสอบสมมติฐาน 
ผู้วิจัยนำตัวแปรทั้งหมดข้างต้น 5 ตัวแปร มาวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์กับตัวแปรเกณฑ์ความสร้างสรรค์ 
เพ่ือตรวจสอบหาปัจจัยที่อาจมีผลต่อการเกิดความสร้างสรรค์ของบุคลากร ดังสมมติฐานข้างล่าง 

 
อายุ (AGE) ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) 

อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน 
(WES) ของพนักงานจากสถาบันการเงิน มีสหสัมพันธ์กับความสร้างสรรค์ (CRE) หรือไม่ 

 
ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานใน

สายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน (JOB) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) รวม 3 
ตัวแปร มีค่าสหสัมพันธ์กับความสร้างสรรค์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยปัจจัยด้านระดับการศึกษา 
(EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน (JOB) มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
สร้างสรรค์ เท่ากับ -.16 และ -.19 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขณะที่ระยะเวลาการทำงาน
รว่มกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) มีความสัมพันธ์ทางลบกับความสร้างสรรค์เท่ากับ -.09 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยกำหนดตัวแปร 3 ตัวข้างต้น เป็นตัวแปรควบคุมใน
โมเดล เพ่ือตรวจสอบการทำนายความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน 
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3.2 การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

โมเดลการวัด (measurement model) 
ผู้วิจัยตรวจสอบโมเดลการวัด เพ่ือยืนยันความเหมาะสมของกรอบแนวคิดการวิจัยก่อนเข้าสู่

การทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง โมเดลการวัดประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปร
ทำนายภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) ตัวแปรทำนายความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) ตัว
แปรเกณฑ์ความผูกพัน (COM) และความสร้างสรรค์ (CRE) รายงานการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (fit indices)  

โมเดลการวัดของการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี

มาก (χ2(22, N = 436) = 32.995, χ2/df = 1.50, p = .062, CFI = .993, TLI = .989, RMSEA = 
.034, SRMR = .026) แสดงผลตามเกณฑ์ตัดสินต่อไปนี้ 

ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df) เพ่ือตรวจสอบ
โมเดล กำหนดการยอมรับค่าดัชนีไม่เกิน 5 (Schumacker & Lomax, 2004) ผลการวิเคราะห์โมเดล
การวัดมีค่าเท่ากับ 1.50 แสดงถึงความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี   

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) ดัชนีแสดงการยอมรับของโมเดล (TLI) มี
เกณฑ์การยอมรับตั้งแต่ .90 ขึ้นไป (Bentler & Bonett, 1980; Hooper et al., 2008; Kline, 
2005)  ค่าดัชนีสูงกว่า .95 หมายถึง โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี (Hu & 
Bentler, 1999) ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) และดัชนีแสดง
การยอมรับของโมเดล (TLI) ของการศึกษาปัจจุบัน มีค่าเท่ากับ .99 เท่ากัน แสดงถึงโมเดลการวัดมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก  

ดัชนีของรากกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) มีเกณฑ์การ
พิจารณาจากระดับค่าดัชนีที่เข้าใกล้ศูนย์ หมายถึงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพ่ิมข้ึน โดย
กำหนดการยอมรับขั้นต่ำที่ระดับ .08 (MacCallum et al., 1996) ค่าดัชนีที่น้อยกว่า .06 หมายถึง 
ความสอดคล้องระหว่างข้อมูลและกรอบแนวคิดงานวิจัยอยู่ในระดับดี (Hu & Bentler, 1999) จากผล
การทดสอบ ดัชนีมีค่าเท่ากับ .03 โมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 

ค่าทางสถิติสุดท้ายที่ใช้ตรวจสอบโมเดลการวัด ได้แก่ ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) ควรมีค่าไม่เกิน .05 แสดงถงึความเหมาะสมของโมเดลและข้อมูล
ศึกษา (Hooper et al., 2008; Kline, 2005, 2011; MacCallum et al., 1996) จากการวิเคราะห์
ผล ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ .03 บ่งชี้ว่าโมเดลการวัด
มีความเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

สรุป กรอบแนวคิดการวิจัยเหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
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โมเดลสมการโครงสร้าง (structural model) 

จากกรณีที่โมเดลการวิจัยมุ่งเน้นศึกษาอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านความไว้วางใจในผู้นำเป็น
สำคัญ จึงมิได้มีการตั้งสมมติฐานอิทธิพลทางตรง (direct effect: DE) ของตัวแปรทำนายไปสู่ตัวแปร
เกณฑ์ ซึ่งอาจเป็นอคติในการวิจัย ดังนั้น เพ่ือขจัดอคติและยืนยันผลการเปรียบเทียบค่าสถิติไค-
สแควร์ที่พบว่า โมเดลแบบส่งผ่านมีความเหมาะสมกับการวิจัย (ตาราง 15) ผู้วิจัยแบ่งการวิเคราะห์
อิทธิพลของตัวแปรเป็น 2 โมเดล ได้แก่ A) โมเดลการวิจัย B) โมเดลเปรียบเทียบ  
 
A. โมเดลการวิจัย  

โมเดลที่ 1 เป็นโมเดลการวิจัยภาคตัดขวาง จากการเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 แสดงการวิเคราะห์
การทำนายความผูกพันและความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน ผ่านตัวแปรความ
ไว้วางใจในผู้นำ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) 
การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) ความ
ไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) ความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs) 
ความผูกพันกับองค์การ (COMo) และความสร้างสรรค์ (CRT) โดยมีตัวแปรควบคุม 3 ตัวแปร ได้แก่ 
ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) ระยะเวลาการทำงาน
ร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) เส้นทางอิทธิพลระหว่างตัวแปรในโมเดลแสดงในภาพที่ 16 

การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุจัดกระทำในโปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) การ
ตรวจสอบอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปร เลือกใช้วิธีบีซี บูทสแตรป (bias-corrected bootstrap 
method: BC bootstrap) เสนอโดย Efron และ Tibshirani (1986) วิธีดังกล่าวพัฒนามาจากวิธี
เปอร์เซ็นไทล์ บูตสแตรป (percentile bootstrap) จากการนำหลักการสุ่มตัวอย่างซ้ำ (resampling) 
แบบบูตสแตรปมาประยุกต์ใช้ เพ่ือประมาณค่าพารามิเตอร์แบบช่วง โดยใช้เปอร์เซ็นไทล์ของฟังก์ชัน
การแจกแจกสะสมของบูตสแตรปเป็นตัวกำหนดช่วงความเชื่อมั่น แล้วปรับตำแหน่งเปอร์เซ็นไทล์ด้วย
ความน่าจะเป็นของความคลาดเคลื่อน เพ่ือแก้ปัญหาตัวประมาณค่าพารามิเตอร์มีความเอนเอียง  

ข้อดีของวิธีบีซี บูทสแตรป เป็นกระบวนการที่ไม่ผูกพันกับลักษณะการแจกแจงของข้อมูลใน
การทดสอบสมมติฐาน (distribution free algorithm) จึงสามารถใช้ตรวจสอบค่านัยสำคัญของ
อิทธิพลทางอ้อมแทนการทดสอบของโซเบล (Sobel’s test) โดยไม่มีผลกระทบต่อภาพรวมงานวิจัย 
แม้ข้อมูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ (Judd & Kenny, 1981; Preacher & Hayes, 2004) ข้อจำกัด
ของวิธีการนี้ กลุ่มตัวอย่างควรมีขนาดใหญ่ (> 80) การวิเคราะห์ผลจึงมีประสิทธิภาพควบคุมความ
คลาดเคลื่อนแบบที่ 1 (type 1 error) และมีอำนาจการทดสอบสูง สามารถแก้ไขปัญหากรณีอิทธิพล
ทางอ้อมมีค่านัยสำคัญลวงได้ (Koopman et al., 2015) สำหรับสาเหตุที่กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 141 

ส่งผลให้การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลส่งผ่านด้วยวิธีบีซี บูทสแตรปมีประสิทธิภาพสูงขึ้น เนื่องจากหลักการ
สุ่มตัวอย่างซ้ำ เป็นการใช้ข้อมูลชุดเดิม จึงลดความแปรปรวนของปัจจัยศึกษาลงเมื่อขนาดของกลุ่ม
เพ่ิมข้ึน (Hall, 1992) พิจารณาหลักการวิจัยข้างต้น การศึกษานี้มีกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ จึงมีความ
เหมาะสมในการใช้วิธีบีซี บูทสแตรป สำหรับตรวจสอบอิทธิพลส่งผ่านในโมเดลศึกษา 

ผลการวิเคราะห์โมเดลความผูกพันและความสร้างสรรค์ โมเดลมีค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) 
เท่ากับ 72.930 ที่ค่าองศาอิสระ (df) 49 โดยมีระดับนัยสำคัญทางสถิติของค่าไค-แสควร์น้อยกว่า .05 
เมื่ออ้างอิงตามหลักเกณฑ์การตรวจสอบโมเดลดั้งเดิม ค่าไค-สแควร์ไม่ควรมีนัยสำคัญทางสถิติ 
เนื่องจากแสดงถึงความไม่สอดคล้องของโมเดลและข้อมูลศึกษา แต่ด้วยเหตุที่สถิติไค-สแควร์มีความ
อ่อนไหวต่อขนาดของข้อมูลมาก ปัจจุบันจึงไม่นิยมใช้ระดับนัยสำคัญทางสถิติของค่าไค-สแควร์เป็น
เกณฑ์วัดการยอมรับกรอบแนวคิดโมเดลอีก (Vandenberg, 2006) กลับกัน งานวิจัยต่าง ๆ หันมาใช้

ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df) ในการตรวจสอบโมเดล
ทดแทน โดยการศึกษาครั้งนี้มีค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
เท่ากับ 1.49 (< 5) ผ่านเกณฑ์ (Schumacker & Lomax, 2004)  

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) และดัชนีแสดงการยอมรับของโมเดล (TLI) 
ของการศึกษาปัจจุบัน มีค่าเท่ากับ .99 และ .98 ตามลำดับ แสดงถึงความสอดคล้องระหว่างโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก (Hu & Bentler, 1999)  

ดัชนีของรากกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .03 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี (Hu & Bentler, 1999)  

ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ .04 
(Hooper et al., 2008; Kline, 2005, 2011; MacCallum et al., 1996) โมเดลมีความเหมาะสม
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย (R2) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) ร้อยละ 81.3 ขณะที่ภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ ร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน 
(COM) ร้อยละ 25.4 และอธิบายความแปรปรวนของความสร้างสรรค์ (CRE) ร้อยละ 17.9 

ในภาพรวม โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่ทำนาย
ความผูกพันและความสร้างสรรค์ ผ่านตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ในเกณฑ์ดี แสดงให้เห็นว่าผลการศึกษานี้สามารถนำไปประยุกต์ใช้จริงตามวัตถุประสงค์การ
วิจัย ผลการวิเคราะห์โมเดลการวิจัย (โมเดล 1) แสดงในภาพที่ 16 
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χ2(49, N = 436) = 72.930, χ2/df = 1.49, p = .015, CFI = .986, TLI = .979, RMSEA = .033, 
SRMR = .038 
หมายเหตุ. ลูกศรที่เป็นเส้นประ คือ ค่าอิทธิพลที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (non-significant); BCL = 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ; TRU = ความไว้วางใจในผู้นำ; COM = ความผูกพัน; CRE = 
ความสร้างสรรค์; EDU = ระดับการศึกษา; JOB = อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน; 
WES = ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน. 
*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาพที่ 16 

โมเดลการวิจัย สำรวจความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันและความสร้างสรรค์ การศึกษา

ภาคตัดขวางครั้งที่ 1 (N = 436) 
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ตารางที่ 16 
ค่ามาตรฐานของอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม ในโมเดลทำนายความผูกพันและความ
สร้างสรรค์ ส่งผ่านโดยความไว้วางใจในผู้นำ การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 (N = 436) 

ตัวแปรทำนาย  BCL   TRU  R2 
ตัวแปรเกณฑ์ β SE z β SE z  

TRU TE .90*** (.025) 36.38 - - - .81 
 DE .90*** (.025) 36.38 - - -  
 IE - - - - - -  

aft TE .76*** (.029) 26.09 .85*** (.023) 37.08  
 DE - - - .85*** (.023) 37.08  
 IE .76*** (.029) 26.09 - - -  

cot TE .68*** (.034) 19.85 .75*** (.030) 25.06  
 DE - - - .75*** (.030) 25.06  
 IE .68*** (.034) 19.85 - - -  

COM TE .45*** (.081) 5.60 .50*** (.089) 5.67 .25 
 DE - - - .50*** (.089) 5.67  
 IE .45*** (.081) 5.60 - - -  

cs TE .26*** (.060) 4.26 .29*** (.066) 4.30  
 DE - - - - - -  
 IE .26*** (.060) 4.26 .29*** (.066) 4.30  

co TE .24*** (.043) 5.67 .27*** (.048) 5.66  
 DE - - - - - -  
 IE .24*** (.043) 5.67 .27*** (.048) 5.66  

CRE TE .33*** (.065) 5.13 .37*** (.071) 5.14 .18 
 DE - - - .37*** (.071) 5.14  
 IE .33*** (.065) 5.13 - - -  

χ2(49, N = 436) = 72.930, χ2/df = 1.49, p = .015, CFI = .986, TLI = .979, RMSEA = .033, 
SRMR = .038 

หมายเหตุ. TE = อิทธิพลรวม; DE = อิทธิพลทางตรง; IE = อิทธิพลทางอ้อม. 
***p < .001. 
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 ในตารางที่ 16 อักษรภาษาอังกฤษตัวพิมพ์ใหญ่แทนตัวแปรแฝง อักษรภาษาอังกฤษตัวพิมพ์
เล็กแทนองค์ประกอบภายในตัวแปรแต่ละตัว การนำเสนอผลการวิเคราะห์ รายงานด้วยค่าอิทธิพล
รวม อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรแต่ละตัวในโมเดลศึกษา โดยตัวเลขแถว 1 เป็นค่า

สัมประสิทธิ์ตัวแปรทำนายในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) ตัวเลขแถว 2 เป็นค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE) ตัวเลขแถว 3 เป็นคะแนนมาตรฐานของชุดข้อมูล (z-score)  
 
การแปลผล 

ผลการทดสอบอิทธิพลทางตรงของตัวแปรในโมเดลการวิจัย 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจใน

ผู้นำ (TRU) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (β = .90, p < .001) แบ่งเป็น อิทธิพลทางอ้อม 
(indirect effect) ต่อองค์ประกอบด้านความไว้วางใจจากความรู้สึก (aft) เท่ากับ .76 และความ
ไว้วางใจจากการรู้คิด (cot) เท่ากับ .68 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สนับสนุนสมมติฐาน
ข้อที่ 1 

ในลำดับต่อไป ผู้วิจัยตรวจสอบอิทธิพลส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นำ เพ่ือยืนยันสมมติฐาน
การวิจัย 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน (mediational analysis)  
ตามข้อตกลงเบื้องต้นก่อนเข้าสู่การทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลในโมเดล Shrout 

และ Bolger (2002) กำหนดเกณฑ์การพิจารณาจากอิทธิพลทางตรง 2 เส้นทาง  

▪ อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรทำนายไปตัวแปรส่งผ่าน (X -> M) 
▪ อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรส่งผ่านไปตัวแปรเกณฑ์ (M -> Y) 

ค่าอิทธิพลจากสองเส้นทางดังกล่าวทางควรมีนัยสำคัญทางสถิติ หากเส้นอิทธิพลทางตรงใดไม่
มีค่านัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยไม่ต้องทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปรในทิศทางนั้น และสามารถ
สรุปว่า ไม่มีการส่งผ่านอิทธิพลเกิดขึ้น (Iacobucci et al., 2007)  

จากภาพที่ 16 และตารางที่ 16 ตัวแปรภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพล

ทางบวกต่อตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ (β = .90, p < .001) โดยความไว้วางใจในผู้นำ มีอิทธิพล

ทางตรงกับตัวแปรเกณฑ์ความผูกพัน (β = .50, p < .001) และความสร้างสรรค์ (β = .37, p < 
.001) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการศึกษาบ่งชี้ว่า เส้นอิทธิพลทางตรงของตัวแปรในโมเดลผ่าน
ข้อตกลงเบื้องต้นสำหรับการทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพล ผู้วิจัยจึงนำข้อมูลทั้งหมดมา
วิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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ผลการทดสอบ ความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) มีอิทธิพลส่งผ่านจากตัวแปรทำนายภาวะผู้นำ
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธไปตัวแปรเกณฑ์แต่ละตัวแปร ดังนี้  

1) การทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและความผูกพัน 
จากการวิเคราะห์ค่าอิทธิพล ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธทำนายความผูกพันของ

พนักงานจากสถาบันการเงิน ผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.001 (indirect effect = .45, p < .001)  

ตัวแปรเกณฑ์ความผูกพัน แบ่งเป้าหมายเป็นความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs) และ ความ
ผูกพันกับองค์การ (COMo) ผู้วิจัยรายงานผลการศึกษาเส้นทางอิทธิพลในแต่ละองค์ประกอบ 

การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลที่มีต่อความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ ทำนายความผูกพันกับหัวหน้างาน ผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (indirect effect = .26, p < .001)  

การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลที่มีต่อความผูกพันกับองค์การ (COMo) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ ทำนายความผูกพันกับองค์การ ผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001 (indirect effect = .24, p < .01)  

2) การทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและความ
สร้างสรรค ์

จากการพิจารณาค่าอิทธิพลในตารางที่ 16 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธทำนาย
ความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน ผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (indirect effect = .33, p < .001)  

 
จากผลการสำรวจอิทธิพลส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นำที่มีต่อตัวแปรเกณฑ์ พบมีนัยสำคัญ

ทางสถิติทุกเส้นทาง โดยเมื่อพิจารณาร่วมกับผลเชิงประจักษ์ด้านอิทธิพลที่ภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ (BCL) มีต่อความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) และความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงสามารถอนุมานว่า องค์ประกอบของความไว้วางใจในผู้นำ ด้านความรู้สึก
และการรู้คิดของพนักงานจากสถาบันการเงิน มีอิทธิพลส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพันกับองค์การ ความ
สร้างสรรค์ ผลการตรวจสอบเส้นทางอิทธิพลสนับสนุนสมมติฐานภาคตัดขวางข้อที่ 2 และ 3 

ในภาพรวม ระดับนัยสำคัญของค่าอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม ระหว่างตัว
แปรในโมเดล มีความสอดคล้องกับผลการวัดช่วงความเชื่อมั่น (confidence interval: CI) ด้วยวิธีบีซี 
บูทสแตรป ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอร์เซ็นต์ บ่งชี้ว่าผลลัพธ์เชิงประจักษ์มีความน่าเชื่อถือ 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 โมเดลงานวิจัยมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สนับสนุนสมมติฐานภาคตัดขวางทุกข้อ  
 
B. โมเดลเปรียบเทียบ สำรวจอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรทำนาย (X) ไปตัวแปรเกณฑ์ (Y) หลังจาก

ใส่ตัวแปรส่งผ่านในโมเดลการวิจัย 

โมเดลที่ 2 เป็นโมเดลสมการโครงสร้างที่สำรวจอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ (BCL) ไปตัวแปรความผูกพัน (COM) และความสร้างสรรค์ (CRE) เพ่ิมเติมจากโมเดล
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยนำเสนอผลเชิงประจักษ์โดยสังเขป  

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเปรียบเทียบ (โมเดล 2) มีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ยอมรับ (χ2(52, N = 436) = 120.874, χ2/df = 2.33, p = .000, CFI = 
.959, TLI = .943, RMSEA = .055, SRMR = .092) มีค่าสัมประสิทธิ์การทำนายของภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) ร้อยละ 
82.8 ขณะที่ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำ อธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพัน (COM) ร้อยละ 25.9 อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความสร้างสรรค์ 
(CRE) ร้อยละ 22.1 

ผลการศึกษา โมเดลเปรียบเทียบ (โมเดล 2) แตกต่างอย่างมีนัยสำคัญเมื่อเทียบกับโมเดลการ
วิจัย (โมเดล 1) โดยโมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์สูงกว่า สามารถตรวจสอบ
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นำตรงตามวัตถุประสงค์การวิจัยมากกว่า ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยเลือกโมเดลการวิจัย 
(โมเดล 1) เป็นโมเดลหลักสำหรับอภิปรายผลการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 

 
 

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 (cross-sectional study-2) 
: การเก็บข้อมูลครั้งท่ี 2 
 
ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย 

การเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 จำนวนกลุ่มตัวอย่างสุทธิ มีจำนวน 420 คน ลดลงจากการเก็บกลุ่ม
ตัวอย่างครั้งที่ 1 จำนวน 16 คน (ข้อมูลเชิงพรรณนาแสดงในตารางที่ 12)  
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ตอนที่ 2 
การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 ไม่พบข้อมูลขาดหาย ทุก
ตัวแปรผ่านข้อตกลงเบื้องต้นของการแจกแจงปกติ จึงนำข้อมูลไปวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (ค่าสถิติพ้ืนฐาน
ของตัวแปรแสดงในตารางที่ 13) 
 

การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ การศึกษา
ภาคตัดขวางครั้งที่ 2 

การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้จำนวน 9 ตัวแปร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรทั้งหมด 36 คู ่เช่นเดียวกับการศึกษาภาคตัดขวางครั้งท่ี 1 

ตารางที่ 17 ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ไม่มีปัญหาความทับซ้อนของตัวแปร โดย
สัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน (VIF) ของตัวแปรทำนาย มีค่าระหว่าง 1.45 ถึง 
2.16 (VIF < 10) ผ่านเกณฑ์ (Kline, 2005, 2011)  

สำหรับค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรทำนาย ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ (BCL) 4 องค์ประกอบและความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) 2 องค์ประกอบ เป็นไปตามที่
อภิปรายไว้ในการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1  

ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนายและตัวแปรเกณฑ์ ส่วนใหญ่เป็นทิศทางบวกตามที่
คาดหวัง โดยการวิเคราะห์ความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs) และความสร้างสรรค์ (CRE) พบผล
เช่นเดียวกับการศึกษาแรก ขณะที่ความผูกพันกับองค์การ (COMo) มีความแตกต่างในการศึกษา
ภาคตัดขวางครั้งที่ 2 ด้านตัวแปรสังเกตได้การส่งเสริม (FA)  

ผลที่พบบ่งชี้ว่า การรับรู้พฤติกรรมการส่งเสริมของผู้นำ ไม่ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
ผูกพันกับองค์การ เพราะผู้นำแม้มีอำนาจตามตำแหน่งงาน แตย่ังคงมีอิสระในการเลือกจัดสรร
ทรัพยากร ให้การสนับสนุนบุคลากรตามที่ตนปรารถนา พนักงานจึงมองการส่งเสริมของผู้นำเป็นการ
บริหารอำนาจส่วนบุคคล เช่นเดียวกับให้ความเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติงาน เป็นการสนับสนุนช่วยเหลือ
นอกเหนือจากระบบขององค์การ ทำให้มีแนวโน้มผูกพันกับหัวหน้างานมากกว่าองค์การ  

ในทางกลับกัน ผู้นำต้องใช้ทรัพยากรขององค์การในการเผยแพร่ความดีงามความสำเร็จของ
ผู้ปฏิบัติงาน และมีหลักคุณธรรมที่ไม่ขัดกับหลักปฏิบัติขององค์การ จึงสามารถทำงานสำเร็จตาม
เป้าหมาย พฤติกรรมเหล่านี้ของผู้นำสะท้อนโครงสร้างการทำงานขององค์การ เป็นเหตุให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อผู้นำและองค์การสังกัด ซึ่งเอ้ือประโยชน์และมีหลักคุณธรรมน่าเชื่อถือ จึง
ผูกพันตนเองกับผู้นำและองค์การ  
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ตารางที่ 17 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 (N = 420) 

ตัวแปร FA CO DR IN AFT COT COMs COMo CRT 
FA (.70)         
CO .61** (.71)        
DR .51** .47** (.71)       
IN .54** .51** .66** (.71)      

AFT .52** .49** .36** .40** (.71)     
COT .25** .24** .33** .39** .39** (.70)    

COMs .33** .28** .30** .29** .45** .24** (.80)   
COMo .07 -.03 .22** .20** .08* .34** .30** (.78)  
CRT .14** .20** .32** .34** .18** .39** .32** .45** (.86) 

M 3.68 3.70 3.68 3.58 3.63 3.72 3.88 4.19 4.09 
SD .49 .62 .60 .42 .50 .54 .63 .57 .46 

MIN 2.20 2.25 1.50 2.71 1.60 2.40 2.00 2.00 1.92 

MAX 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
หมายเหตุ. ตัวเลขในวงเล็บแนวทแยงมุม คือ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือ; FA = การส่งเสริม; 
CO = การเอาใจใส่; DR = การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง; IN = ความยึด
มั่นในคุณธรรม; AFT = ความไว้วางใจจากความรู้สึก; COT = ความไว้วางใจจากการรู้คิด; COMs = 
ความผูกพันกับหัวหน้างาน; COMo = ความผูกพันกับองค์การ; CRT = ความสร้างสรรค์. 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. 

 
ตอนที่ 3 
การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 ปัจจัยตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรเกณฑ์ จากการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

3.1.1 ปัจจัยตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความผูกพัน 
อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัด

ปัจจุบัน (WORK) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับ
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ความผูกพันกับองค์การเท่ากับ -.23, -.12, และ -.13 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงกำหนดเป็นตัวแปร
ควบคุมในโมเดลการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 เพ่ือตรวจสอบการทำนายความผูกพัน 

3.1.2 ปัจจัยตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความสร้างสรรค์ 
ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการ

ทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับความสร้างสรรค์ของพนักงานจาก
สถาบันการเงิน เท่ากับ -.27, -.30, และ -.19 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ กำหนดเป็นตัวแปรควบคุมใน
โมเดล เพื่อตรวจสอบการทำนายความสร้างสรรค์ 

3.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

โมเดลการวัด  
โมเดลการวัดของการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตาม

เกณฑ์ยอมรับ (χ2(13, N = 420) = 46.081, χ2/df = 3.55, p = .000, CFI = .974, TLI = .928, 
RMSEA = .078, SRMR = .040)  

ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df) มีค่าเท่ากับ 
3.55 (< 5) (Schumacker & Lomax, 2004) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) ดัชนี
แสดงการยอมรับของโมเดล (TLI) มีค่าเท่ากับ .97 และ .93 ตามลำดับ (> .90) (Bentler & Bonett, 
1980; Hooper et al., 2008; Kline, 2005) ดัชนีของรากกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความ
คลาดเคลื่อน (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .08  (≤ .08) (MacCallum et al., 1996) ดัชนีรากกำลังสอง
เฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ .04 (≤ .05) (Hooper et al., 2008; 
Kline, 2005, 2011; MacCallum et al., 1996) ทุกค่าดัชนีวัดผลผ่านเกณฑ์ยอมรับขั้นต่ำ 

สรุป กรอบแนวคิดการวิจัยมีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 

โมเดลสมการโครงสร้าง 
ผู้วิจัยวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรศึกษา 2 โมเดลย่อย เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ

โมเดลการวิจัย ซึ่งเป็นโมเดลแบบส่งผ่านที่ใช้ทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  
 
A. โมเดลการวิจัย  

โมเดลที่ 1 เป็นโมเดลการวิจัยภาคตัดขวาง จากการเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 การวิเคราะห์โมเดลจัด
กระทำในโปรแกรมเอ็มพลัส ตรวจสอบอิทธิพลส่งผ่านด้วยวิธีบีซี บูทสแตรป (BC bootstrap) (Efron 
& Tibshirani, 1986) นำเสนอผลการวิเคราะห์ ดังนี้  
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โมเดลมีค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) เท่ากับ 67.374 ที่ค่าองศาอิสระ (df) 41 ที่ระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติน้อยกว่า .05 มีค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df) 
เท่ากับ 1.64 ผ่านเกณฑ์ยอมรับ (≤ 5) (Schumacker & Lomax, 2004) มีความกลมกลืนระหว่าง
โมเดลศึกษากับข้อมูลในระดับดี 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) ดัชนีแสดงการยอมรับของโมเดล (TLI) มีค่า
เท่ากับ 0.98 และ 0.97 (> 0.90) (Bentler & Bonett, 1980; Hooper et al., 2008; Kline, 2005) 
มีความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี  

ดัชนีของรากกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .04 
(≤ .08) แสดงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี (Hu & Bentler, 1999; MacCallum 
et al., 1996)  

ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ .05 (≤ 
.05) โมเดลมีความเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Hooper et al., 2008; Kline, 2005, 2011; 
MacCallum et al., 1996)  

ค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย (R2) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) อธิบายความ
แปรปรวนของความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) ร้อยละ 47.8 โดยภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
ร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำ อธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน (COM) ร้อยละ 55.1 อธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรความสร้างสรรค์ (CRE) ร้อยละ 46 

โดยสรุป โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ การวิจัยภาคตัดขวางครั้งท่ี 2 มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างสามารถนำไปประยุกต์ใช้จริงตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
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χ2(41, N = 420) = 67.374, χ2/df = 1.64, p = .006, CFI = .981, TLI = .966, RMSEA = .039, 
SRMR = .050 
หมายเหตุ. ลูกศรที่เป็นเส้นประ คือ ค่าอิทธิพลที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (non-significant); BCL = 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ; TRU = ความไว้วางใจในผู้นำ; COM = ความผูกพัน; CRE = 
ความสร้างสรรค์; EDU = ระดับการศึกษา; JOB = อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน; 
WORK = อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน; WES = ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคน
ปัจจุบัน. 
*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 

 

ภาพที่ 17 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันและความสร้างสรรค์ การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 

(N = 420) 
 

 

R2
TRU = .478 

R2
COM = .551 

R2
CRE = .460 
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ตารางที่ 18  
ค่ามาตรฐานของอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม ในโมเดลทำนายความผูกพันและความ
สร้างสรรค์ ส่งผ่านโดยความไว้วางใจในผู้นำ การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 (N = 420) 

ตัวแปรทำนาย  BCL   TRU  R2 
ตัวแปรเกณฑ์ β SE z β SE z  

TRU TE .69*** (.060) 11.50 - - - .48 
 DE .69*** (.060) 11.50 - - -  
 IE - - - - - -  

aft TE .44*** (.065) 6.69 .63*** (.073) 8.69  
 DE - - - .63*** (.073) 8.69  
 IE .44*** (.065) 6.69 - - -  

cot TE .43*** (.049) 8.67 .61*** (.048) 12.89  
 DE - - - .61*** (.048) 12.89  
 IE .43*** (.049) 8.67 - - -  

COM TE .45*** (.071) 6.33 .65*** (.085) 7.71 .55 
 DE - - - .65*** (.085) 7.71  
 IE .45*** (.071) 6.33 - - -  

cs TE .27*** (.061) 4.47 .39*** (.073) 5.37  
 DE - - - - - -  
 IE .27*** (.061) 4.47 .39*** (.073) 5.37  

co TE .25*** (.043) 5.90 .37*** (.058) 6.31  
 DE - - - - - -  
 IE .25*** (.043) 5.90 .37*** (.058) 6.31  

CRE TE .40*** (.051) 7.80 .57*** (.081) 7.06 .46 
 DE - - - .57*** (.081) 7.06  
 IE .40*** (.051) 7.80 - - -  

χ2(41, N = 420) = 67.374, χ2/df = 1.64, p = .006, CFI = .981, TLI = .966, RMSEA = .039, 
SRMR = .050 

หมายเหตุ. TE = อิทธิพลรวม; DE = อิทธิพลทางตรง; IE = อิทธิพลทางอ้อม. 
***p < .001. 
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การแปลผล 

ผลการทดสอบอิทธิพลทางตรงของตัวแปรในโมเดลการวิจัย 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจใน

ผู้นำเท่ากับ .69 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เป็นค่าอิทธิพลจากตัวแปรทำนายไปตัวแปร
ส่งผ่าน (XM) โดยเมื่อพิจารณาอิทธิพลที่ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีต่อความไว้วางใจใน
ผู้นำแบบแยกรายด้าน พบอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความไว้วางใจจากความรู้สึก (aft) เท่ากับ .44 
และความไว้วางใจจากการรู้คิด (cot) เท่ากับ .43 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สนับสนุน
สมมติฐานข้อที่ 1 

สำหรับความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับตัวแปรเกณฑ์ความผูกพัน 
(COM) ความสร้างสรรค์ (CRE) เท่ากับ .65 และ .57 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 เป็นค่า
อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรส่งผ่านไปตัวแปรเกณฑ์ (MY) บ่งชี้ถึงโมเดลความสัมพันธ์เป็นไปตาม
ข้อตกลงเบื้องต้นทางสถิติในการศึกษาโมเดลอิทธิพลตัวแปรส่งผ่าน (Shrout & Bolger, 2002)  
 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน  
1) การทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นำ ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา

เชิงพุทธและความผูกพัน 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธทำนายความผูกพันของพนักงานจากสถาบันการเงิน 

ผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (indirect effect = .45, 
p < .001) แบ่งเป็น อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs) เท่ากับ .27 ความผูกพัน
กับองค์การ (COMo) เท่ากับ .25 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

2) การทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านของความไว้วางใจในผู้นำ ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธและความสร้างสรรค์ 

ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธทำนายความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบัน
การเงิน ผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (indirect 
effect = .40, p < .001)  

ผลการตรวจสอบเส้นทางอิทธิพลส่งผ่าน สนับสนุนสมมติฐานข้อ 2, 3 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานภาคตัดขวาง ครั้งที่ 2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นไปตามสมมติฐานภาคตัดขวางทุกข้อ  
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B. โมเดลเปรียบเทียบ สำรวจอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรทำนาย (X) ไปตัวแปรเกณฑ์ (Y) หลังจาก
ใส่ตัวแปรส่งผ่านในโมเดลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเปรียบเทียบ (โมเดล 2) มีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(41, N = 420) = 78.421, χ2/df = 1.91, p = .000, CFI = .973, TLI 
= .952, RMSEA = .047, SRMR = .052) มีค่าสัมประสิทธิ์การทำนายของภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ (BCL) อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) ร้อยละ 50.7 
ขณะที่ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำ อธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพัน (COM) ร้อยละ 49.8 อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความสร้างสรรค์ (CRE) ร้อยละ 
30.5 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง 2 โมเดล พบว่า โมเดลเปรียบเทียบ (โมเดล 2) แตกต่าง
อย่างมีนัยสำคัญเม่ือเทียบกับโมเดลการวิจัย (โมเดล 1) โดยโมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์สูงกว่า ผู้วิจัยจึงเลือกโมเดลการวิจัย (โมเดล 1) เป็นโมเดลหลักสำหรับอภิปรายผล
การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2  
 
 
โมเดลการศึกษาระยะยาว (longitudinal study) 

ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานจากสถาบันการเงินที่ตอบแบบสอบถามครบ 2 ครั้ง ในการศึกษา
ภาคตัดขวางครั้งที่ 1 และ 2 จำนวน 409 คน หลังจากจับคู่ข้อมูล (match data) ลักษณะประชากร
ของกลุ่มตัวอย่างการศึกษาระยะยาว แสดงในตารางที่ 19 
 
ตอนที่ 2 
การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลขาดหาย 
ตัวแปรมีการขาดหายของข้อมูลร้อยละ 0.20 ต่ำกว่าเกณฑ์กำหนดสูงสุด (≤ 10) (Hair et al., 

2010) จึงใช้วิธีลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ ทดแทนข้อมูลขาดหายในโปรแกรมเอสพีเอสเอส  

2.2 การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ในการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
ตารางที่ 20 แสดงตัวแปรทำนายภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL-T1) และตัว

แปรส่งผ่านความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) จากช่วงเวลาที่หนึ่ง (Time-1) ได้แก่ และตัวแปรเกณฑ์
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จากช่วงเวลาที่สอง (Time-2) ได้แก่ ความผูกพัน (COM-T2) ความสร้างสรรค์ (CRE-T2) ค่าความ

เที่ยงรวม (αoverall) ของตัวแปรทั้งหมด ผ่านเกณฑ์ค่าความเชื่อม่ันขั้นต่ำของเครื่องมือวิจัย (Taber, 
2017; Van Griethuijsen et al., 2014)  

2.3 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการศึกษาระยะยาว 
ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนายช่วงเวลาที่ 1 (Time-1) และตัวแปร

เกณฑช์่วงเวลาที่ 2 (Time-2) พบ 7 ค่าสหสัมพันธ์ที่มีนัยสำคัญทางสถิติ แบ่งเป็นความสัมพันธ์
ทางบวกระหว่างความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT-T1) กับความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs-T2) 
และความสัมพันธ์ทางลบของตัวแปรทำนาย 6 ตัวต่อความสร้างสรรค์ (CRT-T2) ขณะที่ค่าสหสัมพันธ์
อ่ืน ไม่พบนัยสำคัญทางสถิติ รายละเอียดการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ตัวแปรงานวิจัย แสดงในตารางที่ 
21 

จากหลักฐานเชิงประจักษ์ที่พบ กลไกของความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจในผู้นำจากการ
รู้คิดและความผูกพันกับหัวหน้างานที่มีระยะเวลาแตกต่างกันถึง 1 เดือน เป็นไปตามลักษณะของ
ความไว้วางใจจากการรู้คิดที่เกิดข้ึนบนฐานการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับพฤติกรรมที่สามารถทำนาย
การทำซ้ำในอนาคต (McAllister, 1995) การตระหนักรู้ในพฤติกรรมที่น่าเชื่อถือของผู้นำ จึงส่งผลทำ
ให้เกิดความผูกพันในระยะยาว นอกจากนี้ การศึกษาปัจจุบันอาจได้รับผลกระทบจากปัจจัยแวดล้อม
ภายนอก เมื่อการเก็บข้อมูลเกิดข้ึนระหว่างการแพร่ระบาดของโควิด-19 ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่บุคลากร
ต้องการความมั่นคงจากผู้นำสูง เพื่อดำรงอยู่และทำงานให้บรรลุเป้าหมายตามการชี้นำของผู้นำ สิ่งที่
ผู้ปฏิบัติงานแสวงหาจึงไม่ใช่การสนับสนุนทางอารมณ์ แต่เป็นปัจจัยด้านความสามารถและความ
น่าเชื่อถือ ผู้นำที่มีคุณสมบัติเป็นที่ประทับใจ จึงเพ่ิมระดับความผูกพันในกลุ่มพนักงานได้ 

ในกรณีของความสัมพันธ์ทางลบระหว่างตัวแปรทำนายและความสร้างสรรค์ บ่งชี้ถึงผลของ
ตัวแปรแทรกซ้อนที่ไม่ได้ควบคุม หรืออิทธิพลของโควิด-19 ทีท่ำให้ระบบการทำงานเปลี่ยนแปลง 
ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่แน่ใจในสถานการณ์ขณะนั้น การรับทราบพฤติกรรมเชิงสนับสนุน
และไว้วางใจในผู้นำ จึงเป็นเหตุให้บุคลากรพ่ึงพิงผู้นำมากข้ึน รวมไปถึงผู้ปฏิบัติงานอาจมองเห็นการ
แสดงความสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมที่แตกต่างจากบรรทัดฐานองค์การ ภายใต้สถานการณ์ไม่ปกติ 
ส่งผลทางลบมากกว่าทางบวก จึงแสดงความสร้างสรรค์น้อยลง (Amabile & Gryskiewicz, 1987; 
Brunetto et al., 2010; Raafat et al., 2009; Rook, 2006) จากเหตุดังกล่าว งานวิจัยในอนาคต
ควรศึกษาตัวแปรทั้งหมดภายใต้สถานการณ์ที่ไม่มีการระบาดของโควิด-19 อีกครั้ง เพ่ือตรวจสอบว่า
การศึกษาเป็นผลจากโรคระบาด หรือมีปัจจัยแทรกซ้อนที่ไม่ได้ควบคุม  
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การวิเคราะห์ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย (multicollinearity) ด้วยเมทริกซ์
สหสัมพันธ์ ไม่ปัญหาความทับซ้อนของตัวแปร  โดยสัมประสิทธิ์ปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน 
(VIF) ของตัวแปรทำนาย มีค่าระหว่าง  1.17 ถึง 2.08 (VIF < 10) ผ่านเกณฑ์ (Kline, 2005, 2011) 
 
ตารางที่ 19 
เพศ ระดับการศึกษา ประเภทของสถาบันการเงิน ตำแหน่งงาน จำแนกตามจำนวนและร้อยละของ

พนักงานจากสถาบันการเงิน การวิจัยระยะยาว (N = 409) 

ตัวแปร จำนวน ร้อยละ 
เพศ   

หญิง 261 63.8 
ชาย 148 36.2 

ระดับการศึกษา   
ต่ำกว่าปริญญาตรี 130 31.8 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 268 65.5 
ปริญญาโท 11 2.7 

ประเภทของสถาบันการเงิน   
รับฝากเงิน 229 56.0 

หน่วยงานรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ 
เอกชน 

16 
11 
202 

3.9 
2.7 
49.4 

ไม่รับฝากเงิน 180 44.0 

ตำแหน่งงาน   
ผู้ปฏิบัติงาน 278 68.0 
ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ 80 19.6 
ผู้บริหารระดับกลาง 43 10.5 
ผู้บริหารระดับสูง 3 0.7 
ผู้ชำนาญการ 5 1.2 

รวม 409 100 
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ตารางที่ 20 
ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลทำนายความผูกพัน ความสร้างสรรค์ การศึกษาระยะ

ยาว (N = 409) 

ตัวแปร M SD CV SK KU 

ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL-T1) (αoverall = .85) 

FA-T1 3.23 .48 14.71 1.14 2.08 
CO-T1 3.30 .48 14.58 .91 1.50 

DR-T1 3.28 .53 16.08 1.08 1.45 
IN-T1 3.34 .37 11.16 1.13 2.54 

ความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) (αoverall = .73) 

AFT-T1 3.35 .42 12.42 1.29 2.90 
COT-T1 3.43 .43 12.39 .88 1.13 

ความผูกพัน (COM-T2) (αoverall = .76) 
COMs-T2 3.89 .62 16.03 -.16 -.56 

COMo-T2 4.18 .56 13.49 -.94 .74 

ความสร้างสรรค์ (CRE-T2) (αoverall = .85) 
CRT-T2 4.09 .45 11.10 -.22 1.17 
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ตารางที่ 21 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

การศึกษาระยะยาว (N = 409) 

ตัวแปร FA-T1 CO-T1 DR-T1 IN-T1 AFT-T1 COT-T1 COMs-T2 COMo-T2 CRT-T2 

FA-T1 –         
CO-T1 .51** –        
DR-T1 .51** .48** –       
IN-T1 .62** .55** .52** –      

AFT-T1 .52** .48** .51** .55** –     
COT-T1 .40** .42** .40** .47** .53** –    

COMs-T2 -.02 .05 .04 .02 .07 .13** –   
COMo-T2 -.07 .01 .06 -.05 .04 .06 .28** –  
CRT-T2 -.26** -.10* -.14** -.14** -.15** -.09* .32** .47** – 

M 3.23 3.30 3.28 3.34 3.35 3.43 3.89 4.18 4.09 
SD .48 .48 .53 .37 .42 .43 .62 .56 .45 

MIN 2.40 2.25 2.25 2.43 2.20 2.40 2.00 2.00 1.92 

MAX 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
หมายเหตุ. FA-T1 = การส่งเสริม; CO-T1 = การเอาใจใส่; DR-T1 = การออกแบบรางวัลและการ
ชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง; IN-T1 = ความยึดมั่นในคุณธรรม; AFT-T1 = ความไว้วางใจจาก
ความรู้สึก; COT-T1 = ความไว้วางใจจากการรู้คิด; COMs-T2 = ความผูกพันกับหัวหน้างาน; COMo-
T2 = ความผูกพันกับองค์การ; CRT-T2 = ความสร้างสรรค์. 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. 

 

การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวอย่างช่วงเวลาที่
หนึ่งและสองด้วยค่าสถิติที (paired t-test)  

การดำเนินการขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยรายงานผลการวิเคราะห์ค่าความแตกต่างระหว่างตัวแปร
สังเกต 9 ตัวแปร โดยจับคู่ตัวแปรในช่วงเวลาแรก (T1) และช่วงเวลาที่สอง (T2) ซึ่งมีระยะเวลาการ
เก็บข้อมูลห่างกัน 1 เดือน มาวิเคราะห์ด้วยสถิติทีแบบจับคู่ (paired t-test) ในโปรแกรมเอสพีเอส
เอส (SPSS) เพ่ือศึกษาความแตกต่างทางด้านความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างเมื่อเวลาผ่านไป ผล
การศึกษาอธิบายจำแนกตามองค์ประกอบของตัวแปรในตารางที่ 22 
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ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) ประกอบด้วย มิติตัวแปร 4 องค์ประกอบ การ
ส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) ความ
ยึดมั่นในคุณธรรม (IN) จากการพิจารณาค่าสถิติที ทุกองค์ประกอบมีความผันแปรของคะแนนอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

คุณลักษณะของผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่เปลี่ยนแปลงสูงสุด ได้แก่ ความยึดมั่นใน
คุณธรรม (IN) โดยความยึดมั่นในคุณธรรมของผู้นำช่วงเวลาที่สอง (IN-2) (M = 3.46, SD = .42) 
ได้รับการประเมินผลสูงกว่าช่วงเวลาแรก (IN-1) (M = 3.03, SD = .25) เท่ากับ .43 อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ (t(408) = 18.33, p < .001)  

คุณลักษณะของผู้นำที่พบความเปลี่ยนแปลงรองลงมา ได้แก่ การส่งเสริม (FA) โดยค่าเฉลี่ย
คะแนนของกลุ่มตัวอย่างจากช่วงเวลาที่สอง (FA-2) (M = 3.67, SD = .47) สูงขึ้นกว่าการประเมินผล
ครั้งแรก (FA-1) (M = 3.23, SD = .48) มากถึง .44 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (t(408) = 14.18, p < 
.001) 

สำหรับองค์ประกอบด้านการเอาใจใส่ (CO) ข้อมูลคุณลักษณะการเอาใจใส่ของผู้นำช่วงเวลา
ที่สอง (CO-2) (M = 3.69, SD = .60) สูงขึ้นกว่าการประเมินผลครั้งแรก (CO-1) (M = 3.30, SD = 
.48) เท่ากับ .38 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (t(408) = 10.78, p < .001)  

คุณลักษณะของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่เปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด ได้แก่ การ
ออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) ผลการประเมินตัวแปรในช่วงเวลาที่สอง 
(DR-2) (M = 3.65, SD = .59) มีค่าเฉลี่ยสูงขึ้นกว่าการประเมินผลครั้งแรก (DR-1) (M = 3.28, SD = 
.53) เท่ากับ .37 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (t(408) = 10.70, p < .001)  

การวิเคราะห์องค์ประกอบ 4 ด้านของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) พบผล
บ่งชี้ว่า ระยะเวลาที่ผ่านไป 1 เดือน มีผลต่อการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงาน เกี่ยวกับเจตคติ พฤติกรรมเชิง
บวกของผู้นำเพ่ิมสูงขึ้น  

ความไว้วางใจในผู้นำ (TRU) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร ได้แก่ ความไว้วางใจ
จากความรู้สึก (AFT) ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) ผลการวิเคราะห์คะแนนเปรียบเทียบตัวแปร
ย่อยสองด้านใน 2 ช่วงเวลา พบเป็นดังนี้  

ความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) หลังจากการประเมินผลไว้วางใจจากความรู้สึกครั้งที่หนึ่ง 
(AFT-1) (M = 3.35, SD = .42) การประเมินผลความไว้วางใจจากความรู้สึกครั้งที่สอง (AFT-2) (M = 
3.64, SD = .50) ด้วยระยะเวลาห่างกัน 1 เดือน มีคะแนนเพ่ิมข้ึนเท่ากับ .29 อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ (t(408) = 9.94, p < .001) โดยในการเปรียบเทียบคะแนนความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) 
พบผลที่ใกล้เคียงกัน การประเมินความไว้วางใจจากการรู้คิดช่วงเวลาที่สอง (COT-2) (M = 3.61, SD 
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= .44) เพ่ิมข้ึนจากการประเมินครั้งแรก (COT-1; M = 3.43, SD = .43) เท่ากับ .18 อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ (t(408) = 6.32, p < .001) ผลการศึกษา แสดงระดับความไว้วางใจจากความรู้สึกและการรู้
คิดท่ีผู้ปฏิบัติงานมีต่อผู้นำเพ่ิมมากขึ้นตามเวลาที่ผ่านไป โดยบุคลากรมีความเปลี่ยนแปลงด้านความ
ไว้วางใจจากความรู้สึกมากกว่าความไว้วางใจจากการรู้คิด 

ความผูกพัน (COM) ประกอบด้วยมิติตัวแปร 2 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันกับหัวหน้างาน 
(COMs) ความผูกพันกับองค์การ (COMo) ผลการวิเคราะห์คู่คะแนนตัวแปรด้วยระยะเวลาห่างกัน 1 
เดือน พบดังนี้ 

คะแนนความผูกพันกับหัวหน้างานช่วงเวลาที่สอง (COMs-2) (M = 3.89, SD = .62) เพ่ิมข้ึน
จากการประเมินความผูกพันกับหัวหน้างานครั้งแรก (COMs-1) (M = 3.71, SD = .48) เท่ากับ .18 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (t(408) = 4.65, p < .001) 

คะแนนความผูกพันกับองค์การช่วงเวลาที่สอง (COMo-2) (M = 4.18, SD = .56) เพ่ิมข้ึน
จากการประเมินความผูกพันกับองค์การครั้งแรก (COMo-1) (M = 3.83, SD = .51) เท่ากับ .18 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (t(408) = 9.96, p < .001) 

ผลการวิเคราะห์คู่คะแนนความผูกพันภายในกลุ่มตัวอย่างพนักงานจากสถาบันการเงิน พบ
การเพ่ิมข้ึนของระดับความผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การ เมื่อเวลาผ่านไป 1 เดือน โดยบุคลากรมี
ความเปลี่ยนแปลงด้านความผูกพันกับองค์การ สูงกว่าความผูกพันกับหัวหน้างาน 

ความสร้างสรรค์ (CRE) คะแนนการประเมินความสร้างสรรค์ช่วงเวลาที่สอง (CRE-2) (M = 
4.09, SD = .45) เพ่ิมข้ึนจากคะแนนความสร้างสรรค์ครั้งแรก (CRE-1) (M = 3.86, SD = .32) 
เท่ากับ .23 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (t(408) = 9.22, p < .001) ผลการวิเคราะห์ แสดงถึงระดับ
ความสร้างสรรค์ภายในกลุ่มตัวอย่างที่เพ่ิมข้ึนเมื่อเวลาผ่านไป  

ในภาพรวม ผลการวิเคราะห์ตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร พบความเปลี่ยนแปลงด้านเจตคติ 
ความคิด พฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างพนักงานจากสถาบันการเงิน เพิ่มสูงขึ้นในระยะเวลา 1 เดือน 
โดยสาเหตุที่ทำให้การประเมินผลของตัวแปรครั้งที่ 2 สูงกว่าครั้งท่ี 1 คาดว่าส่วนหนึ่งมาปัญหาการ
แพร่ระบาดของโรคโควิด-19 เนื่องจากการเก็บข้อมูลครั้งแรก อยู่ในช่วงที่ภาครัฐกำหนดมาตรการ
ป้องกันและควบคุมโรคระบาดอย่างเข้มข้นทั่วประเทศ ทำให้บุคลากรทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องของสถาบัน
การเงินได้รับผลกระทบโดยตรงจากการปรับตัวตามข้อกำหนดดังกล่าว ต่อมาเมื่อภาครัฐผ่อนคลาย
มาตรการลง ย่อมคลายความเครียดกังวลของประชาชน รวมถึงผู้ที่ได้รับผลกระทบเริ่มปรับตัวได้ดีขึ้น 
ซึ่งในขณะนั้น ตรงกับการเริ่มเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 ของผู้วิจัย ความผันแปรจากปัจจัยภายนอกอาจส่งผล
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ต่อการตอบแบบสอบของผู้เข้าร่วมการวิจัย โดยความเปลี่ยนแปลงทั้งหมดที่เกิดขึ้นเป็นปัจจัยแวดล้อม
ที่อยู่นอกเหนือการคาดการณ์และควบคุมของผู้วิจัยผ 

สรุปผล ผลการประเมินข้อมูลครั้งที่ 2 เพ่ิมสูงขึ้นจากการประเมินครั้งที่ 1 
 
ตารางที่ 22  
การทดสอบเปรียบเทียบสถิติที (paired t-test) ระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ช่วงเวลาที่หนึ่ง
และสอง (N = 409) 

คู่ตัวแปรสังเกตได้ 
(T2 – T1) 

  95% CI   

M SD Lower Upper t 
(df = 408) 

ผลการวิเคราะห์
ความแตกต่าง 

1. FA-2 – FA-1 .436 .62 .376 .496 14.179*** ✓ 

2. CO-2 – CO-1 .381 .71 .311 .450 10.776*** ✓ 

3. DR-2 – DR-1 .374 .71 .305 .443 10.702*** ✓ 

4. IN-2 – IN-1 .426 .47 .380 .472 18.326*** ✓ 

5. AFT-2 – AFT-1 .291 .59 .233 .348 9.939*** ✓ 

6. COT-2 – COT-1 .178 .57 .122 .233 6.324*** ✓ 

7. COMs-2 – COMs-1 .176 .77 .102 .250 4.653*** ✓ 

8. COMo-2 – COMo1 .356 .72 .286 .427 9.960*** ✓ 

9. CRE-2 – CRE-1 .229 .50 .180 .277 9.215*** ✓ 

หมายเหตุ. T2 = ข้อมูลช่วงเวลาที่สอง; T1 = ข้อมูลช่วงเวลาที่หนึ่ง; 95% CI = ช่วงความเชื่อมั่น 
(confidence interval) 95 เปอร์เซ็นต์ของความแตกต่าง; Lower = ค่าต่ำกว่าช่วงความเชื่อมั่น; 
Upper = ค่าสูงกว่าช่วงความเชื่อมั่น; FA = การส่งเสริม; CO = การเอาใจใส่; DR = การออกแบบ
รางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง; IN = ความยึดมั่นในคุณธรรม; AFT = ความไว้วางใจจาก
ความรู้สึก; COT = ความไว้วางใจจากการรู้คิด; COMs = ความผูกพันกับหัวหน้างาน; COMo = 
ความผูกพันกับองค์การ; CRT = ความสร้างสรรค์. 
***p < .001, สองหาง. 
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ตอนที่ 3 
การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัยระยะยาว มี 2 ข้อ  
สมมติฐานข้อ 1 ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพลส่งผ่าน 
   ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และความ 
   ผูกพันกบัหัวหน้างานและกับองค์การ (Time-2) 
สมมติฐานข้อ 2 ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพลส่งผ่าน 
   ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และความ 
   สร้างสรรค์ (Time-2) 
 
3.1 ปัจจัยตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรเกณฑ์ จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

3.1.1 ปัจจัยตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความผูกพัน 
อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัด

ปัจจุบัน (WORK) และ ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) มีสหสัมพันธ์ทางลบ
กับความผูกพัน เท่ากับ -.22, -.11, และ -.11 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงกำหนดเป็นตัว
แปรควบคุมในโมเดลการศึกษาระยะยาว เพ่ือตรวจสอบการทำนายความผูกพันกับองค์การ  

3.1.2 ปัจจัยตัวแปรที่เก่ียวข้องกับความสร้างสรรค์ 
ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการ

ทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับความสร้างสรรค์ เท่ากับ -.26, -.31, 
และ -.19 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงกำหนดเป็นตัวแปรควบคุมในโมเดล เพ่ือตรวจสอบ
การทำนายความสร้างสรรค์ในระยะยาว 

 
3.2 การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ การทดสอบสมมติฐานการวิจัยระยะยาว 

โมเดลการวัด  
โมเดลการวัดของการศึกษาระยะยาว ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปร

ทำนายภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL-T1) ตัวแปรทำนายความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-
T1) จากช่วงเวลาที่ 1 (Time-1) ตัวแปรเกณฑ์ความผูกพัน (COM-T2) และความสร้างสรรค์ (CRE-
T2) จากช่วงเวลาที่ 2 (Time-2)  
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ผลการวิเคราะห์ โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดีมาก (χ2(22, N = 

409) = 29.839, χ2/df = 1.36, p = .122, CFI = .993, TLI = .988, RMSEA = .030, SRMR = 
.028)  

ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df) มีค่าเท่ากับ 
1.55 (< 5) (Schumacker & Lomax, 2004) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) ดัชนี
แสดงการยอมรับของโมเดล (TLI) มีค่าเท่ากันที่ระดับ .99 (> .90) ดัชนีของรากกำลังสองเฉลี่ยของ
การประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) มีค่าเท่ากับ .03  (≤ .06) (Hu & Bentler, 1999) ดัชนี
รากกำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ .03 (≤ .05) (Hooper 
et al., 2008; Kline, 2005, 2011; MacCallum et al., 1996) ทุกค่าดัชนีวัดผลอยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

สรุป กรอบแนวคิดการวิจัยมีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 

โมเดลสมการโครงสร้าง 
การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรระยะยาว แบ่งเป็น โมเดลการวิจัยและโมเดลเปรียบเทียบที่

เพ่ิมเส้นทางอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรทำนาย (X) ไปตัวแปรเกณฑ์ (Y) เพ่ือยืนยันว่าโมเดลแบบ
ส่งผ่าน (โมเดลการวิจัย) มีความเหมาะสมกับการวิจัยระยะยาว 

 
A. โมเดลการวิจัย  

โมเดลที่ 1 เป็นโมเดลสมมติฐานการวิจัยระยะยาว เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลส่งผ่านระยะยาว
ของความไว้วางใจในผู้นำ ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และความผูกพัน ความ
สร้างสรรค์ของพนักงานสถาบันการเงิน มีตัวแปรสังเกตได้ 9 ตัวแปร แบ่งเป็น  

ตัวแปรสังเกตได้จากการเก็บข้อมูลครั้งที่หนึ่ง 6 ตัวแปร ได้แก่ การส่งเสริม (FA-T1) การเอา
ใจใส่ (CO-T1) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR-T1) ความยึดมั่นใน
คุณธรรม (IN-T1) ความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT-T1) ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT-T1)  

ตัวแปรสังเกตได้จากการเก็บข้อมูลครั้งที่สอง 3 ตัวแปร ได้แก่ ความผูกพันกับหัวหน้างาน 
(COMs-T2) ความผูกพันกับองค์การ (COMo-T2) ความสร้างสรรค์ (CRT-T2)  

สำหรับตัวแปรควบคุมในโมเดลมี 6 ตัวแปร ได้แก่ ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานใน
สายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) ระยะเวลาการ
ทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) ตัวแปรความผูกพันจากช่วงเวลาที่หนึ่ง (COM-T1) ตัวแปร
ความสร้างสรรค์จากช่วงเวลาที่หนึ่ง (CRE-T1)  

เส้นทางอิทธิพลระหว่างตัวแปรในโมเดลการวิจัยระยะยาว แสดงในภาพที่ 18 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลสมมติฐานการวิจัยระยะยาว 

โมเดลมีค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) เท่ากับ 101.604 ที่ค่าองศาอิสระ (df) 65 ที่ระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติน้อยกว่า .05 มีค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2/df) 
เท่ากับ 1.56 ผ่านเกณฑ์การยอมรับ (≤ 5) (Schumacker & Lomax, 2004) แสดงถึงความกลมกลืน
ระหว่างโมเดลศึกษากับข้อมูลในระดับดี 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) ดัชนีแสดงการยอมรับของโมเดล (TLI) ใน
การศึกษานี้ มีค่าเท่ากับ 0.97 และ 0.96 ผ่านเกณฑ์ยอมรับขั้นต่ำ (> .90) โดยมีค่าสูงกว่า .95 แสดง
ถึงความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดีมาก (Bentler & Bonett, 1980; 
Hooper et al., 2008; Hu & Bentler, 1999; Kline, 2005)  

ดัชนีของรากกำลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) และดัชนีราก
กำลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) มีค่าเท่ากับ .04 ทั้งสองค่าผ่านเกณฑ์
ยอมรับ (RMSEA ≤ .08; SRMR ≤ .05) (Hooper et al., 2008; Hu & Bentler, 1999; Kline, 
2005, 2011; MacCallum et al., 1996) โมเดลการวิจัยเหมาะสมกับและข้อมูลศึกษาดี 

ค่าสัมประสิทธิ์การทำนาย (R2) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธช่วงเวลาที่ 1 (BCL-T1) 
อธิบายความแปรปรวนของความไว้วางใจในผู้นำช่วงเวลาที่ 1 (TRU-T1) เท่ากับร้อยละ 76 ขณะที่
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำจากช่วงเวลาที่ 1 (Time-1) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนระยะยาวของความผูกพัน (COM-T2) และความสร้างสรรค์ (CRE-T2) 
หลังจากนั้น 1 เดือน (Time-2) ได้ร้อยละ 22.9 และร้อยละ 17 ตามลำดับ 

สรุปผลการวิจัยระยะยาว การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธที่ทำนายความผูกพันและความสร้างสรรค์ ผ่านตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ พบ
ความสอดคล้องระหว่างโมเดลการวิจัยและข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดีมาก  
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χ2(65, N = 409) = 101.604, χ2/df = 1.56, p = .003, CFI = .971, TLI = .960, RMSEA = 
.037, SRMR = .041 
หมายเหตุ. ลูกศรที่เป็นเส้นประ คือ ค่าอิทธิพลที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (non-significant); BCL-T1 
= ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธช่วงเวลาที่ 1; TRU-T1 = ความไว้วางใจในผู้นำช่วงเวลาที่ 1; 
COM-T2 = ความผูกพันช่วงเวลาที่ 2; CRE-T2 = ความสร้างสรรค์ช่วงเวลาที่ 2; EDU = ระดับ
การศึกษา; JOB = อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน; WORK = อายุการทำงานใน
องค์การสังกัดปัจจุบัน; WES = ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน. 
*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 

 

 

 

ภาพที่ 18 

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันและความสร้างสรรค์ การศึกษาระยะยาว (N = 409) 
 

 

R2
TRU = .757 

R2
COM-2 = .226 

R2
CRE-2 = .170 
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ตารางที่ 23  
ค่ามาตรฐานของอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม ในโมเดลทำนายความผูกพันและความ
สร้างสรรค์ ส่งผ่านโดยความไว้วางใจในผู้นำ การศึกษาระยะยาว (N = 409) 

ตัวแปรทำนาย  BCL-T1   TRU-T1  R2 
ตัวแปรเกณฑ์ β SE z β SE z  

TRU-T1 TE .87*** (.039) 22.45 - - - .76 
 DE .87*** (.039) 22.45 - - -  
 IE - - - - - -  
aft-t1 TE .71*** (.043) 16.30 .81*** (.035) 23.01  
 DE - - - .81*** (.035) 23.01  
 IE .71*** (.043) 16.30 - - -  

cot-t1 TE .58*** (.048) 12.05 .66*** (.044) 15.17  
 DE - - - .66*** (.044) 15.17  
 IE .58*** (.048) 12.05 - - -  

COM-T2 TE .22** (.079) 2.72 .25** (.092) 2.67 .23 
 DE - - - .25** (.092) 2.67  
 IE .22** (.079) 2.72 - - -  

coms-t2 TE .10* (.040) 2.45 .11* (.047) 2.41  
 DE - - - - - -  
 IE .10* (.040) 2.45 .11* (.047) 2.41  

como-t2 TE .13** (.049) 2.74 .15** (.057) 2.69  
 DE - - - - - -  
 IE .13** (.049) 2.74 .15** (.057) 2.69  

CRE-T2 TE -.10 (.056) -1.73 -.11 (.063) -1.77 .17 
 DE - - - -.11 (.063) -1.77  
 IE -.10 (.056) -1.73 - - -  

χ2(65, N = 409) = 101.604, χ2/df = 1.56, p = .003, CFI = .971, TLI = .960, RMSEA = 
.037, SRMR = .041 

หมายเหตุ. TE = อิทธิพลรวม; DE = อิทธิพลทางตรง; IE = อิทธิพลทางอ้อม. 
*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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การแปลผล 

ผลการทดสอบอิทธิพลทางตรงของตัวแปรในโมเดลการวิจัย 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL-T1) มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจในผู้นำ 

(TRU-T1) จากช่วงเวลาเดียวกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (β = .87, p < .001) โดยความไว้วางใจใน

ผู้นำจากช่วงเวลาที่ 1 (TRU-T1) มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในช่วงเวลาที่ 2 (COM-T2) (β = 
.25, p < .01) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่มีอิทธิพลทางลบต่อตัวแปรความสร้างสรรค์ใน

ช่วงเวลาที่ 2 (CRE-T2) อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (β = -.11, p = .08)  
ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรงระหว่างตัวแปรในโมเดลวิจัย เส้นทางอิทธิพลจากตัวแปร

ทำนายภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธช่วงเวลาที่ 1 (BCL-T1) ไปยังตัวแปรเกณฑ์ความผูกพัน
ในช่วงเวลาที่ 2 (COM-T2) โดยมีความไว้วางใจในผู้นำช่วงเวลาที่ 1 (TRU-T1) เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ผ่านข้อตกลงเบื้องต้นการทดสอบอิทธิพลส่งผ่านในโมเดล (Shrout & Bolger, 2002) ผู้วิจัยทดสอบ
ความเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำในหัวข้อถัดไป  

สำหรับเส้นทางอิทธิพลจากตัวแปรทำนายไปตัวแปรเกณฑ์ความสร้างสรรค์ช่วงเวลาที่ 2 
(CRE-T2) พบเพียงอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธไปความไว้วางใจในผู้นำ 
(XM) โดยไม่พบอิทธิพลทางตรงที่มีนัยสำคัญทางสถิติ จากความไว้วางใจในผู้นำไปความสร้างสรรค์ 
(M  Y) แสดงถึงการไม่มีอิทธิพลส่งผ่านเกิดขึ้น (Iacobucci et al., 2007) ผู้วิจัยจึงไม่ทดสอบเส้นทาง
อิทธิพลส่งผ่านไปสู่ความสร้างสรรค์ ผลการศึกษาไม่สนับสนุนสมมติฐานการศึกษาระยะยาวข้อที่ 2 
 

อิทธิพลส่งผ่านระยะยาวของความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ (BCL-T1) และความผูกพัน (COM-T2) 

จากการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลของตัวแปรในโมเดล ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ
สามารถทำนายความผูกพันในเวลา 1 เดือนต่อมา ผ่านอิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (indirect effect = .22, p < .01)  

บทบาทการส่งผ่านของตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) สามารถจำแนกออกเป็น 2 
เส้นทางอิทธิพลย่อยตามเป้าหมายการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs-T2) 
ความผูกพันกับองค์การ (COMo-T2) โดยพบผลความไว้วางใจในผู้นำจากช่วงเวลาที่ 1 ส่งผ่านอิทธิพล
ในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธช่วงเวลาที่ 1 (BCL-T1) กับความผูกพัน
กับหัวหน้างาน (COMs-T2) (indirect effect = .10, p < .05) และความผูกพันกับองค์การ (COMo-
T2) (indirect effect = .13, p < .01) ในช่วงเวลาที่ 2 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการ
ตรวจสอบเส้นทางอิทธิพลสนับสนุนสมมติฐานการศึกษาระยะยาวข้อที่ 1  
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B. โมเดลเปรียบเทียบ สำรวจอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรทำนาย (X) ไปตัวแปรเกณฑ์ (Y) หลังจาก
ใส่ตัวแปรส่งผ่านในโมเดลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเปรียบเทียบ (โมเดล 2) ของการศึกษาระยะยาว พบ

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(67, N = 409) = 165.351, χ2/df = 2.47, p 
= .000, CFI = .922, TLI = .895, RMSEA = .060, SRMR = .100) มีค่าสัมประสิทธิ์การทำนายของ
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL-T1) อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความไว้วางใจใน
ผู้นำ (TRU-T1) ร้อยละ 76.5 ขณะที่ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธร่วมกับความไว้วางใจใน
ผู้นำ อธิบายความแปรปรวนของความผูกพัน (COM-T2) ร้อยละ 34.5 อธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรความสร้างสรรค์ (CRE-T2) ร้อยละ 15.7 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง 2 โมเดล พบว่า โมเดลเปรียบเทียบ (โมเดล 2) แตกต่าง
อย่างมีนัยสำคัญเม่ือเทียบกับโมเดลการวิจัย (โมเดล 1) โดยโมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์สูงกว่า บ่งชี้ถึงคุณสมบัติการทดสอบสมมติฐานตรงวัตถุประสงค์การวิจัยที่สูงกว่า ผู้วิจัย
จึงเลือกโมเดลการวิจัย (โมเดล 1) เป็นโมเดลสำหรับการอภิปรายผลการศึกษาระยะยาว 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 และ 2 (การเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 และ 2) 

ข้อ สมมติฐาน   ผลการวิจัย 

1 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจ
จากความรู้สึก (H1a) และความไว้วางใจจากการรู้คิด (H1b) ของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

✓ 

2 ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน (H2) เป็นตัวแปรส่งผ่าน
ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับ
หัวหน้างาน (H2a) ความผูกพันกับองค์การ (H2b) ความสร้างสรรค์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน (H2c) 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

✓ 

3 ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน (H3) เป็นตัวแปรส่งผ่าน
ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและความผูกพันกับหัวหน้า
งาน (H3a) ความผูกพันกับองค์การ (H3b) ความสร้างสรรค์ของ
ผู้ปฏิบัติงาน (H3c) 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

✓ 

 

   

การศึกษาระยะยาว (กลุ่มตัวอย่างจากการจับคู่ข้อมูลการศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 และ 2) 

ข้อ สมมติฐาน ผลการวิจัย  

1 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) และความ
ผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การ (Time-2) 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

✓ 

2 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) และความ
สร้างสรรค ์(Time-2) 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 

Х 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4  
การอภิปรายผลการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผู้นำแบบมี

เมตตากรุณาเชิงพุทธ ที่ส่งผลต่อความผูกพันและความสร้างสรรค์ของบุคลากรของสถาบันการเงิน 
โดยมีความไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

ขั้นตอนการดำเนินงานในบทที่ 4 เป็นการอภิปรายผลการวิจัยต่อเนื่องจากการนำเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูลในบทที่ผ่านมา ตามสมมติฐาน 5 ข้อ แบ่งเป็น 1) สมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง 
3 ข้อ 2) สมมติฐานการวิจัยระยะยาว 2 ข้อ  
 
สมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง 
 
สมมติฐานข้อ 1   ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจ

จากความรู้สึกและความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
จากผลการวิจัยภาคตัดขวางครั้งที่ 1 และ 2 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวก (positive direct effect) ต่อความไว้วางใจในผู้นำ เท่ากับ .90 และ .69 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยส่งผลทางอ้อมเชิงบวก (positive indirect effect) ต่อความ
ไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึก เท่ากับ .76 และ .44  มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความไว้วางใจใน
ผู้นำจากการรู้คิด เท่ากับ .68 และ .61 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ตามลำดับ 

ผลการวิจัยแสดงถึงอิทธิพลของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธในการทำนายความ
ไว้วางใจในผู้นำ ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) สาระสำคัญของ
ทฤษฎีบ่งชี้ถึงการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานสถาบันการเงิน จากการ
แลกเปลี่ยนด้านการสื่อสาร ทรัพยากร การมีปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มงานอย่างสม่ำเสมอ 
(Cropanzano et al., 2001; Shore et al., 2004) นำไปสู่การตอบแทนด้านความไว้วางใจ ความ
ผูกพันระหว่างบุคคลสองฝ่าย (Cook et al., 2013; Emerson, 1962, 1976) โดยกลไกความสัมพันธ์
ดังกล่าว สามารถอธิบายเชิงลึกเพ่ิมเติมด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX 
theory) ที่เสนอแนวคิดว่า เมื่อผู้นำจัดสรรทรัพยากรให้เพียงพอต่อความต้องการของประชากร
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ส่วนรวม ใส่ใจริเริ่มความสัมพันธ์เชิงบวก ให้ความเคารพเชื่อใจสมาชิกกลุ่ม ย่อมได้รับผลตอบแทนใน
ลักษณะเดียวกัน (Dansereau et al., 1975; Graen & Cashman, 1975; Graen & Uhl-Bien, 
1995) นั่นคือ ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพัน เชื่อถือไว้วางใจหัวหน้างาน (Burke et al., 2007; Kim et 
al., 2006) นำไปสู่การร่วมมือปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

การวิเคราะห์ผลทำให้ทราบถึงคุณลักษณะของผู้นำที่บุคลากรของสถาบันการเงินให้การ
ยอมรับ หัวหน้างานที่บริหารองค์การเชิงสนับสนุน ใช้ทักษะสังคมด้านการสื่อสาร จัดการทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมช่วยเหลือบุคลากรให้ปฏิบัติภารกิจสำเร็จลุล่วง เฝ้าดูแลช่วยเหลือ ไม่
ทอดทิ้งยามมีอุปสรรค เผยแพร่ความอุตสาหะดีงามของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเมตตาปรารถนาดี
ตามหลักพรหมวิหาร 4 (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Lewicki 
& Bunker, 1996; Mayer et al., 1995; McAllister et al., 2006) มีจิตใจอันประกอบด้วยหลัก
คุณธรรมหนักแน่น ไม่เอนเอียงหวั่นไหวตามสภาวะกดดันภายนอก เปิดเผยจริงใจในการบริหาร
จัดการองค์การ (Colquitt et al., 2007; Schoorman et al., 2007) ย่อมเป็นบุคคลที่ผู้ปฏิบัติงาน
ให้การยอมรับ เกิดความเคารพเชื่อถือ เป็นที่ไว้วางใจของสังคมส่วนรวม (Brown et al., 2005; 
Reave, 2005)  

ภาพรวมของการทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมเชิงบวกของผู้นำสถาบันการเงิน ด้านความ
เมตตา ส่งเสริม เอาใจใส่ ชมเชยให้รางวัลบุคลากร มีคุณธรรม สม่ำเสมอในการบริหารดูแลให้ทุกฝ่าย
เกิดความสงบสุข สามารถสร้างความไว้วางใจจากการรู้คิด (Colquitt et al., 2011) รวมถึงมีอิทธิพล
อย่างยิ่งต่อการเกิดความไว้วางใจจากความรู้สึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน (McAllister, 1995; McAllister 
et al., 2006) ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยในประเทศไทยที่ใช้หลักพรหมวิหาร 4 มีเมตตา 
กรุณา มุทิตา อุเบกขา เป็นคุณธรรมสำคัญของผู้นำ มาพัฒนาองค์การผ่านการสร้างสัมพันธภาพอันดี
งามระหว่างผู้นำและบุคลากร (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560) 
เช่นเดียวกับงานวิจัยในต่างประเทศ (Jarvenpaa et al., 1998; Serva et al., 2005; Van der 
Werff & Buckley, 2017; Wageman, 2001) ที่พบผลเชิงประจักษ์ว่า สมรรถนะทางสังคม 
พฤติกรรมเชิงบวกและคุณความดีของผู้นำ ล้วนเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความไว้วางใจในผู้นำทั้ง
ด้านความรู้สึกและการรู้คิดของบุคลากร (Asencio & Sun, 2020; Engelbrecht & Cloete, 2000; 
Engelbrecht et al., 2017; Kalshoven et al., 2011; Mayer & Gavin, 2005)  

อ้างอิงข้อมูลทั้งหมดข้างต้น สามารถสรุปว่า ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ เป็น
กุญแจสำคัญในการบริหารจัดการระบบสถาบันการเงิน สามารถบ่มเพาะความไว้วางใจระดับสูงใน
กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน โดยพนักงานจากสถาบันการเงินเมื่อรับรู้ถึงความเมตตาส่งเสริมสนับสนุน การเอาใจ
ใส่ ให้คุณค่าความพยายามความสำเร็จ ความยุติธรรมโปร่งใสของผู้นำ ย่อมเกิดความรู้สึกทางบวก 
ไว้วางใจในผู้นำเพิ่มข้ึน ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 
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สมมติฐานข้อ 2   ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน 
ความผูกพันกับองค์การ ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
จากผลการวิจัยภาคตัดขวางครั้งที่ 1 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพล

ทางบวกต่อความไว้วางใจจากความรู้สึก เท่ากับ .76 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 มีอิทธิพล
ทางอ้อม (indirect effect: IE) เชิงบวกต่อตัวแปรเกณฑ์ ผ่านความไว้วางใจในผู้นำ 3 ตัวแปร 
แบง่เป็น อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันกับหัวหน้างาน (IECOMs1) เท่ากับ .26, ความผูกพันกับ
องค์การ (IECOMo1) เท่ากับ .24, และ ความสร้างสรรค์ (IECRE1) เท่ากับ .33 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .001  

ในการวิจัยภาคตัดขวางครั้งที่ 2 พบผลเช่นเดียวกับการศึกษาแรก ภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจจากความรู้สึก เท่ากับ .44 อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 โดยภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก ส่งผ่านแบบ
สมบูรณ์ทางความไว้วางใจในผู้นำ ไปยังตัวแปรเกณฑ์ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพันกับ
องค์การ ความสร้างสรรค์ เท่ากับ .27, .25, และ .33 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

จากการวิจัยภาคตัดขวางทั้งสองช่วงเวลา สามารถอนุมานว่า บุคลากรของสถาบันการเงินที่
รับรู้ถึงภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ จนเกิดความไว้วางใจในผู้นำด้านความรู้สึก สามารถ
พัฒนาความรู้สึกทางบวกไปสู่ความผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การ รวมถึงการแสดงความ
สร้างสรรค์ในงานเพิ่มข้ึน ผลลัพธ์ที่พบบ่งชี้ถึงบทบาทสำคัญของความไว้วางใจในผู้นำ ในการเป็นกลไก
ทางสังคมของระบบองค์การยุคใหม่ แม้พนักงานจากสถาบันการเงินจะรับทราบถึงความปรารถนาดีมี
เมตตาและหลักคุณธรรมของหัวหน้างาน แต่หากพวกเขาไม่ไว้วางใจในเจตนาเบื้องหลังการแสดง
พฤติกรรมดังกล่าว ย่อมไม่เกิดความผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การ รวมถึงไม่แสดงพฤติกรรม
สร้างสรรค์ในงานมากข้ึนจากหน้าที่รับผิดชอบเดิมของตน  

ผลเชิงประจักษ์ของการศึกษาปัจจุบัน เกิดข้ึนตามกฎการแลกเปลี่ยนทางสังคม (SET) (Blau, 
1964; Cook et al., 2013; Emerson, 1962, 1976) เป็นการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 
(LMX) (Graen & Uhl-Bien, 1995) ที่ทำให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงานเจริญเติบโตไป
อีกระดับ (Cropanzano et al., 2001; Shore et al., 2004) เมื่อความรู้สึกของมนุษย์มีความ
ซับซ้อนหลายมิติ สามารถพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปตามรูปแบบความสัมพันธ์ของสังคมแต่ละยุคสมัย 
(Webber, 2008) ผู้นำที่เปี่ยมด้วยเมตตา มีทักษะทางสังคม พร้อมด้วยคุณธรรมน่าเลื่อมใส จึงมี
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อิทธิพลสร้างความไว้วางใจจากความรู้สึกในกลุ่มพนักงานคนไทยยุคใหม่ได้สำเร็จ ด้วยเหตุที่เป็น
รูปแบบการบริหารที่ผู้ปฏิบัติงานปรารถนา (ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Becker, 2009; 
Laohavichien et al., 2011; Yukongdi, 2010) 

ความหนักแน่นมั่นคงของผู้นำ ส่งผลให้บุคลากรคลายความกังขาด้านการปกครองดูแล
ทรัพยากรส่วนรวม จากความรู้สึกไว้วางใจในผู้นำ เชื่อมั่นระบบโครงสร้างขององค์การ กระท่ังพัฒนา
เป็นความผูกพันกับผู้นำและสังคมองค์การในเวลาต่อมา (ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; 
Shore et al., 2004; Sitkin & Roth, 1993; Yang & Mossholder, 2010) ผลเชิงประจักษ์ด้าน
ความผูกพัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Pillai, Schriesheim, และ Williams (1999) ที่ศึกษาอิทธิพล
ส่งผ่านการรับรู้ความยุติธรรมและความไว้วางใจในความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงานจาก
ประเทศสหรัฐอเมริกา พบข้อสรุป การรับรู้ความยุติธรรม ร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำ เป็นปัจจัย
ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้นำและความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน หลักฐานการวิจัยใน
อดีตสนับสนุนผลการศึกษาปัจจุบัน ยิ่งขับเน้นถึงความสำคัญของความไว้วางใจ ในการเป็นกลไกตั้งต้น
สำคัญของการเกิดความผูกพันของบุคลากร (Dirks & Ferrin, 2001; Klein et al., 2012) 

สำหรับการเกิดความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน ผ่านความไว้วางใจจาก
ความรู้สึก สามารถอธิบายด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเช่นเดียวกัน (Blau, 1964; Emerson, 
1962, 1976) ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีคุณลักษณะบวกด้านการบริหารจัดการบุคลากรและ
องค์การ มีคุณธรรมความเป็นกลาง สนับสนุน ให้อิสระผู้ปฏิบัติงาน ช่วยเหลือดูแลติดตามด้วยความ
เอาใส่ใจอย่างสม่ำเสมอ จึงบ่มเพาะความรู้สึกเชิงบวกแก่บุคลากร ทั้งนี้ อารมณ์ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงาน นับเป็นองค์ประกอบสำคัญอย่างยิ่งในการเกิดและเพ่ิมข้ึนของพฤติกรรมสร้างสรรค์ 
(Amabile et al., 2004) เมื่อพนักงานจากสถาบันการเงินมีสภาวะทางจิตใจมั่นคง รู้สึกปลอดภัย 
ไว้วางใจในผู้นำ ย่อมเพ่ิมพฤติกรรมสร้างสรรค์ในการทำงาน (Brunetto et al., 2010; Dakhli & De 
Clercq, 2004; Dirks & Ferrin, 2002; Hansen & Leuty, 2012; Martins & Terblanche, 2003; 
Mayer et al., 1995; Simons & Peterson, 2000; Zhang & Zhou, 2014) จากเหตุดังกล่าว การ
สร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อมเชิงสนับสนุนของผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ จึงเป็นปัจจัยเหตุตั้ง
ต้นที่สำคัญยิ่ง สำหรับการเกิดความรู้สึกทางบวกของผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลต่อเนื่องไปยังความสร้างสรรค์ 
(Amabile et al., 2004; Colquitt et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2002; Fulmer & Gelfand, 
2012; Shapiro et al., 1992) ผลการศึกษาเชิงประจักษ์ ยืนยันงานวิจัยของ Amabile และคณะ 
(2004) ที่พบว่าฐานอารมณ์ความรู้สึกทางบวก ความเชื่อถือไว้ใจของผู้ปฏิบัติงาน จากการรับรู้ถึง
พฤติกรรมเชิงบวกของผู้นำ ส่งผลให้การแสดงความสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น 

ในภาพรวม ผลการทดสอบสมมติฐานข้อ 2 เป็นไปตามหลักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพ นำไปสู่การตอบแทนด้านความไว้วางใจและความผูกพัน รวมถึงความ
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สร้างสรรค์ของบุคคล (Blau, 1964; Cook et al., 2013; Emerson, 1962, 1976) ผลการศึกษา
สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 2 

 
 

สมมติฐานข้อ 3   ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะ
ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความ
ผูกพันกับองค์การ ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

จากผลการวิจัยภาคตัดขวางครั้งที่ 1 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความไว้วางใจจากการรู้คิด เท่ากับ .68 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ .001 มีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อตัวแปรเกณฑ์ความผูกพันกับหัวหน้างาน (IECOMs1 = .26, p < .001) ความผูกพัน
กับองค์การ (IECOMo1 = .24, p < .001) ความสร้างสรรค์ (IECRE1 = .33, p < .001) อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ โดยความไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตา
กรุณาเชิงพุทธและตัวแปรเกณฑ์ทั้ง 3 ตัวแปร  

จากผลการวิจัยภาคตัดขวางครั้งที่ 2 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความไว้วางใจจากการรู้คิด เท่ากับ .43 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ .001 โดยภาวะ
ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก ส่งผ่านแบบสมบูรณ์ทางความไว้วางใจใน
ผู้นำ ไปยังตัวแปรเกณฑ์ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพันกับองค์การ ความสร้างสรรค์ เท่ากับ 
.27, .25, และ .33 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

ผลการศึกษาข้างต้น บ่งชี้ว่า บุคลากรสถาบันการเงินที่รับรู้ถึงภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธ และมีความไว้วางใจในผู้นำจากการรู้คิด ย่อมเกิดการพัฒนาความผูกพันกับหัวหน้างานและ
องค์การ ไปจนถึงการเพ่ิมพฤติกรรมความสร้างสรรค์ในงาน ผลเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นว่า แม้ผู้นำจะ
แสดงภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธในการบริหารจัดการ แต่หากพนักงานไม่เกิดความไว้วางใจ
ในตัวผู้นำ ย่อมไม่มีความผูกพันกับหัวหน้างานหรือองค์การ รวมถึงไม่แสดงพฤติกรรมความสร้างสรรค์
เพ่ิมข้ึน 

การเกิดความผูกพัน ความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน สามารถอธิบายด้วย
ทฤษฎีสำคัญอันเป็นรากฐานในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Blau, 1964; 
Cook et al., 2013; Emerson, 1962, 1976) ร่วมกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิก (Graen & Uhl-Bien, 1995) เนื่องจากในความเป็นจริง มิใช่เพียงหัวหน้างานที่เป็นผู้ประเมิน
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บุคลากรฝ่ายเดียว ระหว่างการปฏิบัติงาน ผู้รับคำสั่งเฝ้าประเมินผู้นำอยู่เสมอ เพ่ือนำมาเป็นข้อมูล
ตัดสินใจเลือกการกระทำของตนในอนาคต (Newman et al., 2014; Zhu et al., 2013) พฤติกรรม
ดังกล่าว เป็นกลไกการปกป้องตนเองจากความเสียหายที่ส่งกระทบต่อหน้าที่การงาน ไปจนถึงการเสีย
ผลประโยชน์ในภายภาคหน้า (Raafat et al., 2009; Rook, 2006) ด้วยเหตุนี้ ผู้นำที่ปฏิบัติต่อบุคคล
อ่ืนด้วยความปรารถนาดี หนักแน่นด้วยสัจจะ รับผิดชอบภารกิจหน้าที่โดยพร้อม จึงเป็นตัวอย่างของ
ผู้นำที่มีความสามารถ ความเมตตา หลักคุณธรรมอันประเสริฐสมบูรณ์เหมาะสมในการบริหาร
ปกครองสังคมส่วนรวม เป็นที่น่าเคารพเชื่อถือของผู้เกี่ยวข้อง (Caldwell & Hayes, 2007; 
Caldwell et al., 2008; Craig & Gustafson, 1998; Dirks & Ferrin, 2002; Engelbrecht et al., 
2014; Schoorman et al., 2007; Yukongdi, 2010) ส่งผลให้ได้รับการสนับสนุน ความร่วมมือจาก
ผู้ปฏิบัติงาน (Brockner et al., 1997; Uhl-Bien & Maslyn, 2003) กระตุ้นการเกิดความรู้สึกผูกพัน
ในกลุ่มองค์การ อันเป็นการตอบแทนสูงสุดของความสัมพันธ์ทางสังคม (Emerson, 1962, 1976)  

ผลลัพธ์การศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน สนับสนุนด้วยทฤษฎีทางสังคม สอดคล้องกับงานวิจัย
ในอดีตที่เสนอแนะถึงพฤติกรรมการบริหารงานของผู้นำ ทำให้บุคลาการเกิดความไว้วางใจ ส่งผลต่อ
ความผูกพันกับหัวหน้างานและกับองค์การ (Dirks & Ferrin, 2001; Dirks & Ferrin, 2002; 
Engelbrecht et al., 2014; Klein et al., 2012; Pallai et al., 1999) 

นอกจากนี้ อิทธิพลของความไว้วางใจในผู้นำ ยังเป็นเหตุให้ผู้ปฏิบัติงานตอบแทนหัวหน้างาน 
รับผิดชอบองค์การสังกัดด้วยการแสดงพฤติกรรมเสี่ยงที่มีผลเชิงบวก อาทิ ความสร้างสรรค์ (Baucus 
et al., 2008; Chughtai, 2016; Javed et al., 2018) เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม (Mayer et al., 
1995; McAllister, 1995; Rousseau et al., 1998) ด้วยความเชื่อมั่นในความโปร่งใสจริงใจของผู้นำ
ด้านการบริหารจัดการองค์การ โดยกลไกสำคัญของความไว้วางใจในผู้นำ ที่สร้างแรงขับเคลื่อน
พฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากร มาจากการเสริมสร้างสภาวะจิตใจของผู้ปฏิบัติงานให้รู้สึกปลอดภัย 
แม้อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เสี่ยงต่อการสูญเสียผลตอบแทน (Dirks & Ferrin, 2002; Hansen & 
Leuty, 2012; Mayer et al., 1995; Zhang & Zhou, 2014) เป็นเหตุให้พนักงานจากสถาบัน
การเงินมองเห็นการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์เป็นการปลดปล่อยศักยภาพ มากกว่าเป็นพฤติกรรมเสี่ยง
ในงาน (Wong et al., 2018) จึงทุ่มเททำงานเพ่ือตอบแทนความเชื่อใจในตัวผู้นำ (Blau, 1964) 

ผลการศึกษาเกี่ยวกับความสร้างสรรค์ครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีต ความไว้วางใจจาก
การรู้คิดเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้นำและผลลัพธ์ของผู้ปฏิบัติงาน 
(Mayer & Gavin, 2005; Yang & Mossholder, 2010) รวมถึงเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ยืนยัน
ผลงานการวิจัยเชิงวิพากษ์ของ Hughes และคณะ (2018) ที่ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำเชิงบวกต่อ
ความสร้างสรรค์และนวัตกรรมของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีข้อสรุปว่า ความไว้วางใจในผู้นำเป็นกลไกทาง
สังคมรูปแบบหนึ่งที่สำคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารจัดการองค์การ (Blau, 1964) เป็นอิทธิพลส่งผ่าน
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คุณลักษณะของผู้นำเชิงบวก ไปยังความสร้างสรรค์ของพนักงาน จากการเพ่ิมพันธะผูกพันและการ
ตอบแทน (Konovsky & Pugh, 1994) เมื่อพนักงานจากสถาบันการเงินเกิดความไว้วางใจในผู้นำ จึง
ตอบแทนหัวหน้างานและองค์การด้วยการแสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์ อันเป็นการปฏิบัติงาน
นอกเหนือบทบาทของตน (Bidault & Castello, 2009, 2010; Brattström et al., 2012; Chen et 
al., 2008; Dietz & Den Hartog, 2006; Martin et al., 2016; Zhang & Zhou, 2014)  

สรุปจากหลักฐานทางทฤษฎีร่วมกับงานวิจัยข้างต้น พนักงานจากสถาบันการเงินที่ตระหนัก
ถึงภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และเกิดความไว้วางใจในผู้นำจากการรู้คิด ย่อมมีความผูกพัน
กับหัวหน้างานและองค์การ รวมถึงมีความสร้างสรรค์ในงานเพ่ิมข้ึน ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐาน
ข้อที่ 3 

 
สมมติฐานการวิจัยระยะยาว  
 
สมมติฐานข้อ 1   ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพล

ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-
1) และความผูกพันกับหัวหน้างานและกับองค์การ (Time-2) 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

ผลการวิจัยโมเดลระยะยาว การเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 (Time-1) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธ (BCL-T1) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) เท่ากับ .87 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ขณะเดียวกัน ตัวแปรทำนายส่งผลทางอ้อมเชิงบวกต่อความไว้วางใจ
ในผู้นำจากความรู้สึก (AFT-T1) เท่ากับ .71 ความไว้วางใจในผู้นำจากการรู้คิด (COT-T1) เท่ากับ .58 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อความผูกพันในช่วงการเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 (COM-T2) เท่ากับ .25 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 

การทดสอบเส้นทางอิทธิพลระยะยาว กำหนดจุดช่วงเวลาตรวจสอบ 2 ครั้ง ห่างกัน 1 เดือน 
พบอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธจากช่วงเวลาที่หนึ่ง (BCL-T1) ส่งผ่าน
ความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) ทำนายความผูกพันในเวลาต่อมา (COM-T2) เท่ากับ .22 ที่ระดับ
นัยสำคัญ .01 แบ่งเป็น ค่าอิทธิพลทางอ้อมต่อมิติตัวแปรความผูกพันกับหัวหน้างาน (COMs-T2) 
เท่ากับ .10 ความผูกพันกับองค์การ (COMo-T2) เท่ากับ .13 ทั้งสองค่าอิทธิพลมีนัยสำคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 และ .01 ตามลำดับ โดยความไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ระหว่างภาวะ
ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและความผูกพันของพนักงานจากสถาบันการเงิน 

ผลการศึกษาระยะยาว อิทธิพลของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ความไว้วางใจใน
ผู้นำ มีผลต่อเจตคติของพนักงานจากสถาบันการเงิน 1 เดือนหลังจากการเก็บข้อมูลครั้งแรก หลักฐาน
เชิงประจักษ์แสดงถึงระดับความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีต่อหัวหน้างานและสถาบันการเงินสังกัด 
ผันแปรตามความไว้วางใจในผู้นำเป็นสำคัญ ตราบที่พนักงานจากสถาบันการเงินไม่เกิดความไว้วางใจ
ในหัวหน้างาน การบริหารปกครองแม้ดีเลิศเพียงใด ยังไม่อาจบ่มเพาะความผูกพันระหว่างบุคคลหรือ
สังคมส่วนรวมให้เกิดขึ้น แตก่ลับกัน เมื่อบุคลากรไว้วางใจภาวะผู้นำที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการองค์การ ย่อมเกิดเป็นความผูกพันกับหัวหน้างานและกับองค์การในระยะยาว 

ปรากฏการณ์ที่พบจากการผลการศึกษาระยะยาว เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Emerson, 1962, 1976) การบริหารจัดการของผู้นำสามารถเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกกลุ่ม ก่อเกิดเป็นความเคารพเชื่อถือ พัฒนาเป็นความผูกพันระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงานใน
เวลาต่อมา (Blau, 1964) โดยกระบวนการตั้งต้นสำคัญของความผูกพัน ได้แก่ ความไว้วางใจในผู้นำ 
อันเป็นตัวแปรที่เกิดจากการสั่งสมอารมณ์ความรู้สึก ไปจนถึงความนึกคิด สติปัญญาของตัวบุคคล 
(Burke et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2002; McAllister, 1995; Webber, 2008) จากเหตุดังกล่าว 
เมื่อมิติของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่หัวหน้างานแสดงออกมีหลายด้าน ย่อมส่งผลให้
พนักงานจากสถาบันการเงินมีความไว้วางใจในผู้นำหลายด้านเช่นกัน โดยทุกด้านของความไว้วางใจ
ต่างส่งผลไปยังความผูกพันกับหัวหน้างานที่เพิ่มขึ้น รวมถึงขยายผลไปสู่ความผูกพันกับองค์การใน
เวลาต่อมา ตามหลักการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Dansereau et al., 1975; Graen 
& Uhl-Bien, 1995) 

พิจารณาตามปัจจัยสาเหตุของความผูกพัน การแลกเปลี่ยนทางสังคมสามารถกระตุ้น
จิตสำนึกของพนักงานจากสถาบันการเงิน โน้มนำไปสู่การสร้างความผูกพันกับหัวหน้างานและ
องค์การสังกัด โดยเชื่อมโยงตัวตนเข้ากับความสัมพันธ์ที่สร้างความรู้สึกเชิงบวก เอ้ือประโยชน์ร่วมกัน 
นับเป็นบรรทัดฐานการตอบแทนสูงสุดในความสัมพันธ์ทางสังคม (Emerson, 1962, 1976; 
Gouldner, 1960) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เมื่อผู้ปฏิบัติงานตระหนักรู้ถึงความผูกพันทางใจที่มีให้หัวหน้า
งาน รวมถึงองค์การที่ทำงานในปัจจุบัน จึงแสดงพฤติกรรมทางบวกตอบแทนผู้นำและองค์การ เพ่ือ
รักษาความสัมพันธ์ที่มีคุณค่าต่อตนเองไว้ (Klein et al., 2012) ส่งผลให้ความผูกพันที่เกิด มี
ระยะเวลายาวนาน ไม่ผันแปรง่ายและเร็วเหมือนสัมพันธภาพทางเศรษฐกิจทั่วไป (Bauer & 
Erdogan, 2015) 

ในภาพรวม ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด มีอิทธิพลส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การของ
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พนักงานจากสถาบันการเงิน โดยหลังจากเวลาผ่านไป 1 เดือน อิทธิพลของตัวแปรทำนายภาวะผู้นำ
และตัวแปรส่งผ่านความไว้วางใจในผู้นำลดลง แต่ยังคงให้ผลต่อความผูกพันของบุคลากรของสถาบัน
การเงิน ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยระยะยาวข้อที่ 1 
 
 
สมมติฐานข้อ 2   ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพล

ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-
1) และความสร้างสรรค์ (Time-2) 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลระยะยาว ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีอิทธิพลทางตรงเชิง

บวกต่อความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-T1) (β = .87, p < .001) ขณะที่ความไว้วางใจในผู้นำช่วงเวลาที่
หนึ่ง (TRU-T1) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความสร้างสรรค์ช่วงเวลาที่ 2 (CRE-T2) อย่างไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติ จึงไม่ผ่านข้อตกลงเบื้องต้นของการทำหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน (Shrout & 
Bolger, 2002) แสดงถึงการไม่มีอิทธิพลส่งผ่านเกิดขึ้น (Iacobucci et al., 2007) ความไว้วางใจใน
ผู้นำไม่ใช่ตัวแปรที่ส่งผ่านอิทธิพลให้พนักงานจากสถาบันการเงินมีความสร้างสรรค์เพ่ิมขึ้นในระยะยาว  

ผลการวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Pachler, Kuonath, และ Frey (2019) ที่
ทำการศึกษาระยะยาวในกลุ่มนักศึกษาจากมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในประเทศเยอรมนี เกี่ยวกับอิทธิพล
ของภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูปของอาจารย์ผู้สอน ที่มีต่อผลลัพธ์การปฏิบัติงานของนักศึกษา โดยมีความ
ไว้วางใจในอาจารย์ผู้สอน (trust in lecturer) ร่วมกับการรับรู้ความสามารถตนเอง (self-efficacy) 
เป็นตัวแปรส่งผ่าน หลังจากจบการวิจัยที่ระยะเวลา 1 ภาคการศึกษา ผลเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นว่า 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาสามารถประยุกต์ใช้ในบริบทการศึกษาระดับสูง โดยภาวะผู้นำมีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกผ่านความไว้วางใจในผู้สอน เป็นผลให้นักศึกษามีความสร้างสรรค์ ความผูกใจมั่น 
(engagement) รวมถึงการปฏิบัติงานตามบทบาท (task performance)  

จากผลการศึกษาที่ไม่สนับสนุนสมมติฐาน เป็นเหตุให้ผู้วิจัยทบทวนทฤษฎีเกี่ยวกับความ
สร้างสรรค์ บริบทการทำงานของกลุ่มตัวอย่าง รวมถึงระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย โดยพบข้อสังเกตดังนี้  

จากการทบทวนทฤษฎีการรวมกลุ่ม (herding theory) ร่วมกับการตรวจสอบหลักฐานเชิง
ประจักษ์ในงานวิจัยที่ผ่านมา ความสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่มีความเสี่ยง เนื่องจากบุคคลต้อง
ประพฤติตนแตกต่างจากบรรทัดฐานทั่วไป (Baucus et al., 2008; Chughtai, 2016; Javed et al., 
2018; Raafat et al., 2009; Rook, 2006) การแสดงความสร้างสรรค์ในงาน จึงต้องอาศัยความรู้สึก
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ปลอดภัยทางจิตใจ อันเกิดจากการมีความไว้วางใจในผู้นำระดับสูง เป็นผลให้รูปแบบภาวะผู้นำที่
มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์ใกล้ชิดระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงาน มีอิทธิพลส่งเสริมความสร้างสรรค์
ของพนักงานค่อนข้างมาก (Lee et al., 2020) อย่างไรก็ดี ความไว้วางใจในผู้นำส่วนหนึ่งมาจากการ
ประเมินคาดคะเนของผู้ปฏิบัติงาน พนักงานจากสถาบันการเงินเชื่อถือผู้นำของตนตราบที่มีการ
แลกเปลี่ยนอย่างเหมาะสม มีความสม่ำเสมอด้านผลประโยชน์ที่ก่อให้เกิดความน่าไว้วางใจ (Asencio 
& Sun, 2020) ด้วยเหตุนี้ ความไว้วางใจที่เกิดข้ึนในช่วงเวลาหนึ่งจึงไม่สามารถบ่งชี้ถึงการแสดงความ
สร้างสรรค์ในเวลาต่อมา เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานแสดงความสร้างสรรค์เพื่อแลกเปลี่ยนกับการสนับสนุน 
ความไว้วางใจ รวมถึงทรัพยากรด้านอ่ืน ๆ จากผู้นำในขณะนั้น (Xu et al., 2012)  

อีกปัจจัยหนึ่งที่คาดว่าส่งผลต่อการศึกษาระยะยาวในปัจจุบัน ได้แก่ บริบทเชิงอุตสาหกรรม 
(industrial context) จากงานวิจัยเชิงวิพากษ์ของ Hughes และคณะ (2020) ความสร้างสรรค์อาจ
แตกต่างข้ามบริบทในแต่ละอุตสาหกรรมการทำงาน พนักงานกลุ่มสถาบันการเงิน จัดเป็นหนึ่งใน
วิชาชีพบริการแบบชำนาญเฉพาะด้าน อันเป็นอุตสาหกรรมการทำงานที่ใช้ความรู้เข้มข้น 
(knowledge-intensive industries) ในบางกรณี ลักษณะงานของกลุ่มอาชีพงานบริการที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะ มีความต้องการภาวะผู้นำที่เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและพนักงานน้อย
กว่าบริบทงานอ่ืน (Alvesson, 2000; Liao et al., 2007; Von Nordenflycht, 2010) หัวหน้างานที่
บริหารจัดการองค์การด้วยภาวะผู้นำเชิงสนับสนุนอาจทำให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นอิสระในการ
ทำงานลดลง ส่งผลให้การใช้ความสามารถด้านความสร้างสรรค์เพื่อเป้าหมายกลุ่มลดลงตามลำดับ 
(Burnett et al., 2015) การวิจัยบ่งชี้ถึงบริบทงานของบุคลากรจากสถาบันการเงินที่พ่ึงพา
ความสัมพันธ์ภายในองค์การน้อยกว่า เมื่อเทียบกับการใช้ทักษะความรู้เชี่ยวชาญให้งานบรรลุผล 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่มุ่งเน้นด้านการสร้างความสัมพันธ์ ให้การดูแลช่วยเหลือ
ผู้ปฏิบัติงาน แม้กระตุ้นความไว้วางใจในผู้นำให้เกิดขึ้น จนมีการแสดงความสร้างสรรค์ในงานเพื่อตอบ
แทนความไว้วางใจนั้น แต่ประสิทธิผลกลับไม่คงทน เนื่องจากบุคลากรของสถาบันการเงินอาจต้องการ
ภาวะผู้นำที่ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานพึ่งพาตนเอง มีความคิดริเริ่มในการกระตุ้นพฤติกรรมสร้างสรรค์ใน
ระยะยาว (Lee et al., 2020)  

ระยะเวลา เป็นอีกปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความไว้วางใจในผู้นำ (Asencio & Sun, 2020) 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำและความไว้วางใจของผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นพลวัต สามารถ
เปลี่ยนแปลงข้ามเวลา นี่อาจเป็นสาเหตุให้ความไว้วางใจในผู้นำ ซึ่งเป็นกลไกสำคัญของการปฏิบัติงาน
ในองค์การจากแต่ละช่วงเวลา (Bunker et al., 2004; Dirks & Ferrin, 2002) ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจากสถาบันการเงินแตกต่างกัน โดยเฉพาะความไว้วางใจจากการรู้คิด ตั้งอยู่
บนพื้นฐานของความพยายามหลีกเลี่ยงการเสียผลประโยชน์ จึงอ่อนไหวต่อสภาพแวดล้อมเชิงลบ 
(McAllister, 1995; Williams, 2001) เมื่อการเก็บข้อมูลการวิจัย เกิดข้ึนในช่วงเวลาที่เชื้อไวรัสโคโร
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น่า 2019 หรือ โควิด-19 (COVID-19) ระบาด จึงเป็นเหตุให้พนักงานเข้มงวดในการประเมินความ
น่าเชื่อถือของผู้นำเพิ่มข้ึน ส่งผลให้อิทธิพลระยะยาวจากภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธร่วมกับ
ความไว้วางใจในผู้นำต่อความสร้างสรรค์ลดลงอย่างรวดเร็ว นับเป็นปัจจัยแทรกซ้อนเหนือการควบคุม 
สำหรับผลที่ตามมา พนักงานจากสถาบันการเงินไม่แสดงความสร้างสรรค์อันเป็นพฤติกรรมเสี่ยง 
(Javed, Khan, et al., 2017; Javed et al., 2018) หากไม่ได้รับการสนับสนุนเสริมความไว้วางใจ
จากผู้นำเป็นระยะ เพื่อปกป้องตนเองจากสถานการณ์ไม่ปกติรอบด้าน  

อย่างไรก็ดี การที่อิทธิพลของภาวะผู้นำและความไว้วางใจในผู้นำไม่มีผลระยะยาวต่อความ
สร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน มิใช่การสูญเสียในเชิงวิชาการแต่อย่างใด หากเป็นการ
ค้นพบที่มีคุณค่าอย่างยิ่ง โดยเฉพาะเมื่อมีการนำข้อมูลมาประยุกต์ใช้อย่างถูกวิธี กลับสามารถสร้างข้อ
ได้เปรียบในหลายแง่มุมสำหรับการบริหารองค์การของผู้นำยุคใหม่ อาทิ กรณีที่ผู้นำบริหารงาน
ผิดพลาด ทำให้ระดับความสร้างสรรค์ของพนักงานลดลง ผลจากความผิดพลาดดังกล่าวย่อมคงอยู่ไม่
นาน ผู้นำสามารถเยียวยาแก้ไขให้ดีขึ้นเมื่อเวลาผ่านไป ข้อดีประการที่สอง เกี่ยวข้องกับภาคธุรกิจ 
เมื่อสถาบันการเงินมีเป้าหมายการดำเนินงานแบบใหม่ ผู้นำสามารถประหยัดเวลาการปรับรูปแบบ
บริหารหน่วยงานให้ตรงกับวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยสร้างบรรยากาศส่งเสริมการทำงานเป็น
ระยะ เพ่ือส่งเสริมและคงระดับความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากรไว้ อีกท้ังยังสามารถปรับเปลี่ยน
วิธีการทำงานที่ช่วยกระตุ้นพนักงานจากสถาบันการเงินให้มีความคิดแปลกใหม่อยู่เสมอ ซึ่งเหมาะสม
กับการปรับตัวให้ก้าวนำกระแสความผันผวนของสังคมยุคโลกาภิวัตน์ (Hung et al., 2018; Lim et 
al., 2017; Pravichai & Ariyabuddhiphongs, 2018)  

เมื่อมองจากภาพรวม พฤติกรรมความสร้างสรรค์ผันแปรง่ายภายใต้สภาพแวดล้อมเชิงลบ 
การบริหารจัดการที่เหมาะสมกับบริบทงานจึงเป็นภารกิจสำคัญท่ีผู้นำสถาบันการเงินต้องตระหนักถึง 
หัวหน้างานควรเฟ้นหาวิธีการส่งเสริมความสร้างสรรค์ของพนักงานตามเหตุอันสมควร ให้อิสระ มอบ
การสนับสนุน สร้างความม่ันใจให้ผู้ปฏิบัติงาน ทำให้พนักงานจากสถาบันการเงินใช้ศักยภาพทำงาน
อย่างสร้างสรรค์เต็มประสิทธิภาพ 

สรุปผลการศึกษา ความไว้วางใจจากความรู้สึกและการรู้คิด ไม่มีอิทธิพลส่งผ่านระยะยาวใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความสร้างสรรค์ของพนักงานจาก
สถาบันการเงิน ผลการศึกษาไม่สนับสนุนสมมติฐานระยะยาวข้อที่ 2 
 
สรุปการอภิปรายผล 

ผู้นำสถาบันการเงินยุคใหม่ควรเพียบพร้อมด้วยคุณสมบัติความเป็นผู้นำที่ดี มีทักษะ ความรู้
ความเข้าใจผู้อ่ืน ประกอบด้วยคุณธรรมความเป็นกลางในการบริหารองค์การ ชี้นำผู้ใต้บังคับบัญชาให้
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ดำเนินงานอย่างราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ คุณสมบัติเหล่านี้บ่งบอกถึงสมรรถภาพของ
ผู้นำ และใช้พยากรณ์ความสำเร็จของสถาบันการเงินในปัจจุบัน  

ในระยะสั้น ผู้นำประพฤติตนทางกายวาจาตามหลักภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ให้
การส่งเสริม เอาใจใส่ ดูแลช่วยเหลือบุคลากรทั้งด้านการปฏิบัติงานและปัญหาส่วนตัวที่ส่งผลกระทบ
ต่องาน มอบรางวัลคำชมเชยแก่บุคลากรที่อุตสาหะตั้งใจ สร้างผลงานดีเด่น ด้วยความจริงใจ บริหาร
จัดการหน่วยงาน บุคลากร ในความรับผิดชอบด้วยความเที่ยงธรรมเป็นกลาง ทุกแผนงานการบริหาร
สามารถตรวจสอบได้ ซื่อตรง สม่ำเสมอ เป็นที่ไว้วางใจของพนักงานสถาบันการเงินทุกคน การ
แลกเปลี่ยนความสัมพันธ์เชิงบวกในคณะทำงาน ทำให้บุคลากรและองค์การสามารถดำเนินกิจการงาน
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย สร้างความผูกพันกับผู้นำและองค์การ เสริมความสร้างสรรค์ของ
พนักงาน นำพาหมู่คณะและสังคมก้าวหน้าสู่ความสงบสุขยั่งยืน  

ในระยะยาว ผู้นำสร้างความไว้วางใจในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานสำเร็จ เป็นผลให้บุคลากร
เปลี่ยนแปลงเจตคติที่มีต่อผู้นำและองค์การเป็นทิศทางบวก ยินดีเปิดเผยตัวตน แลกเปลี่ยนช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน กำเนิดความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น พัฒนากลายเป็นความผูกพันอันยาวนานของพนักงาน
จากสถาบันการเงินที่มีต่อหัวหน้างานของตน รวมถึงสถาบันการเงินที่สังกัด เมื่อเวลาผ่านไป  

ในทางกลับกัน การทำงานด้วยความสร้างสรรค์ของบุคลากร ต้องมีหลักประกันความ
ปลอดภัยทางจิตใจมากกว่าความพึงพอใจหรืออารมณ์ทางบวก แต่เป็นความไว้วางใจในผู้นำระดับสูง 
อันเกิดจากการรับรู้ด้วยสติปัญญาของบุคลากร จากการพิจารณาเห็นความปรารถนาดี หลักคุณธรรม
ของผู้นำที่มีให้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย ผู้นำควรสร้างความเชื่อม่ันให้พนักงานอยู่เสมอ เพ่ือให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน ใช้ความสร้างสรรค์ดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็น
การบริหารงานของผู้นำที่มุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาคนและระบบงาน เพ่ือความสุขสำเร็จของ
ผู้ปฏิบัติงานกับสังคมส่วนรวม 
 
การอภิปรายการศึกษาเพิ่มเติม 

ขั้นตอนการพัฒนาและตรวจสอบมาตรวัด 

1. น้ำหนักองค์ประกอบของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา 

น้ำหนักองค์ประกอบ (factor loading) เป็นค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและองค์ประกอบ
ภายในของมาตรวัด ค่าน้ำหนักองค์ประกอบเมื่อเพิ่มขึ้น ย่อมหมายถึง ตัวแปรดังกล่าวเป็นตัวแทนที่ดี
ขององค์ประกอบ (Hair et al., 2010) 

ในขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ด้วยโปรแกรมเอสพีเอสเอส (SPSS) 
จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานสถาบันการเงินจำนวน 324 คน ผู้วิจัยพบองค์ประกอบ 4 ด้านของมาตรวัด
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ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากสูงสุดไปน้อยสุด ได้แก่ 
การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) การออกแบบรางวัลและการชมเชย 
เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) โดยแต่ละมิติย่อยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ .94, .93, .82, และ .81 
ตามลำดับ  ผลเชิงประจักษ์ที่พบ บ่งชี้ถึงน้ำหนักของพฤติกรรมผู้นำที่คาดการณ์ว่ามีผลต่อตัวแปร
ส่งผ่านและตัวแปรเกณฑ์ โดยการส่งเสริมเป็นพฤติกรรมที่มีอิทธิพลสูงสุด ขณะที่การออกแบบรางวัล
และการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่องมีอิทธิพลต่อตัวแปรส่งผ่านและตัวแปรตามน้อยที่สุด  
 

ขั้นตอนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

1. น้ำหนักองค์ประกอบของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

จากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ด้วยโปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) ในขั้นตอน
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยพบผลแต่ละการศึกษา ดังนี้ 

การศึกษาภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 
องค์ประกอบ 4 ด้านของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ จากกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานสถาบันการเงินจำนวน 436 คน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากสูงสุดไปต่ำสุด 
ได้แก่ การส่งเสริม (FA) ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) การเอาใจใส่ (CO) การออกแบบรางวัลและการ
ชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง (DR) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ .82, .81, .77, .75 ตามลำดับ  
ผลที่พบแสดงถึงพฤติกรรมการส่งเสริมของผู้นำที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อความไว้วางใจในผู้นำ ความผูกพัน 
ไปจนถึงความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน ขณะที่การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยก
ย่อง มีอิทธิพลต่อตัวแปรงานวิจัยทั้งสามน้อยที่สุด 

 
การศึกษาภาคตัดขวาง ครั้งที่ 2 
องค์ประกอบ 4 ด้านของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ จากกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานสถาบันการเงินจำนวน 420 คน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากสูงสุดไปต่ำสุด 
ได้แก่ ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN) การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR) 
การส่งเสริม (FA) การเอาใจใส่ (CO) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ .91, .84, .60, .56 ตามลำดับ 
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างครั้งที่ 2 บ่งชี้ว่า พฤติกรรมเชิงคุณธรรมของผู้นำมีอิทธิพลสูงสุดต่อการเพ่ิมข้ึน
ของความไว้วางใจในผู้นำ ความผูกพัน และความสร้างสรรค์ โดยในทางกลับกัน การเอาใจใส่ของผู้นำ
ต่อผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลเชิงบวกต่อผลลัพธ์ของผู้ปฏิบัติงานน้อยที่สุด  
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การศึกษาระยะยาว 
องค์ประกอบ 4 ด้านของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ จากกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานสถาบันการเงินจำนวน 409 คนในช่วงเวลาการเก็บข้อมูลครั้งแรก (Time-1) มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบเรียงลำดับจากสูงสุดไปต่ำสุด ได้แก่ ความยึดมั่นในคุณธรรม (IN-T1) การส่งเสริม (FA-
T1) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ .78 และ .76 ตามลำดับ ขณะที่การเอาใจใส่ (CO-T1) และการ
ออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (DR-T1) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากันที่
ระดับ .69  ข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีพบบ่งชี้ว่า ในระยะยาว พฤติกรรมเชิงคุณธรรมของผู้นำมีอิทธิพล
สูงสุดต่อการเพ่ิมขึ้นของความไว้วางใจในผู้นำ ความผูกพัน และความสร้างสรรค์ของบุคลากรของ
สถาบันการเงิน ขณะที่พฤติกรรมด้านการออกแบบรางวัลและการชมเชย เพ่ือแสดงการยกย่อง และ 
การเอาใจใส่ของผู้นำ มีผลต่อการเพ่ิมข้ึนทางเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในระยะยาวของ
ผู้ปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

จากการศึกษาทั้ง 3 โมเดล พบความผันแปรในน้ำหนักองค์ประกอบของภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ อันแสดงถึงภาพรวมการบริหารองค์การภายใต้บริบทงานที่แตกต่างกัน จาก
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่ง ส่งผลต่อประสิทธิผลของพฤติกรรมผู้นำผิดแผกกัน เกิด
เป็นผลกระทบต่อบุคคลที่เก่ียวข้อง ไปจนถึงองค์การในช่วงเวลานั้นอย่างหลากหลาย  ผู้นำที่ดี 
นอกจากการดำรงตนให้เหมาะสมตามหลักภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ควรตระหนักถึง
ปัจจัยแวดล้อมท่ีส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณาเลือกการดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  

2. ระดับความเข้มข้นของอิทธิพลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่มีต่อความไว้วางใจ 

ในขั้นตอนการตั้งสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยคาดการณ์ถึงระดับความเข้มข้นของอิทธิพลภาวะ
ผู้นำแบบมเีมตตากรุณาเชิงพุทธ (BCL) ที่ส่งผลกระทบต่อความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึก (AFT) 
และความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) ไว้ดังนี้  

ในระยะสั้น “ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) มีระดับความเข้มข้นสูงกว่าความไว้วางใจ
จากความรู้สึก (AFT) ด้วยเหตุที่ความไว้วางใจจากการรู้คิด เป็นองค์ประกอบสำคัญของการพัฒนา
ความไว้วางใจจากความรู้สึก” (McAllister, 1995) 

ในระยะยาว “ช่วงแรกของการศึกษา (Time-1) ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมี
อิทธิพลต่อระดับความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT-T1) สูงกว่าความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT-T1) 
หลังจากเวลาผ่านไป 1 เดือน ช่วงที่สองของการศึกษา (Time-2) ระดับของความไว้วางใจจาก
ความรู้สึก (AFT-T2) มีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้น ขณะที่ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT-T2) คงท่ีหรือ
เพ่ิมข้ึน” 
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เหตุที่ผู้วิจัยคาดการณ์ไว้เช่นนั้น เนื่องจากการพัฒนาความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) ตั้งอยู่
บนพื้นฐานของหลักเหตุผล ความน่าเชื่อถือ เป็นมืออาชีพ (Mayer et al., 1995; McAllister, 1995) 
บุคลากรสามารถพิสูจน์ รับทราบถึงสมรรถนะของผู้นำตั้งแต่ช่วงแรกของการร่วมงานกัน ความ
ไว้วางใจในทักษะความเชี่ยวชาญของหัวหน้างานจึงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ขณะที่ความไว้วางใจจาก
ความรู้สึก (AFT) เป็นรูปแบบความไว้วางใจที่พัฒนาขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์ทางบวกระหว่างสองฝ่าย 
จึงใช้ระยะเวลานานกว่าในการเพิ่มระดับความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน (Webber, 2008) ทั้งนี้ ความ
ไว้วางใจจากความรู้สึก แม้เกิดขึ้นช้าเมื่อเทียบกับความไว้วางใจจากการรู้คิด แต่มีความทานทนกับ
ปัจจัยสภาพแวดล้อมเชิงลบสูงกว่า (Williams, 2001) เพราะเหตุที่ความไว้วางใจจากการรู้คิดเป็น
ลักษณะความเชื่อใจที่บุคคลพยายามหลีกเลี่ยงการสูญเสียผลประโยชน์ จึงมีความอ่อนไหวต่อการ
เปลี่ยนแปลงในทางลบ ขณะที่ความไว้วางใจจากการรู้สึกเป็นการเปิดใจยอมรับความสัมพันธ์ทางบวก 
เพ่ือตอบแทนความปรารถนาดีที่ได้รับ ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Emerson, 1976) 

พิจารณาจากผลการวิจัยภาคตัดขวาง ช่วงเวลาที่หนึ่ง พนักงานสถาบันการเงินให้คะแนน
เฉลี่ยความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT-T1) เท่ากับ 3.45 ขณะที่ความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT-
T1) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 สูงกว่าความไว้วางใจจากความรู้สึกตามความคาดหมาย และผลการศึกษา
ช่วงเวลาที่สอง ความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT-T2) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ความไว้วางใจจากการรู้
คิด (COT-T2) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72  ผลการศึกษาภาคตัดขวางทั้งสองครั้ง พบระดับคะแนน
ประเมินความไว้วางใจครั้งที่สองเพ่ิมข้ึนจากครั้งแรก โดยความไว้วางใจจากการรู้คิด (COT-T1, COT-
T2) มีค่าสูงกว่าความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT-T1, AFT-T2)  

ปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นผลจากคุณลักษณะเฉพาะของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิง
พุทธ ที่บูรณาการต้นแบบทฤษฎีมาจากภาวะผู้นำเชิงบวกยุคปัจจุบัน ซึ่งมีแนวคิดส่งเสริมการพัฒนา
ด้านอารมณ์ ความคิดสติปัญญา รวมถึงระดับความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและผู้ปฏิบัติงานเป็น
สำคัญ (พระมนัส อคฺคธมฺโม, 2554; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2560; Bass, 1998; Brown et 
al., 2005; Cheng et al., 2004) โดยเฉพาะพฤติกรรมความเสมอต้นเสมอปลายของผู้นำ 
(Kalshoven et al., 2011; Musschenga, 2001; Palanski & Yammarino, 2011; Simons, 
2002; Treviño & Nelson, 1999) อันเป็นคุณสมบัติสำคัญในการสร้างความเชื่อมั่นแก่บุคลากร ทำ
ให้การเติบโตทางด้านความรู้สึกและสติปัญญาของผู้ปฏิบัติงานสามารถพัฒนาไปควบคู่กัน (Mayer et 
al., 1995; McAllister, 1995) ผลการศึกษาสอดคล้องกับ McAllister (1995) ที่ระบุว่า ความ
ไว้วางใจจากการรู้คิด (COT) มีระดับความเข้มข้นสูงกว่าความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT) เนื่องจาก
การพัฒนาความไว้วางใจจากความรู้สึกของบุคคล ต้องอาศัยความไว้วางใจจากการรู้คิดเป็นฐานที่
สำคัญ 
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สำหรับผลการศึกษาระยาว ผู้วิจัยทดสอบค่าสถิติทีแบบจับคู่ (paired t-test) โดย
เปรียบเทียบความแตกต่างของความไว้วางใจจากความรู้สึกและการรู้คิดจากสองช่วงเวลา ห่างกัน 1 
เดือน ผลพบค่าเฉลี่ยคะแนนประเมินความไว้วางใจจากความรู้สึก (AFT2-1) ในครั้งที่สองมีความ
เปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้นจากครั้งแรกเท่ากับ .29 (t(408) = 9.94, p < .001) สูงกว่าความไว้วางใจจาก
การรู้คิด (COT2-1) ที่มีค่าเฉลี่ยคะแนนเพ่ิมขึ้น .18 (t(408) = 6.32, p < .001) หลักฐานเชิงประจักษ์
ที่พบบ่งชี้ว่า คุณลักษณะของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธมีความเปลี่ยนแปลงระดับความ
เข้มข้นของอิทธิพลต่อของความไว้วางใจจากความรู้สึกมากกว่าความไว้วางใจจากการรู้คิดในระยะยาว 

สรุปค่าความเข้มข้นของอิทธิพลตัวแปร ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ สามารถ
กระตุ้นการเพ่ิมข้ึนของระดับความไว้วางใจจากความรู้สึกและการรู้คิดในกลุ่มพนักงานของสถาบัน
การเงิน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  
 

3. ผลการทดสอบตัวแปรส่วนบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกับตัวแปรเกณฑ์ 

ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยรายงานผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลตามตัวแปรเกณฑ์ แบ่งเป็น 
ความผูกพันกับองค์การ ความสร้างสรรค์ โดยอธิบายผลจำแนกตามโมเดลการศึกษาในแต่ละตัวแปร  

a. ความผูกพันกับองค์การ  

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 
การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานจากสถาบันการเงินในการเก็บข้อมูล

ครั้งที่ 1 ไม่พบสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ผู้วิจัยจึงไม่กำหนดตัวแปรควบคุมในขั้นตอนทดสอบสมมติฐานของการศึกษาครั้งนี้ โดยสรุปว่า 
ไม่มีตัวแปรส่วนบุคคลใดมีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานจากสถาบันการเงิน  

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 
การตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันกับองค์การของ

พนักงานจากสถาบันการเงินในช่วงเวลาที่ 2 พบปัจจัยอายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน 
(JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคน
ปัจจุบัน (WES) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงนำ
ตัวแปรทั้งหมดมาใช้เป็นตัวแปรควบคุมในขั้นตอนทดสอบสมมติฐาน  

ผลการวิเคราะห์ตัวแปรส่วนบุคคลขั้นทดสอบสมมติฐาน พบเพียงปัจจัยด้านอายุการทำงาน
ในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) มีอิทธิพลทำนายความผูกพันกับองค์การในเชิงลบ เท่ากับ -.36 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยเหตุที่อายุงานมีผลทางลบต่อความผูกพันกับองค์การ 
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สามารถอธิบายด้วยหลักการเปรียบเทียบความคุ้มทุนในการทำงาน เนื่องจากการพิจารณาอายุงาน
โดยทั่วไป บุคคลมักเริ่มนับอายุงานในวิชาชีพตั้งแต่เริ่มทำงาน ซึ่งเป็นอายุการทำงานที่ยาวนานที่สุด 
บุคลากรที่อายุงานรวมเพ่ิมขึ้น จึงอาจไม่พอใจระดับตำแหน่งงานหรือเงินเดือน รวมถึงการปฏิบัติที่
ได้รับจากผู้นำและบุคคลรอบข้าง ด้วยรู้สึกว่าสิ่งตอบแทนไม่เหมาะสมกับปริมาณและระยะเวลาการ
ทำงานของตน (Van Seters & Field, 1990) จึงมีแนวโน้มผูกพันกับองค์การน้อยลง ส่งผลให้ใน
ภาพรวม พนักงานจากสถาบันการเงินที่มีอายุงานในวิชาชีพเพ่ิมข้ึน มีโอกาสผูกพันกับองค์การลดลง  

สำหรับอายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) และระยะเวลาการทำงานร่วมกับ
หัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) ไม่มีอิทธิพลทำนายความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ สืบเนื่องจาก
โครงสร้างสถาบันการเงินไทยถูกกำหนดให้เป็นบรรทัดฐานเดียวกัน เพื่อให้ระบบการเงินส่วนกลางเป็น
มาตรฐาน การทำงานของบุคลากรจากสถาบันการเงินจึงต้องมีลำดับขั้นตอนชัดเจน (ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย, 2558) ด้วยข้อจำกัดในระบบการทำงาน บวกกับระยะเวลาการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึนใน
ยุคปัจจุบัน นอกจากจะไม่ช่วยส่งเสริมความรู้สึกเชิงบวกแล้ว ยังไม่สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เป็นผลให้ระบบโครงสร้างอำนาจของสถาบันการเงินไม่เอ้ือต่อการเกิดความ
ผูกพันของผู้ปฏิบัติงานเท่าท่ีควร ผิดกับผู้นำ ที่มีอำนาจหน้าที่รับผิดชอบในฐานะผู้นำกลุ่ม ตามลำดับ
ตำแหน่งที่ได้รับมอบหมาย จึงสามารถกำหนดนโยบาย เป้าหมาย วางแผนงาน ปรับเปลี่ยนการบริหาร 
เพ่ือพัฒนาความผูกพันกับองค์การได้รวดเร็ว โดยในการศึกษาปัจจุบัน นโยบายการบริหารจัดการด้วย
รูปแบบภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ สามารถสร้างความไว้วางใจในผู้นำ อันเป็นตัวแปรบ่งชี้
ความพึงพอใจในที่ทำงาน ส่งผลให้เกิดความผูกพันกับองค์การในกลุ่มพนักงานจากสถาบันการเงิน
สำเร็จ 

สรุปผลการศึกษาตัวแปรส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การ ในการศึกษา
ภาคตัดขวางครั้งที่ 2 อายุการทำงานในสายงานที่เพ่ิมข้ึน ส่งผลให้ความผูกพันกับองค์การของ
พนักงานจากสถาบันการเงินลดลง ขณะที่อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน และระยะเวลาการ
ทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน ไม่ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานจากสถาบัน
การเงิน 

การศึกษาระยะยาว 
การศึกษาระยะยาว ใช้ตัวแปรเกณฑ์ความผูกพันกับองค์การจากการเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 

(COMo-T2) กำหนดปัจจัยส่วนบุคคลจากข้อมูลครั้งเดียวกัน หลังจากวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ พบ
ปัจจัยอายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน 
(WORK) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพัน
กับองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เหมือนชุดข้อมูลงานศึกษาภาคตัดขวางที่ 2 
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ขั้นตอนทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยนำตัวแปรทั้ง 3 มาศึกษาเป็นตัวแปรควบคุม พบผล
เช่นเดียวกับการศึกษาก่อนหน้า โดยอายุการทำงานในสายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน (JOB) มีอิทธิพล
ทำนายความผูกพันกับองค์การ (COMo-T2) ในเชิงลบเท่ากับ -.52 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ผลดังกล่าวเกิดข้ึนเมื่อบุคลากรไม่พึงพอใจสิ่งแลกเปลี่ยนที่ได้รับหลังจากปฏิบัติงานไประยะหนึ่ง 
(Van Seters & Field, 1990) เป็นเหตุให้รู้สึกผูกพันกับสถานทำงานลดลง ในทางกลับกัน อายุการ
ทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) ไม่มี
อิทธิพลต่อการเพ่ิมขึ้นหรือลดลงของความผูกพันกับองค์การ ผลการศึกษาบ่งชี้ว่า พนักงานมอง
ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับอายุงานของตนในภาพรวม การพัฒนาเจตคติเชิงบวกของกลุ่มพนักงาน
จากสถาบันการเงินให้เกิดข้ึน ผู้นำจำเป็นต้องสร้างแรงกระเพ่ือมให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นถึงความจริงใจ 
จากการบริหารจัดการด้วยความเอาใจใส่ มีหลักคุณธรรม ให้การดูแลช่วยเหลือสนับสนุนทั้งด้าน
ส่วนรวมและส่วนตัว นอกเหนือบทบาทหน้าที่ การทุ่มเทของผู้นำย่อมขับเคลื่อนความรู้สึกทางบวก
ของพนักงานจากสถาบันการเงิน เกิดเป็นความไว้วางใจในผู้นำ กระท่ังพัฒนาเป็นความผูกพันกับผู้นำ
และองค์การในที่สุด 

สรุปปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การในการศึกษาระยะยาว อายุการทำงาน
ในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การ ขณะที่อายุการทำงานในองค์การ
สังกัดปัจจุบัน กับ ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน ไม่มีอิทธิพลต่อการเกิดความผูกพัน
กับองค์การของพนักงานจากสถาบันการเงิน 

b. ความสร้างสรรค์  

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 1 
จากการวิเคราะห์ชุดข้อมูลครั้งที่ 1 ของกลุ่มตัวอย่างพนักงานจากสถาบันการเงิน พบปัจจัย

ส่วนบุคคล 3 ตัวแปร ได้แก่ ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน 
(JOB) ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับความสร้างสรรค์
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยนำตัวแปรทั้งสามเป็นตัวแปรควบคุมในขั้นตอนทดสอบสมมติฐาน  

ผลการศึกษา อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) มีอิทธิพลทำนายความ
สร้างสรรค์ในเชิงลบ เท่ากับ -.22 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลเชิงประจักษ์สอดคล้องกับ
งานวิจัยอื่นที่พบว่า บุคลากรทุกระดับตำแหน่งงานในองค์การ มีแนวโน้มเกิดความสร้างสรรค์ลดลง 
เมื่ออายุงานเพ่ิมขึ้น (Liu et al., 2016) โดยสาเหตุที่ทำให้พนักงานไม่มีแรงจูงใจใช้ความคิดแปลกใหม่ 
มาจากการปฏิบัติหน้าที่แบบเดิม ภายใต้สภาพแวดล้อมเดิมซ้ำ ๆ เป็นเวลานาน จนกลายเป็นกิจวัตร 
เกิดเป็นพฤติกรรมการทำงานตามรูปแบบ ท้ายที่สุด ย่อมส่งผลให้ความสร้างสรรค์ของพนักงาน
ถดถอยลง (Feltovich et al., 1997; Ford & Gioia, 2000; Gilson & Shalley, 2004) รวมความ
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จากผลเชิงประจักษ์ท่ีพบ เมื่ออายุการทำงานในอาชีพเพ่ิมขึ้น พนักงานจากสถาบันการเงินมีความ
สร้างสรรค์ในงานลดลง 

สำหรับการวิเคราะห์ปัจจัยระดับการศึกษา (EDU) และระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้า
คนปัจจุบัน (WES) ไม่พบอิทธิพลทำนายความสร้างสรรค์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการศึกษาแสดง
ถึงการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากร จำเป็นต้องมีปัจจัยแวดล้อมอ่ืนกระตุ้นร่วมด้วย มิใช่มี
สาเหตุมาจากปัจจัยส่วนบุคคลเพียงประการเดียว ระดับความรู้ของผู้ปฏิบัติงาน หรือช่วงเวลาที่ใช้
ร่วมกับผู้นำ จึงไม่ใช่ปัจจัยกำหนดความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน  

จากการค้นพบเชิงประจักษ์ข้างต้น ผู้วิจัยอภิปรายผลการศึกษาแต่ละตัวแปร โดยอ้างอิง
ทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้  

ระดับการศึกษา (EDU) ในทางทฤษฎี การศึกษามีส่วนช่วยต่อยอดความรู้เชี่ยวชาญเฉพาะตัว
ของบุคคล อันเป็นองค์ประกอบสำคัญในการทำงานอย่างสร้างสรรค์ (Amabile, 1988; Weisberg, 
1999) โดยบริบทการทำงานต้องเอ้ือให้บุคลากรมีอิสระเพียงพอ จึงสามารถเพ่ิมความสร้างสรรค์ใน
งานได้ (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) นอกเหนือจากระดับการศึกษาทั่วไป บุคลากรสามารถ
ฝึกฝน เรียนรู้ทักษะที่จำเป็นเพ่ิมเติมสำหรับนำมาใช้ในงานประจำ จากการเข้าร่วมการอบรม สัมมนา 
การจัดกิจกรรมเพ่ิมพูนประสบการณ์ความรู้ใหม่ ๆ ที่ผู้นำจัดให้ เพื่อขยายฐานทรัพยากรสำหรับใช้ใน
การทำงานอย่างสร้างสรรค์ (Rigolizzo & Amabile, 2015; Scott et al., 2004) ระดับการศึกษา
ของพนักงานจากสถาบันการเงิน จึงไม่ใช่ตัวบ่งชี้ความสร้างสรรค์ที่สำคัญท่ีสุด เนื่องจากบุคลากร
สามารถพัฒนาความสร้างสรรค์ได้อยู่เสมอ เมื่อได้รับการสนับสนุนจากผู้นำ  

สำหรับ ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน (WES) เป็นตัวแปรแสดงผลการ
ทำงานเชิงปริมาณของบุคลากรภายใต้การดูแลชี้นำของผู้นำ มิใช่ปัจจัยบ่งชี้ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
หรือคุณภาพของผลผลิต (Van Seters & Field, 1990) ขณะที่ในปัจจุบัน ความเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจอย่างรวดเร็วของสังคมยุคใหม่ ผลักดันให้การขับเคลื่อนองค์การสู่ความสำเร็จ ต้องพ่ึงพา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในการสร้างผลงานเชิงคุณภาพ รวมถึงการดำเนินงานต่าง ๆ 
ให้บรรลุเป้าหมาย (Janssen et al., 2004; Kanter, 2000; Scott & Bruce, 1994) ส่งผลให้ผู้นำ
องค์การยุคโลกาภิวัตน์มีพันธกิจสำคัญด้านการบริหารจัดการ จัดวางนโยบายที่กระตุ้นความ
สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน (Amabile et al., 2004; Belleflamme & Peitz, 2015; Hon & Lui, 
2016) อันเป็นพฤติกรรมองค์การที่มีประสิทธิภาพ เป็นส่วนประกอบสำคัญของความสำเร็จของ
องค์การในยุคปัจจุบัน (Anderson et al., 2014; Hirst et al., 2009; Williams & McGuire, 2010; 
Xia & Tang, 2011) จากผลการศึกษาที่พบ อนุมานได้ว่า ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้างาน 
มิใช่สิ่งกระตุ้นให้พนักงานจากสถาบันการเงินเกิดความสร้างสรรค์ แต่ปัจจัยสำคัญในการเพ่ิมระดับ
ความสร้างสรรค์ของบุคลากร มาจากคุณภาพของการทำงานร่วมกับสังคมส่วนรวม โดยผู้นำในทุก
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ระดับชั้นของสถาบันการเงิน สามารถสร้างบรรยากาศการทำงานที่มีประสิทธิภาพให้เกิดขึ้น เป็นที่
ไว้วางใจในกลุ่มพนักงานจากสถาบันการเงิน 

สรุปผลการศึกษาภาคตัดขวางครั้งท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความสร้างสรรค์ ได้แก่ อายุ
การทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน เป็นเหตุส่วนหนึ่งที่ทำให้ความสร้างสรรค์ของพนักงานจาก
สถาบันการเงินลดลง ขณะที่ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทำงานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน ไม่มี
อิทธิพลทำนายความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน 

การศึกษาภาคตัดขวางครั้งที่ 2 
การตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความสร้างสรรค์ของพนักงานจาก

สถาบันการเงินในช่วงเวลาที่ 2 ระดับการศึกษา (EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่ม
ทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับความความ
สร้างสรรค์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงนำปัจจัย 3 ตัวแปร มาเป็นตัวแปรควบคุมในขั้นตอน
ทดสอบสมมติฐาน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลขั้นทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยระดับการศึกษา (EDU) และอายุการ
ทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) มีอิทธิพลทำนายความสร้างสรรค์ของพนักงานจาก
สถาบันการเงินในเชิงลบ เท่ากับ -.17 (p < .001) และ -.26 (p < .05) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผล
เชิงประจักษ์สอดคล้องกับงานวิจัยในอดีตท่ีเสนอแนะถึงอิทธิพลของระดับการศึกษาของผู้ปฏิบัติงาน 
(EDU) ส่งผลต่อความสร้างสรรค์ของพนักงานแตกต่างกัน แม้ระดับการศึกษาเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วย
ส่งเสริมพัฒนาองค์ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน อันเป็นแหล่งทรัพยากรสำคัญของการเกิดความ
สร้างสรรค์ในงาน อย่างไรก็ดี คณะผู้วิจัยได้ระบุว่า ปัจจัยส่วนบุคคล สามารถเอ้ือต่อความสร้างสรรค์
ของบุคลากร เมื่ออยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมอันเหมาะสม (Amabile, 1988; Weisberg, 1999) ซึ่ง
ระบบของสถาบันการเงินอาจไม่เป็นเช่นนั้น เนื่องจากลักษณะงานของสถาบันการเงินต้องดำเนินการ
เป็นระบบขั้นตอนชัดเจน เพ่ือป้องกันความผิดพลาดที่ส่งผลต่อสมดุลของเศรษฐกิจภายในประเทศ 
การใช้ความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงินจึงไม่สามารถเกิดข้ึนเต็มประสิทธิภาพ อาจ
เป็นเหตุให้บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูง รู้สึกถูกปิดกั้นความคิดสร้างสรรค์ ด้วยข้อจำกัดของหน้าที่ 
(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) งานวิจัยส่วนหนึ่งยังระบุถึงกลไกการส่งผลกระทบจากอายุงานของ
บุคลากร (JOB) ไปสู่ความสร้างสรรค์ จากการที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับหน้าที่รับผิดชอบเดิม ภายใต้สภาวะ
แวดล้อมการทำงานซ้ำเดิมเป็นเวลานาน ส่งผลให้มีความคุ้นเคยกับระบบงาน จึงไม่มีความมุ่งม่ัน
พัฒนาทักษะ เพ่ิมศักยภาพการทำงานให้ดีขึ้น เป็นผลให้ความสร้างสรรค์ด้านการทำงานของ
ผู้ปฏิบัติงานลดลง (Feltovich et al., 1997; Ford & Gioia, 2000; Gilson & Shalley, 2004; Liu 
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et al., 2016) ผลการศึกษาข้างต้น แสดงถึงอิทธิพลของระดับการศึกษากับอายุการทำงานที่เพ่ิมสูงขึ้น 
ส่งผลกระทบให้ความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงินลดลง 

ในส่วนของปัจจัยด้านอายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) ไม่พบอิทธิพลทำนาย
ความสร้างสรรค์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยสาเหตุที่ไม่ค่าพบอิทธิพลดังกล่าว อธิบายได้ว่า 
พนักงานจากสถาบันการเงินมีมุมมองการทำงานเป็นภาพขนาดใหญ่ การดำรงอยู่ในสังคมองค์การจึง
เป็นเพียงช่วงเวลาหนึ่งของการทำงานตลอดช่วงชีวิตตั้งแต่บุคคลเริ่มทำงานจนถึงขณะปัจจุบัน มิได้
บ่งชี้ถึงการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Van Seters & Field, 1990) ระยะเวลาการทำงานใน
องค์การที่เพ่ิมข้ึน จึงไม่ได้หมายความว่าพนักงานจากสถาบันการเงินต้องมีความสร้างสรรค์ในงาน
เพ่ิมข้ึนเช่นเดียวกัน ในทางกลับกัน ความสร้างสรรค์ของบุคลากรมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนจากปัจจัยเชิง
คุณภาพ โดยหนึ่งในตัวกำหนดความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานยุคปัจจุบัน ได้แก่ วิสัยทัศน์ของผู้นำ 
ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบของภาวะผู้นำ หัวหน้างานที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบเปิด
กว้าง สร้างเสริมกำลังคนจากความไว้วางใจในผู้นำ ย่อมนำไปสู่ความสร้างสรรค์ของพนักงานใน
องค์การ (Burke et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2002; Javed et al., 2018) จากผลการวิเคราะห์
ข้อมูลส่วนบุคคลนี้ สรุปได้ว่า อายุการทำงานในองค์การสังกัดของพนักงานจากสถาบันการเงิน ไม่
ส่งผลต่อความสร้างสรรค์ในการทำงาน 

สรุปผลการศึกษาภาคตัดขวางครั้งท่ี 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความสร้างสรรค์ ระดับ
การศึกษา อายุการทำงานในสายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน มีผลกระทบทำให้ความสร้างสรรค์ของ
พนักงานจากสถาบันการเงินลดลง ขณะที่อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบันของบุคลากร ไม่มี
อิทธิพลต่อความสร้างสรรค์ในงานของพนักงานจากสถาบันการเงิน 

การศึกษาระยะยาว 
การศึกษาระยะยาว ใช้ข้อมูลตัวแปรเกณฑ์ความสร้างสรรค์ครั้งที่ 2 (CRE-T2) โดยกำหนด

ปัจจัยส่วนบุคคลจากข้อมูลครั้งเดียวกัน ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ พบปัจจัยระดับการศึกษา 
(EDU) อายุการทำงานในสายงานที่ทำต้ังแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน 
(WORK) มีสหสัมพันธ์ทางลบกับความความสร้างสรรค์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เหมือนกับการศึกษา
ที่ 2.2  

ในขั้นตอนทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยนำปัจจัยส่วนบุคคลมาใส่เพ่ือควบคุมการทำนายความ
สร้างสรรค์  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลระยะยาว ปัจจัยระดับการศึกษา (EDU) มีอิทธิพลทำนายความ
สร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงินในเชิงลบ เท่ากับ -.20 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 ผลเชิงประจักษ์ท่ีพบ สนับสนุนงานวิจัยของ Amabile (1988), Tierney และคณะ (1999) ที่
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เสนอแนะว่า ระดับการศึกษาเป็นปัจจัยส่งผลให้บุคลากรแสดงความสร้างสรรค์แตกต่างกัน โดยใน
การศึกษาครั้งนี้ พบว่า ระดับการศึกษาท่ีเพ่ิมขึ้น มีอิทธิพลทำให้ความสร้างสรรค์ของพนักงานจาก
สถาบันการเงินลดลง 

สำหรับปัจจัยอายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน (JOB) อายุการทำงานใน
องค์การสังกัดปัจจุบัน (WORK) ไม่พบอิทธิพลทำนายความสร้างสรรค์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  ผล
การศึกษาท่ีพบบ่งชี้ถึงปัจจัยด้านเวลา ได้แก่ อายุการทำงานในสายงาน อายุการทำงานภายใน
องค์การ ไม่ส่งผลต่อระดับความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงินในระยะยาว แม้ช่วงเวลาที่
เพ่ิมข้ึนมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระยะยาวของบุคลากร (Emerson, 1976) แต่ไม่ใช่สำหรับความ
สร้างสรรค์ท่ีเป็นกลุ่มพฤติกรรมเสี่ยง (Baucus et al., 2008; Chughtai, 2016; Javed, Naqvi, et 
al., 2017; Javed et al., 2018) เนื่องจากระยะเวลาการทำงานของพนักงานเป็นเพียงการเพิ่มผลเชิง
ปริมาณ (Van Seters & Field, 1990) ในขณะที่บุคลากรจะยอมเสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ต้อง
มีผลเชิงคุณภาพของการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ นั่นคือ ความไว้วางใจในผู้นำ (Mayer et al., 
1995; McAllister, 1995; Rousseau et al., 1998) เมื่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงาน
มีคุณภาพมากเพียงพอ พนักงานจึงตอบแทนความไว้ใจผู้นำ ด้วยการแสดงออกเชิงสร้างสรรค์ อันเป็น
การปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทรับผิดชอบ (Martin et al., 2016; Zhang & Zhou, 2014)  

สรุปผลการศึกษาระยะยาว ระดับการศึกษาที่สูงขึ้น ส่งผลให้ความสร้างสรรค์ของพนักงาน
จากสถาบันการเงินลดลง ในขณะที่อายุการทำงานในสายงานที่ทำตั้งแต่เริ่มทำงาน และ อายุการ
ทำงานในองค์การสังกัดปัจจุบัน ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับความสร้างสรรค์ในงาน 

 
ข้อพิจารณาเกี่ยวกับระดับการศึกษา (EDU) และความสร้างสรรค์ (creativity) 

ปัจจัยระดับการศึกษา (EDU) มีอิทธิพลทางลบต่อความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบัน
การเงินอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ทั้งในการวิจัยภาคตัดขวางและระยะยาว บ่งชี้ว่าผู้ปฏิบัติงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงขึ้น มีแนวโน้มแสดงความสร้างสรรค์ลดลง ซึ่งโดยทั่วไป ความรู้เป็นทรัพยากร
สำคัญของการเกิดความสร้างสรรค์ในงาน อย่างไรก็ตาม บริบทงานอาจเป็นปัจจัยภายนอกที่ทำให้
ความสร้างสรรค์ของบุคลากรลดลง เนื่องจากสถาบันการเงินมีโครงสร้างและขอบเขตการทำงาน
ชัดเจน ในขณะทีพ่ฤติกรรมความสร้างสรรค์มีลักษณะที่เป็นอิสระ ผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูง
แม้มีทรัพยากรสำหรับแสดงความสร้างสรรค์มากขึ้น แต่ด้วยข้อจำกัดการทำงานไม่เอ้ือต่อการแสดง
ศักยภาพอย่างเต็มที่ จึงเสมือนบุคคลแสดงความสร้างสรรค์ได้ลดลง ผลที่พบในครั้งนี้ ผู้วิจัยพิจารณา
เป็นข้อจำกัดท่ีควรศึกษาเพ่ิมเติมกับบริบทการทำงานอ่ืน ๆ ในอนาคต 
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4. ผลของโควิด-19 ที่คาดว่าส่งผลกระทบต่องานวิจัย  

เนื่องด้วยการเก็บข้อมูลวิจัยเกิดขึ้นในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด-19 อันเป็นสถานการณ์ท่ี
นอกเหนือความคาดหมาย ทำให้ไม่มีการควบคุมตัวแปรแทรกซ้อน และอาจส่งผลกระทบกับการวิจัย 
ผู้วิจัยจึงตรวจสอบหาอิทธิพลของปัจจัยภายนอก พบผลทางสถิติที่สนับสนุนความเป็นไปได้นี้ ได้แก่  

4.1 ค่าสถิติเปรียบเทียบ (paired t-test) ระหว่างค่าเฉลี่ยตัวแปรสังเกตได้ของกลุ่มตัวอย่าง
ช่วงเวลาที่ 2 สูงกว่าช่วงเวลาที่ 1 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (ตารางที่ 22, หน้า 161) แสดงถึง
ปัจจัยแวดล้อมท่ีอาจส่งผลต่อความรู้สึกหรือจิตใจของผู้เข้าร่วมการวิจัยในขณะนั้น  

4.2 ค่าสัมประสิทธิ์การทำนายของตัวแปรในการศึกษาระยะยาว (บทที่ 3, หน้า 164) พบ
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธช่วงเวลาที่ 1 (BCL-T1) ทำนายความไว้วางใจในผู้นำ (TRU-
T1) จากช่วงเวลาเดียวกัน สูงถึงร้อยละ 76 แต่ตัวแปรทั้งสองร่วมกันทำนายตัวแปรเกณฑ์ใน
ช่วงเวลาที่สอง ได้แก่ ความผูกพัน (COM-T2) ความสร้างสรรค์ (CRE-T2) ได้เพียงร้อยละ 22.9 
และร้อยละ 17  ความแปรปรวนที่น้อยลง บ่งชี้ว่ามีตัวแปรแทรกซ้อนที่ไม่ได้ควบคุม ซึ่งส่งผลต่อ
การทำนายตัวแปรเกณฑ์ โดยตัวแปรแทรกซ้อนดังกล่าวอาจเป็นสภาพแวดล้อมที่ผู้เข้าร่วมวิจัย
ต้องเผชิญภายใต้สถานการณ์โควิด-19  

 จากหลักฐานเชิงประจักษ์ที่พบ ทำให้คาดการณ์ได้ว่าสถานการณ์โควิด-19 มีอิทธิพลต่อผล
การศึกษาครั้งนี้ไม่มากก็น้อย  

 
ประโยชน์ของการวิจัย 

ประโยชน์ข้อแรกของการวิจัย การวิจัยนี้มุ่งพัฒนา ตรวจสอบ ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณา
เชิงพุทธ บูรณาการจากแนวคิดความไว้วางใจ โดยผู้วิจัยดำเนินงานศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำต่อเจต
คติและผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากสถาบันการเงินที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย ซึ่งตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบัน ยังไม่มีงานวิจัยใดที่พัฒนารูปแบบภาวะผู้นำลักษณะนี้ขึ้น ส่งผลให้การศึกษาผู้นำทาง
สังคมขาดแคลนองค์ความรู้ส่วนนี้ค่อนข้างมาก ผลการวิจัยครั้งนี้ ช่วยลดช่องว่างทางวิชาการใน
การศึกษาภาวะผู้นำเชิงบวกท่ีพัฒนาขึ้นจากพ้ืนฐานของความไว้วางใจ รวมทั้งเป็นฐานความรู้เชิงลึกที่
ผู้สนใจสามารถนำไปต่อยอดศึกษาในอนาคต 

ประโยชน์ข้อที่สองของการวิจัย คุณลักษณะของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
แตกต่างจากภาวะผู้นำรูปแบบอื่น จากการพยายามสังเคราะห์รวมเจตคติ พฤติกรรม เป้าหมายการ
บริหารของผู้นำเชิงบวกแบบข้ามวัฒนธรรม โดยการคัดเลือกคุณลักษณะเด่นของผู้นำตะวันตก ผู้นำ
ตะวันออก ผู้นำไทยตามหลักพรหมวิหาร 4 มาสร้างรูปแบบผู้นำไทยที่มีประสิทธิภาพ สำหรับ
ประยุกต์ใช้กับองค์การยุคใหม่  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 193 

ประโยชน์ข้อที่สามของการวิจัย ผลการวิจัยยืนยันถึงความสำคัญของภาวะผู้นำในการ
ขับเคลื่อนสังคมองค์การ จากการเป็นผู้สื่อสารแลกเปลี่ยนกับบุคลากรในองค์การโดยตรง มีอิทธิพลทั้ง
ในระดับบุคคล ไปจนถึงระดับสังคมส่วนรวม ซึ่งงานวิจัยที่ผ่านมาส่วนมากมุ่งเน้นความสัมพันธ์ระดับ
สังคม ระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์การเป็นหลัก (Cropanzano & Mitchell, 2005) โดยมองข้าม
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่อาจมีผลต่อสัมพันธภาพของกลุ่มงาน 

ประโยชน์ข้อที่สี่ของการวิจัย งานวิจัยปัจจุบันไม่เพียงบูรณาการความรู้ทางวิชาการเก่ียวกับ
ภาวะผู้นำเชิงบวกท่ีเหมาะสมกับสังคมไทยยุคใหม่ ทว่ายังตอบคำถามการวิจัยทางจิตวิทยาและ
สังคมศาสตร์ เกี่ยวกับอิทธิพลของพฤติกรรมบุคคลที่มีผลต่อความไว้วางใจ (Webber, 2008) ร่วมกับ
การเพ่ิมองค์ความรู้ด้านการวิจัยระยะยาวเกี่ยวกับความไว้วางใจที่ยังมีข้อมูลทางวิชาการน้อย เมื่อ
เทียบกับปริมาณวรรณกรรมความไว้วางใจทั้งหมดที่มีหลักฐานการศึกษา โดยสาเหตุของการขาด
แคลนฐานความรู้ดังกล่าว มาจากความนิยมของผู้วิจัยในการศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างความ
ไว้วางใจและผลการปฏิบัติงาน (Colquitt et al., 2007) โดยไม่ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่
เกี่ยวข้องกับความไว้วางใจ ด้วยเหตุนี้ การวิจัยปัจจุบันที่ศึกษาอิทธิพลระยะยาวของภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ ร่วมกับความไว้วางใจในผู้นำ เพ่ือทำนายผลด้านเจตคติ การปฏิบัติงาน ของ
พนักงานจากสถาบันการเงิน จึงช่วยลดช่องว่างทางวิชาการใน 2 ประเด็นดังกล่าว 

ประโยชน์ข้อที่ห้าของการวิจัย ในแวดวงการศึกษาภาวะผู้นำ หัวข้องานวิจัยที่ใช้ความ
ไว้วางใจในผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่าน ระหว่างภาวะผู้นำและความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน ยังคงมี
จำกัด (Javed et al., 2018) การวิจัยครั้งนี้ ช่วยเสริมหลักฐานความรู้ดังกล่าว โดยมีความไว้วางใจใน
ผู้นำเป็นตัวแปรส่งผ่าน รวมถึงช่วยส่งเสริมบทบาทความสำคัญของผู้นำในการเพิ่มพูนทักษะความ
สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน (Hughes et al., 2018)  
 
ข้อจำกัดและข้อเสนอแนะการวิจัย 

การเก็บข้อมูล ผู้วิจัยเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างสำหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ตั้งแต่
เดือนเมษายน ถึง เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2563 ใช้ระยะเวลารวมทั้งสิ้นประมาณ 3 เดือน ในช่วงเวลา
ดังกล่าว มีการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 หรือ โควิด-19 (COVID-19) เป็นครั้งแรกใน
ประเทศไทย ส่งผลให้กิจกรรมทางเศรษฐกิจภายในประเทศชะลอตัวจนถึงหยุดนิ่ง โดยเหตุการณ์ที่
เกิดข้ึนเป็นปัจจัยแทรกซ้อนที่ส่งผลกระทบต่อผลการศึกษาในครั้งนี้ไม่น้อย การดำเนินงานวิจัยใน
ลักษณะเดียวกัน ภายหลังจากมาตรการป้องกันและควบคุมการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ลดระดับ
ความเข้มข้นลงจนเข้าสู่สถานการณ์ปกติ เพื่อเปรียบเทียบความสามารถของผลวิจัยในการใช้อ้างอิงกับ
สถานการณ์อ่ืน เป็นสิ่งที่ผู้วิจัยเสนอแนะให้ดำเนินงานวิจัยในอนาคต 
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บริบทงานของกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาปัจจุบัน เป็นพนักงานของสถาบัน
การเงิน ซึ่งเป็นกลุ่มอาชีพในอุตสาหกรรมงานบริการที่ใช้ความชำนาญเฉพาะด้าน (Alvesson, 2000; 
Liao et al., 2007; Von Nordenflycht, 2010) ผลการวิจัยจึงไม่สามารถนำไปใช้อ้างอิงได้ทั่วไป 
(generalization) งานวิจัยต่อไปสามารถต่อยอดองค์ความรู้จากการเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างอาชีพใหม่ เพ่ือ
ตรวจสอบอิทธิพลทำนายของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ต่อเจตคติ ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานภายใต้บริบทงานอ่ืน 

ระดับการประเมินเจตคติพฤติกรรมองค์การของกลุ่มตัวอย่าง การวิจัยวิเคราะห์อิทธิพลของ
ภาวะผู้นำในระดับบุคคล (individual level) ซึ่งเป็นหน่วยโครงสร้างย่อยที่สุดขององค์การ เพ่ือ
ตรวจสอบผลระดับปฏิบัติการของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่พัฒนาขึ้น โดยพบผล
การศึกษาเป็นที่น่าพอใจ หากเมื่ออ้างอิงตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Emerson, 1962, 
1976) การอาศัยอยู่ในกลุ่มสังคมย่อมส่งผลกระทบต่อความคิดการกระทำของบุคคล โดยเฉพาะ
โครงสร้างสังคมองค์การที่บุคลากรทำงานร่วมกัน ต้องมีการแลกเปลี่ยน การติดต่อสื่อสาร การสร้าง
ความสัมพันธ์ทีเ่กิดข้ึน ล้วนส่งผลต่อเจตคติพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน ความคิดเห็นระดับกลุ่มจึงเป็น
ปัจจัยสำคัญท่ีไม่อาจมองข้าม การวิจัยครั้งต่อไปแนะนำการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลแบบพหุระดับ 
(multilevel analysis) โดยเพ่ิมการประเมินระดับกลุ่ม (team level) เพ่ือตรวจสอบเปรียบเทียบ
ความเหมือนต่างของอิทธิพลตัวแปรทำนายกับผลลัพธ์ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม 

ตัวแปรเกณฑ์ ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ บูรณาการมาจากทฤษฎีความไว้วางใจ 
โดยปัจจัยด้านความไว้วางใจในผู้นำ ส่งผลต่อผลลัพธ์ที่ปรารถนาหลายด้าน ทั้งในเชิงเจตคติ ความ
ผูกพัน รวมถึงพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของผู้ปฏิบัติงาน การวิจัยในอนาคตอาจพิจารณาศึกษาตัวแปร
เกณฑ์ที่มีความเก่ียวข้องกับภาวะผู้นำและความไว้วางใจในผู้นำเพ่ิมเติม เช่น ความพึงพอใจในงาน 
(job satisfaction) นวัตกรรม (innovation) เป็นต้น 

ช่วงเวลาการวัด - จำนวนครั้งการวัดของการศึกษาระยะยาว การวิจัยระยะยาวครั้งนี้ ศึกษา
ในช่วงเวลา 1 เดือน เก็บข้อมูลวัดผลทั้งสิ้น 2 ครั้ง ขอบเขตการศึกษาในช่วงเวลาดังกล่าว ไม่สามารถ
อธิบายจุดสิ้นสุดของอิทธิพลภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธและความไว้วางใจในผู้นำ ที่มีต่อ
ความผูกพันของพนักงานจากสถาบันการเงินในระยะยาวได้ รวมถึงไม่สามารถระบุอิทธิพลตัวแปร
ทำนายในระหว่าง 1 เดือนที่ไม่มีการเก็บข้อมูล ตัวแปรทำนายส่งผ่านผลระยะยาวไปสู่ความผูกพัน
และความสร้างสรรค์ของพนักงานจากสถาบันการเงินหรือไม่ จากคำถามดังกล่าว ผู้วิจัยเสนอการเพ่ิม
รายละเอียดในการศึกษาระยะยาวครั้งต่อไป โดยคาดว่า การเพิ่มช่วงเวลาศึกษามากกว่า 1 เดือน ช่วย
ให้ทราบถึงระดับความเข้มข้นของอิทธิพลตัวแปรทำนายที่ส่งผลต่อความผูกพันและความสร้างสรรค์ 
นอกจากนี้ การเพ่ิมจำนวนครั้งการวัด โดยลดระยะห่างการเก็บข้อมูลแต่ละครั้งให้น้อยลง อาจทำให้
มองเห็นคลื่นความเปลี่ยนแปลงของอิทธิพลระยะยาวของตัวแปรศึกษาชัดเจนกว่าผลการวิจัยปัจจุบัน 
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ประเภทของเครื่องมือวัด การวิจัยปัจจุบันใช้มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมาตรประมาณค่าลิเคิร์ท 
(Likert scale) สำหรับตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างทฤษฎีภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ
กับผลเชิงประจักษ์ของพนักงานจากสถาบันการเงิน ซึ่งการศึกษาด้วยมาตรประมาณค่ามีข้อจำกัดดังนี้ 

1) ความลำเอียงของผู้ประเมิน (Brown & Maydeu-Olivares, 2018) การดำเนินงานวิจัยใน
อนาคตควรเพิ่มเครื่องมือวัดแบบบังคับเลือกในการประเมินผล เพื่อขจัดข้อกังขาเกี่ยวกับการตอบที่ไม่
เป็นกลางของกลุ่มตัวอย่าง พร้อมขยายผลศึกษาด้านการเปรียบเทียบคุณภาพของเครื่องมือวัดภาวะ
ผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  

2) เกิดความแปรปรวนจากวิธีการวัด (Common Method Variance: CMV) และ ความ
ลำเอียงจากวิธีการวัด (Common Method Bias: CMB)  

ความแปรปรวนจากวิธีการวัด (CMV) มีสาเหตุมาจากค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทำนาย
และตัวแปรเกณฑ์ไม่ใช่ความสัมพันธ์แท้จริง แต่เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นจากข้อมูลแหล่งเดียวกัน 
(common source) ทำให้เกิดความลำเอียงจากวิธีการวัด (CMB) ที่ทำให้การวัดคลาดเคลื่อน ส่งผล
ต่อความผิดพลาดในการอภิปรายผลการวิจัย (Podsakoff et al., 2003)  

เนื่องจากการวิจัยนี้เก็บข้อมูลจากสถาบันการเงินหลายแห่ง จึงลดความเสี่ยงปัญหาความ
แปรปรวนจากการวัดลงในเบื้องต้น (Chang et al., 2010; Podsakoff et al., 2003) ทว่าเพ่ือเป็น
การยืนยันเพิ่มเติมว่าข้อมูลกับเครื่องมือที่ใช้ไม่ส่งผลต่อการวิจัย ผู้วิจัยตรวจสอบปัญหาดังกล่าวทาง
สถิติ ด้วยวิธีการทดสอบองค์ประกอบเดียวของฮาร์แมน (Harman's single factor test) ใน
โปรแกรม SPSS โดยนำตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (EFA) แบบ 1 
องค์ประกอบ เพื่อตรวจสอบว่าตัวแปรทั้งหมดสามารถรวมเป็นองค์ประกอบของปัจจัยเดียวได้หรือไม่ 
หากเปอร์เซ็นความแปรปรวนของผลรวมการสกัดของการโหลดแบบกำลังสอง (% of variance of 
extraction sums of squared loadings) มีค่าสูงกว่าร้อยละ 50 นั่นหมายถึง เครื่องมือที่ใช้มีปัญหา
ความแปรปรวนจากวิธีการวัด (CMV) และไม่มีความตรงเชิงโครงสร้าง (Podsakoff et al., 2003) 

ผลการทดสอบ พบความแปรปรวนในการศึกษาภาคตัดขวางครั้งท่ี 1, 2 และการศึกษาระยะ
ยาว เท่ากับร้อยละ 18.47, 17.92, และ 13.92 บ่งชี้ว่าไม่มีความแปรปรวนจากวิธีการวัดในการศึกษา
ครั้งนี้  

อย่างไรก็ตาม วิธีการทดสอบองค์ประกอบเดียวของฮาร์แมน แม้ได้รับความนิยมสูงสุดจาก
ความสะดวกในการวิเคราะห์ผล แต่จัดเป็นวิธีที่หละหลวมที่สุดในการตรวจสอบความแปรปรวนจาก
วิธีการวัด (Podsakoff et al., 2003) ในอนาคต กรณีที่ผู้วิจัยไม่มีการป้องกันปัญหา CMV ในขั้น
ออกแบบเครื่องมือวิจัย อาจพิจารณาเลือกวิธีการทางสถิติวิธีอ่ืนที่มีคุณภาพมากขึ้นในการตรวจสอบ
และแก้ไขปัญหาดังกล่าว 
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ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายสำหรับองค์การ 
สถาบันการเงินควรให้ความสำคัญในการนำผลวิจัยไปประยุกต์ใช้ ดังนี้  

1. ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ สถาบันการเงินควรส่งเสริมนโยบายการบริหารงาน
ด้วยภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธเพ่ิมข้ึน โดยจัดการโปรแกรมอบรมเพ่ือปรับแนวทางการ
บริหารงานของบุคลากรระดับหัวหน้างาน อันประกอบด้วยพฤติกรรมการส่งเสริมช่วยเหลือ เอาใจใส่
ดูแลเมื่อเกิดปัญหา ให้รางวัลบุคลากรที่มีความพยายามหรือมีผลงานดีเด่น บริหารงานด้วยหลัก
คุณธรรม ยึดกฎระเบียบความถูกต้องขององค์การ โดยเฉพาะพฤติกรรมสำคัญของผู้นำ ได้แก่ การ
ส่งเสริมและความยึดมั่นในคุณธรรม ที่ผลการวิจัยพบอิทธิพลต่อระดับความไว้วางใจในผู้นำ
ค่อนข้างมาก นำไปสู่การเกิดความผูกพันและความสร้างสรรค์ของพนักงานที่สูงขึ้น ทั้งนี้ ในระยะยาว 
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธยังคงมีอิทธิพลต่อความผูกพันของผู้ปฏิบัติงาน 

2. ความไว้วางใจในผู้นำ สถาบันการเงินควรพัฒนานโยบายเสริมสร้างความไว้วางใจในผู้นำ 
ด้วยแผนการบริหารงานแบบภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ โดยเฉพาะด้านความยึดมั่นใน
คุณธรรม เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในพฤติกรรมของผู้นำ ทำให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถทำงานได้เต็ม
ประสิทธิภาพ นำไปสู่เจตคติเชิงบวก คือ ความผูกพันกับหัวหน้างานและองค์การ ที่ช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานคงอยู่ในองค์การ และพฤติกรรมการทำงานเชิงบวก ได้แก่ ความสร้างสรรค์ในงาน โดยที่
ความไว้วางใจในผู้นำ ส่งผ่านอิทธิพลของผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธต่อความผูกพันของบุคลากร
กับหัวหน้างานและองค์การในระยะยาว เป็นผลให้สถาบันการเงินสามารถดำเนินไปข้างหน้าอย่าง
มั่นคง 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือพัฒนาตรวจสอบโมเดลภาวะผู้นำไทยแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ บนพ้ืนฐานของความ
ไว้วางใจ  

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลระยะยาวของพฤติกรรมผู้นำ ความไว้วางใจในผู้นำ ที่มีผลต่อความผูกพัน 
ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานในสังคมไทย 

 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง  

สมมติฐานข้อ 1 ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจจาก
ความรู้สึกและความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน 

สมมติฐานข้อ 2 ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำ
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน  ความผูกพัน
กับองค์การ ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน  

สมมติฐานข้อ 3 ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำ
แบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพัน
กับองค์การ ความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน  

 
สมมติฐานการวิจัยระยะยาว 

สมมติฐานข้อ 1 ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพลส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และ
ความผูกพันกับหัวหน้างานและกับองค์การ (Time-2) 

สมมติฐานข้อ 2 ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพลส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และ
ความสร้างสรรค์ (Time-2) 
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วิธีดำเนินการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย เป็นพนักงานจากสถาบันการเงินในประเทศไทย มีอายุงานไม่ต่ำกว่า 
6 เดือนตั้งแต่เริ่มทำงาน กลุ่มตัวอย่างจำแนกตามขั้นตอนวิจัย ดังนี้ 

1. กลุ่มตัวอย่างการศึกษาที่ 1 การพัฒนาและตรวจสอบมาตรวัด จำนวน 527 คน 
1.1 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน จำนวน 203 คน 
1.2 ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน จำนวน 324 คน 

2. กลุ่มตัวอย่างการศึกษาที่ 2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
การศึกษาท่ี 2.1 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง ครั้งที่ 1 จำนวน 436 คน 
การศึกษาท่ี 2.2 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยภาคตัดขวาง ครั้งที่ 2 จำนวน 420 คน 
การศึกษาท่ี 2.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยระยะยาว จำนวน 409 คน 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี 4 ชิ้น ได้แก่ 
1. มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 
2. มาตรวัดความไว้วางใจ 
3. มาตรวัดความผูกพัน 
4. มาตรวัดความสร้างสรรค์ 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ขั้นตอนการพัฒนาและตรวจสอบมาตรวัด 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลขั้นตอนการพัฒนามาตรวัดด้วยแบบสอบถามกระดาษ โดยติดต่อขออนุญาต
ไปทางตัวแทนจากสถาบันการเงินที่ตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สาขาของสถาบัน
การเงินภาคกลางและภาคเหนือ จากนั้นจึงส่งมอบชุดเอกสารให้เจ้าหน้าที่ผู้ประสานงานส่งต่อไปยัง
กลุ่มบุคลากรทางการเงินที่เข้าร่วมการวิจัย แล้วรอรวบรวมแบบสอบถามส่งกลับคืนมายังผู้วิจัย 
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ขั้นตอนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

การเก็บข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใช้แบบสอบถามกระดาษร่วมกับแบบสอบถาม
ออนไลน์ โดยผู้วิจัยขออนุญาตเก็บข้อมูลกับหน่วยงานสถาบันการเงินแห่งต่าง ๆ ทางโทรศัพท์และ
เครือข่ายสังคมออนไลน์ เนื่องด้วยมีการแพร่ระบาดของโรคโควิด 19 ในขณะนั้น จึงหลีกเลี่ยงการ
ติดต่อกับผู้อ่ืนโดยตรงตามมาตรการป้องกันการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ผู้เข้าร่วมการวิจัยได้รับ
แบบสอบถามรูปแบบที่ต้องการ หลังจากตอบเสร็จ แบบสอบถามออนไลน์ กลุ่มตัวอย่างส่งลิงก์
คำตอบด้วยตนเอง ส่วนแบบสอบถามกระดาษส่งให้เจ้าหน้าที่ผู้ประสานงานเก็บรวบรวมคืนมาที่ผู้วิจัย 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง การแจกแจงของตัวแปรโดยใช้ค่าสถิติพ้ืนฐาน 
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปเอสพีเอสเอส (SPSS) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใช้โปรแกรมเอ็มพลัส (Mplus) 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานภาคตัดขวาง  
1. ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ มีอิทธิพลทางบวกต่อความไว้วางใจจากความรู้สึกและ

ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
2. ความไว้วางใจจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำแบบมี

เมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพันกับองค์การ ความ
สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

3. ความไว้วางใจจากการรู้คิดของผู้ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ และ ความผูกพันกับหัวหน้างาน ความผูกพันกับองค์การ ความ
สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

สมมติฐานระยะยาว  
1. ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) มีอิทธิพลส่งผ่านระยะยาวใน

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และความผูกพันกับ
หัวหน้างานและกับองค์การ (Time-2) 

2. ความไว้วางใจในผู้นำจากความรู้สึกและการรู้คิด (Time-1) ไม่มีอิทธิพลส่งผ่านระยะยาวใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Time-1) และความสร้างสรรค์ 
(Time-2) 
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การสรุปผลวิจัย 

พนักงานจากสถาบันการเงิน เกิดความผูกพันกับหัวหน้า ความผูกพันกับองค์การ มีความ
สร้างสรรค์ในงานมากข้ึน จากความไว้วางใจในภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธที่ผู้นำใช้บริหาร
หน่วยงาน โดยหลังจากเวลาผา่นไป 1 เดือน เจตคติของพนักงานด้านความผูกพันกับหัวหน้างานและ
กับองคก์ารยังคงมีอยู่ ขณะที่พฤติกรรมการทำงานแบบสร้างสรรค์ไม่ปรากฏผลต่อเนื่อง หากบุคลากร
ไม่เกิดการรับรู้และไว้วางใจในผู้นำในช่วงเวลานั้น ผลการศึกษาเน้นย้ำถึงความสำคัญของความ
ไว้วางใจในผู้นำ ด้านการเป็นปัจจัยทางสังคมที่จำเป็นอย่างยิ่งต่อผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา พนักงานจาก
สถาบันการเงินที่รับรู้ ไว้วางใจ ในภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ตอบแทนผู้นำด้วยการผูกพัน
และสร้างสรรค์ โดยเฉพาะความผูกพัน เป็นผลลัพธ์ของตัวแปรความไว้วางใจในผู้นำที่เห็นผลชัดเจน 
คงทนข้ามกาลเวลา ยาวนานกว่าความสร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน  ผู้นำสถาบันการเงินจึงควรกำหนด
นโยบายการบริหารที่สร้างความไว้วางใจในกลุ่มพนักงาน เพ่ือผลลัพธ์ด้านความผูกพันกับหัวหน้างาน 
รวมถึงความผูกพันกับสถาบันการเงินที่สังกัดปัจจุบันในระยะยาว ขณะเดียวกัน ผู้นำทุกระดับตำแหน่ง
งานควรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ เสมอต้นเสมอปลายในการดูแลเอาใจใส่ความต้องการของ
บุคลากร ร่วมกับการทำภารกิจองค์การให้บรรลุเป้าหมาย โดยความประพฤติของผู้นำเป็นเครื่องโน้ม
นำให้บุคลากรรับรู้ไว้วางใจตัวตนของผู้นำ มีแรงจูงใจในการทำงานอย่างสร้างสรรค์ 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

1. ศึกษาโมเดลการวิจัยภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธในภาวะเศรษฐกิจปกติ หลังจาก
โรคโควิด-19 หยุดระบาด เพื่อตรวจสอบเปรียบเทียบปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อ
ผลการศึกษา 

2. ศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ต่อเจตคติและการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในบริบทงานอ่ืนเพ่ิมเติม 

3. ศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ ต่อผลลัพธ์องค์การใน
ระดับกลุ่ม เปรียบเทียบกับผลลัพธ์ในระดับบุคคล  

4. เพ่ิมตัวแปรเกณฑ์ศึกษาในโมเดลเชิงสาเหตุ เพื่อขยายฐานความรู้เกี่ยวกับอิทธิพลทำนายของ
ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ  

5. ขยายเวลาการศึกษาโมเดลวิจัยเชิงสาเหตุและเพ่ิมจำนวนครั้งการวัดตัวแปร โดยลดระยะห่าง
ของการเก็บข้อมูลแต่ละครั้ง เพ่ือตรวจสอบระดับความเข้มข้น ความเปลี่ยนแปลงของอิทธิพล
ตัวแปรทำนายที่มีต่อความผูกพันและความสร้างสรรค์ในระยะยาว 
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6. เพ่ิมการประเมินผลด้วยมาตรวัดแบบบังคับเลือก เพ่ือเปรียบเทียบคุณภาพการวัดกับมาตรวัด
แบบประมาณค่า 

7. เพ่ิมการตรวจสอบความแปรปรวนจากวิธีการวัด (CMV) ด้วยวิธีการทางสถิติเมื่อใช้มาตรวัด
แบบประมาณค่า เพ่ือป้องกันข้อผิดพลาดในการอภิปรายผลการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ สถาบันการเงินควรจัดอบรมบุคลากรระดับหัวหน้างาน

ตามแนวทางการบริหารงานของภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ โดยเฉพาะด้านการ

ส่งเสริมและความยึดมั่นในคุณธรรม เพื่อสร้างความไว้วางใจในผู้นำ ความผูกพัน และความ

สร้างสรรค์ของบุคลากรจากสถาบันการเงิน 

2. ความไว้วางใจในผู้นำ สถาบันการเงินควรพัฒนาการจัดทำนโยบายเสริมสร้างความไว้วางใจใน
ผู้นำของบุคลากรทางการเงิน ด้วยการบริหารงานแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง ด้านความยึดมั่นในคุณธรรม อันทำให้เกิดความผูกพัน และความสร้างสรรค์ รวมถึง
เป็นการคงความผูกพันของพนักงานต่อสถาบันการเงินและหัวหน้างานในระยะยาว 
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ภาคผนวก ก 
ข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่างพนักงานสถาบันการเงิน ขั้นพัฒนาและทดสอบมาตรวัด 

 

ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (EFA) 

พนักงานสถาบันการเงินที่เข้าร่วมการวิจัยในขั้นตอนนี้ มีจำนวน 203 คน อายุเฉลี่ย 36.09 ปี 
(SD = 6.79) ส่วนใหญ่มีอายุงาน 3.5 ปี (SD = 2.74) ระยะเวลาการทำงานในสถาบันการเงินปัจจุบัน
เฉลี่ย 4.94 ปี (SD = 3.83) ระยะเวลาการทำงานกับหัวหน้าคนปัจจุบันเฉลี่ย 3.68 ปี (SD = 1.49) 
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่างด้านอ่ืน ๆ แสดงในตาราง ก 1 
 

ตาราง ก 1 

เพศ ระดับการศึกษา สถาบันการเงิน ตำแหน่งงาน จำแนกตามจำนวนและร้อยละของพนักงานจาก
สถาบันการเงินที่เข้าร่วมการวิจัยขั้นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (n = 203) 

ตัวแปร จำนวน ร้อยละ 
เพศ   

หญิง 112 55.2 
ชาย 91 44.8 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 196 96.6 
ไม่ระบุ 7 3.4 

ประเภทของสถาบันการเงิน   
รับฝากเงิน 149 73.4 

หน่วยงานรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ 
เอกชน 

5 
3 

141 

2.5 
1.5 
69.4   

ไม่รับฝากเงิน (เอกชน) 54 26.6 

ตำแหน่งงาน   
ผู้ปฏิบัติงาน 144 70.9 
ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ 16 7.9 
ผู้บริหารระดับกลาง 40 19.7 
พนักงานชำนาญการ 3 1.5 

รวม 203 100 
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ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่างพนักงานสถาบันการเงิน จำนวน 324 คน อายุเฉลี่ย 37.28 ปี (SD 
= 8.36) ส่วนใหญ่มีอายุงานประมาณ 4.17 ปี (SD = 7.09) ระยะเวลาการทำงานในสถาบันการเงิน
ปัจจุบันเฉลี่ย 5.78 ปี (SD = 5.37) ระยะเวลาการทำงานกับหัวหน้าคนปัจจุบันเฉลี่ย 3.75 ปี (SD = 
2.68) รายละเอียดเกี่ยวกับเพศ ระดับการศึกษา ประเภทของสถาบันการเงินที่พนักงานสังกัด 
ตำแหน่งงาน แสดงในตาราง ก 2 

ตาราง ก 2 

เพศ ระดับการศึกษา สถาบันการเงิน ตำแหน่งงาน จำแนกตามจำนวนและร้อยละของพนักงานจาก
สถาบันการเงินที่เข้าร่วมการวิจัยขั้นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (n = 324) 

ตัวแปร จำนวน ร้อยละ 

เพศ   
หญิง 178 54.9 
ชาย 146 45.1 

ระดับการศึกษา   
ต่ำกว่าปริญญาตรี 5 1.5 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 286 88.3 
ปริญญาโท 25 7.7 
ไม่ระบุ 8 2.5 

ประเภทของสถาบันการเงิน   
รับฝากเงิน 297 91.7 

หน่วยงานรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ 
เอกชน 

6 
80 
211 

1.9 
24.7 
65.1 

ไม่รับฝากเงิน (เอกชน) 27 8.3 

ตำแหน่งงาน   
ผู้ปฏิบัติงาน 206 63.6 
ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ 26 8 
ผู้บริหารระดับกลาง 81 25 
พนักงานชำนาญการ 11 3.4 

รวม 324 100 
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ภาคผนวก ข 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ 

 มาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (Buddhist compassionate leadership) 
แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

1. องค์ประกอบด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม (Social competences and 

Benevolence) จำแนกเป็น 3 มิติย่อย 

1.1 การส่งเสริม (Facilitating) 6 ข้อ 

1.2 การเอาใจใส่ (Considerate) 4 ข้อ 

1.3 การออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดงการยกย่อง (Designing reward and 

recognition to express appreciation) 4 ข้อ 

2. องค์ประกอบด้านความยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) 10 ข้อ 

ผลทดสอบการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 
ในองค์ประกอบ (CITC) ของมิติองค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ด้าน แสดงในตารางด้านล่าง 

ตาราง ข 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม มิติการส่งเสริม ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
6 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 9.105*** ผ่าน 
2 + 9.775*** ผ่าน 
3 + 11.726*** ผ่าน 
4 + 5.236*** ผ่าน 
5 + 13.310*** ผ่าน 
6 + 11.747*** ผ่าน 
 α .79  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ข 2  
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม มิติการเอาใจใส่ ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมี
เมตตากรุณาเชิงพุทธ (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
4 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

7 + 15.376*** ผ่าน 
8 + 14.612*** ผ่าน 
9 + 14.830*** ผ่าน 
10 + 14.310*** ผ่าน 

 α .74  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
 

 

ตาราง ข 3  
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความเมตตาที่สะท้อนความสามารถทางสังคม มิตกิารออกแบบรางวัลและการชมเชย เพื่อแสดง
การยกย่อง ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
4 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

11 + 13.437*** ผ่าน 
12 + 13.745*** ผ่าน 
13 + 13.660*** ผ่าน 
14 + 15.830*** ผ่าน 

 α .74  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ข 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความยึดมั่นในคุณธรรม ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบมีเมตตากรุณาเชิงพุทธ (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
10 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

15 - 6.342*** ผ่าน 
16 + 7.818*** ผ่าน 
17 - 1.069 ไมผ่่าน 
18 - 8.537*** ผ่าน 
19 + 8.180*** ผ่าน 
20 - .373 ไมผ่่าน 
21 + 2.863** ผ่าน 
22 + 9.712*** ผ่าน 
23 + 10.384*** ผ่าน 
24 - 8.689*** ผ่าน 

 α .84  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

หมายเหตุ. ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบความยึดมั่นในความยุติธรรม หลังจากตัดข้อ

กระทงที่ 17 และ 20 ซึ่งไม่ผ่านเกณฑ์ทิ้ง พบค่าเพ่ิมข้ึนเป็น .85. 
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ภาคผนวก ค 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดความไว้วางใจ 

ตาราง ค 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความไว้วางใจจากความรู้สึก ของมาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคล (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC (n = 324) 

5 ข้อ 
ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 12.901*** ผ่าน 
2 + 12.493*** ผ่าน 
3 + 12.442*** ผ่าน 
4 + 14.823*** ผ่าน 
5 + 15.576*** ผ่าน 
 α .75  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
 

ตาราง ค 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความไว้วางใจจากการรู้คิด ของมาตรวัดความไว้วางใจระหว่างบุคคล (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC (n = 324) 

6 ข้อ 
ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

6 + 10.503*** ผ่าน 
7 + 11.946*** ผ่าน 
8 + 13.250*** ผ่าน 
9 + 11.923*** ผ่าน 
10 + -.314 ไมผ่่าน 
11 - 17.010*** ผ่าน 

 α .56  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

หมายเหตุ. ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบด้านความไว้วางใจจากการรู้คิด หลังจากตัดข้อ

กระทงที่ 10 ซึ่งไม่ผ่านเกณฑ์ทิ้ง พบค่าเพ่ิมข้ึนเป็น .72.  
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ภาคผนวก ง 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดความผูกพัน 

 

ตาราง ง 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ของมาตรวัด
ความผูกพัน มิติความผูกพันกับหัวหน้างาน (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
4 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 6.830*** ผ่าน 
2 + 12.513*** ผ่าน 
3 + 14.838*** ผ่าน 
4 + 18.458*** ผ่าน 

 α .55  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

หมายเหตุ. ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรวัดความผูกพัน มิติความผูกพันกับหัวหน้างาน หลังจากตัด

ข้อกระทงที่ 1 ทิ้ง พบค่าเพ่ิมขึ้นเป็น .73. 
 

ตาราง ง 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ของมาตรวัด
ความผูกพัน มิติความผูกพันกับองค์การ (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
4 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 20.498*** ผ่าน 
2 + 21.874*** ผ่าน 
3 + 20.673*** ผ่าน 
4 + 19.136*** ผ่าน 

 α .89  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001.  
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ภาคผนวก จ 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดความสร้างสรรค์ 

 

ตาราง จ 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ของมาตรวัด
ความสร้างสรรค์ในงาน (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
13 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 10.184*** ผ่าน 
2 + 13.824*** ผ่าน 
3 + 13.260*** ผ่าน 
4 + 15.330*** ผ่าน 
5 + 18.535*** ผ่าน 
6 + 19.127*** ผ่าน 
7 + 16.742*** ผ่าน 
8 + 15.001*** ผ่าน 
9 + 13.269*** ผ่าน 
10 + 15.724*** ผ่าน 
11 + 14.485*** ผ่าน 
12 + 13.426*** ผ่าน 
13 + 14.242*** ผ่าน 

 α .91  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาคผนวก ฉ 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 

 

ตาราง ฉ 1  
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความชอบพอ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 11.697*** ผ่าน 
2 + 13.505*** ผ่าน 
3 + 11.866*** ผ่าน 
 α .80  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 

ตาราง ฉ 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความซื่อสัตย์ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

4 + 10.963*** ผ่าน 
5 + 20.623*** ผ่าน 
6 + 19.223*** ผ่าน 

 α .70  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ฉ 3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการเสียสละ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

7 + 11.852*** ผ่าน 
8 + 16.319*** ผ่าน 
9 + 9.306*** ผ่าน 

 α .50  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 

ตาราง ฉ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความเคารพในความเชี่ยวชาญ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (n = 
324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

10 + 13.327*** ผ่าน 
11 + 13.358*** ผ่าน 
12 + 14.815*** ผ่าน 

 α .75  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาคผนวก ช 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป 

 

ตาราง ช 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการมีอิทธิพลในระดับอุดมคติ ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 8.763*** ผ่าน 
5 + 12.388*** ผ่าน 
9 + 15.407*** ผ่าน 
 α .58  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 

ตาราง ช 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

2 + 11.454*** ผ่าน 
6 + 13.965*** ผ่าน 
10 + 13.113*** ผ่าน 

 α .70  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ช 3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

3 + 11.559*** ผ่าน 
7 + 12.264*** ผ่าน 
11 + 13.372*** ผ่าน 

 α .58  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 

ตาราง ช 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการติดตามเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ของมาตรวัดภาวะผู้นำแบบนักปฏิรูป (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

4 + 8.897*** ผ่าน 
8 + 13.547*** ผ่าน 
12 + 15.702*** ผ่าน 

 α .58  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาคผนวก ซ 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 

 

ตาราง ซ 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านเมตตา ของมาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
10 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 0.021 ไมผ่่าน 
2 + 8.667*** ผ่าน 
3 + 7.829*** ผ่าน 
4 + 9.248*** ผ่าน 
5 + 9.666*** ผ่าน 
6 + 8.689*** ผ่าน 
7 + 12.339*** ผ่าน 
8 + 9.857*** ผ่าน 
9 + 12.053*** ผ่าน 
10 + 7.618*** ผ่าน 
 α .83  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

หมายเหตุ. ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาขององค์ประกอบด้านเมตตา หลังจากตัดข้อกระทงที่ 1 ซึ่งไม่ผ่าน

เกณฑ์ทิ้ง พบค่าเพ่ิมข้ึนเป็น .86. 
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ตาราง ซ 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านกรุณา ของมาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
10 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

11 + 6.187*** ผ่าน 
12 + 10.166*** ผ่าน 
13 + 5.460*** ผ่าน 
14 + 8.089*** ผ่าน 
15 + 8.385*** ผ่าน 
16 + 6.920*** ผ่าน 
17 + 8.015*** ผ่าน 
18 + 10.176*** ผ่าน 
19 + 9.468*** ผ่าน 
20 + 8.327*** ผ่าน 

 α .74  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ซ 3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านมุทิตา ของมาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
10 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

21 + 7.809*** ผ่าน 
22 + 7.652*** ผ่าน 
23 + 9.168*** ผ่าน 
24 + 8.251*** ผ่าน 
25 + 10.593*** ผ่าน 
26 + 9.608*** ผ่าน 
27 + 8.584*** ผ่าน 
28 + 9.923*** ผ่าน 
29 + 12.666*** ผ่าน 
30 + 9.322*** ผ่าน 

 α .84  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ซ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านอุเบกขา ของมาตรวัดภาวะผู้นำตามหลักพรหมวิหาร 4 (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
10 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

31 + 8.606*** ผ่าน 
32 + 3.043** ผ่าน 
33 + 7.690*** ผ่าน 
34 + 10.193*** ผ่าน 
35 + 12.142*** ผ่าน 
36 + 8.265*** ผ่าน 
37 + 7.490*** ผ่าน 
38 + 4.961*** ผ่าน 
39 + 8.378*** ผ่าน 
40 + 5.435*** ผ่าน 

 α .70  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาคผนวก ฌ 
การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดความน่าเชื่อถือของคำตอบ 

 

ตาราง ฌ 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ของมาตรวัดความน่าเชื่อถือของคำตอบ (n = 324) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(n = 324) 
10 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห์ 

1 + 3.691*** ผ่าน 
2 + 2.854** ผ่าน 
3 - 7.290*** ผ่าน 
4 - 12.957*** ผ่าน 
5 - 10.126*** ผ่าน 
6 - 9.169*** ผ่าน 
7 + 7.912*** ผ่าน 
8 + 11.370*** ผ่าน 
9 + 18.504*** ผ่าน 
10 + 9.139*** ผ่าน 
11 + 6.068*** ผ่าน 
12 - 7.276*** ผ่าน 
13 + 6.018*** ผ่าน 
14 - 8.436*** ผ่าน 
15 + 1.294 ไม่ผ่าน 

 α .74  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

หมายเหตุ. ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรวัดความน่าเชื่อถือของคำตอบ หากตัดข้อกระทงท่ี 15 ซ่ึง

ไม่ผ่านเกณฑ์ทิ้ง พบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเพ่ิมข้ึนเป็น .77.  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฏ 
ตัวอย่างแบบสอบถามในการวิจัย 

 

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบผู้นำไทยและการทำงานของบุคลากร 

คำชี้แจง 

งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงสำรวจที่ไม่มีการเปิดเผยตัวตนของผู้เข้าร่วมการวิจัย แต่เพ่ือ

ประโยชน์สูงสุดของท่าน โปรดใช้เวลาอ่านข้อมูลต่อไปนี้อย่างรอบคอบ  

 ขอเรียนเชิญเข้าร่วมการวิจัยพฤติกรรมผู้นำไทยที่เสริมสร้างความไว้วางใจในกลุ่มองค์การรยะ

ยะยาว เพ่ือพัฒนารูปแบบของผู้นำไทยให้เหมาะสมกับการทำงานในยุคปัจจุบัน เนื้อหาศึกษาเกี่ยวกับ

รูปแบบพฤติกรรมเชิงบวกของผู้นำที่ทำให้พนักงานเกิดความไว้วางใจในตัวผู้นำ ก่อเกิดเป็นการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและความคิดด้านการทำงานของพนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่ อันจะนำมาซึ่ง

ผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจสำหรับทุกฝ่าย 

 การวิจัยนี้ไม่มีความเสี่ยงใดต่อผู้ร่วมการวิจัย แต่อาจรบกวนเวลาของท่านบ้าง โดยการเข้า

ร่วมงานวิจัยเป็นไปด้วยความสมัครใจ ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยจะเก็บเป็น

ความลับ หากมีการเสนอผลการวิจัยจะเสนอเป็นภาพรวม ข้อมูลใดที่สามารถระบุถึงตัวผู้มีส่วนร่วมใน

การวิจัยได้จะไม่ปรากฏในรายงาน 

 ท่านใดมีข้อสงสัย โปรดสอบถามเพ่ิมเติมกับผู้วิจัยได้ตลอดเวลาตามช่องทางต่อไปนี้  

 ผู้วิจัย: นางสาวกิมาพร ลีสมิทธิ์ (นิสิตปริญญาเอก จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย) 

E-mail Address: k.leesmidt531@gmail.com 

หากท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตามข้อมูลดังกล่าวสามารถร้องเรียนได้ที่: 

คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 254 อาคารจามจุรี 1 ชั้น 2 ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 โทรศัพท์/

โทรสาร 0-2218-3202, 0-2218-3409 E-mail: eccu@chula.ac.th 

 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือเป็นอย่างสูง 

นางสาวกิมาพร ลีสมิทธิ์ 
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โปรดกรอกอักษรย่อช่ือ-นามสกุล กับ วันท่ี เดือนเกิด โดยระบุตามรูปแบบ nsddmm ในช่องสี่เหลี่ยม 
 

 

n: อักษรย่อช่ือตัวแรก   s: อักษรย่อนามสกลุตัวแรก   

dd: วันท่ีวันเกิดของท่าน  mm: เดือนที่เกิดของท่าน 

ตัวอย่าง นายกานต์ แสนดี เกิดวนัท่ี 15 มีนาคม ดังนั้น นายกานต์ควรกรอกว่า “กส1503” 

*สำหรับท่านใดที่มีการเปลี่ยนนามสกุล แตไ่ม่เกิน 3 เดือน ขอให้ท่านยึดนามสกุลเดิมเป็นรหสัประจำตัว 
 

 

ตอนที่ 1 

คำชี้แจง: กรณุากรอกข้อมลูให้สมบูรณ ์

1. เพศ    หญิง   ชาย 

2. ปัจจุบันท่านมีอายุกี่ปี?  _________________ 
3. ระดับการศึกษา 
 ต่ำกว่าปริญญาตร ี    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
 ปริญญาโท      ปริญญาเอก   

4. สถาบันการเงินท่ีท่านทำงานในปัจจุบัน  
 ธนาคาร  กรุณาตอบตัวเลือกด้างล่าง 
  ธนาคารกรุงเทพ    ธนาคารกรุงไทย 
  ธนาคารกรุงศรีอยุธยา    ธนาคารกสิกรไทย 

 ธนาคารไทยพาณิชย ์    ธนาคารทหารไทย 
 ธนาคารยูโอบี     ธนาคารซีไอเอม็บ ี
 ธนาคารแสตนดารด์ชาร์ตเตอร์ด   ธนาคารธนชาต ิ
 ธนาคารทิสโก ้     ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

(ธ.ก.ส.) 
 ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.)   ธนาคารแห่งอื่น โปรดระบุ: 

____________ 

 สถาบันการเงินอ่ืน ๆ โปรดระบุ:_________________ 

5. หน่วยงานปัจจุบันของท่าน (หน่วย/สาขาย่อยที่สังกัด) 
___________________________ 

6. ตำแหน่งงานของท่าน 
___________________________ 

7. อายุการทำงานในสายงานท่ีทำตั้งแต่เริ่มทำงาน ________ ปี ________ เดือน*  
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8. อายุการทำงานในองค์การที่สังกัดปัจจุบัน ________ ปี ________ เดือน*  
9. ระยะเวลาการร่วมงานกับหัวหน้าคนปัจจุบัน ________ ปี ________ เดือน*  

*ตัวอย่างการระบุช่วงเวลา เช่น 1 ปี 6 เดือน 
 

ตอนที่ 2 

 แบบสอบถามในตอนนี้ แบ่งการประเมินเป็น 2 ส่วน  

1. มาตรประมาณค่า 5 ระดับ  

ผู้ร่วมการวิจัยพิจารณาข้อความในแต่ละข้อ จากนั้นเลือกคำตอบที่ตรงกับความรู้สึกที่มีต่อหัวหน้าคนปัจจุบัน
มากที่สุด 

ตัวอย่าง 

โปรดพิจารณาข้อความในแต่ละข้อ แล้วเลือกคำตอบที่ตรงกับความรู้สึกที่ท่านมีต่อหัวหน้าคนปัจจุบันมาก
ที่สุด 

 
2. การจัดอันดับ  
ผู้ร่วมการวิจัยพิจารณาข้อความทั้งหมด แล้วเลือกข้อความที่ตรงกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของ 
หัวหน้าคนปัจจุบัน จากมากไปหาน้อย  

ตัวอย่าง 

จากข้อความทางซ้ายมือ โปรดจดัอันดับข้อความที่ตรงกับคณุลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้าคนปัจจุบัน 
โดยเรียงจากมากไปหาน้อย 

 
  
 
 

 

 

ข้อ ข้อความ 
ไม่เห็นด้วยอย่าง

ยิ่ง 
ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง 

1 ไม่ปรากฎว่าเคยทำงาน
ผิดพลาด 

1 2 3 4 5 

2 ไม่มีความเช่ือมั่นในตัวเอง 1 2 3 4 5 
3 ทำตัวเป็นท่ีน่าเคารพนับถือ 1 2 3 4 5 

ข้อความ อันดับท่ี 
1. ไม่ปรากฎว่าเคยทำงานผิดพลาด .......2........ 
2. ไม่มีความเช่ือมั่นในตัวเอง .......3........ 
3. ทำตัวเป็นท่ีน่าเคารพนับถือ .......1........ 
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มาตรประมาณค่า 5 ระดับ 

(ตัวอย่างบางส่วน) 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ แล้วเลือกคำตอบที่ตรงกับความรู้สึกที่ท่านมีต่อหัวหน้าคนปัจจุบันของ
ท่านมากที่สุด 

 

การจัดอันดับ 

(ตัวอย่างบางส่วน) 

คำชี้แจง โปรดจัดอันดบัข้อความในกลุ่มย่อยด้านล่าง โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อยให้ตรงกับความรู้สึกของท่าน
มากที่สุด  

1) จาก 4 ข้อความทางซ้ายมือ โปรดจัดอันดับข้อความที่ตรงกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของหัวหน้าคนปัจจุบัน
มากที่สุดไปหาน้อยทีสุ่ด โดยเรยีงจาก 1-4 คือ มากไปหาน้อย 

ข้อ ข้อความ 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 หัวหน้าจัดหาทรัพยากรและเครื่องมือท่ีเอื้อต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรตามความคาดหวัง
ของหน่วยงาน 

1 2 3 4 5 

2 หัวหน้าเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ เพื่อร่วมกันแลกเปลีย่นเรียนรู้และ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน 

1 2 3 4 5 

3 หัวหน้ารับฟังแนวคิดของบุคลากร เพื่อให้โอกาส
ในการแสดงศักยภาพของแต่ละบคุคลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนางานของสว่นรวม 

1 2 3 4 5 

ข้อความ อันดับท่ี 

1. หัวหน้าจัดหาทรัพยากรและเครื่องมือท่ีเอื้อต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรตาม
ความคาดหวังของหน่วยงาน 

..................... 

2. เมื่อเกิดปญัหาขึ้น หัวหน้าจะเป็นที่ปรึกษาและคอยใหค้ำแนะนำแก่ผู้ปฏิบัติงาน ..................... 

3. หัวหน้าให้รางวัลแกผู่้ที่สรา้งผลงานดี ทำช่ือเสียงให้แก่องค์การ ..................... 

4. หัวหน้ายังคงยึดถือหลักปฏิบัตติามหน้าที่ท่ีถูกต้องตามเป้าหมายขององค์การอย่าง
คงเส้นคงวา แม้จะไมส่อดคล้องกับความต้องการของคนส่วนใหญ่กต็าม 

..................... 
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ตอนที่ 3 

(ตัวอย่างบางส่วน) 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ แล้วเลือกคำตอบที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด  

ข้อ ข้อความ 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 ฉันกับหัวหน้ามีความสัมพันธ์ที่เนน้การแบ่งปัน ซึ่ง
สามารถแลกเปลี่ยนความคิด ความรู้สึก และความ
คาดหวังกันอย่างอิสระ 

1 2 3 4 5 

2 ฉันสามารถพูดคุยอย่างอิสระกับหวัหน้าของฉัน
เกี่ยวกับอุปสรรคที่ฉันเจอในงาน และรู้ว่าหัวหน้า
ของฉันอยากจะรับฟัง 

1 2 3 4 5 

3 ถ้าผู้อื่นรู้จักตัวตนและภูมหิลังของหัวหน้าของฉัน
มากขึ้น พวกเขาอาจยิ่งรู้สึกกังวลและคอย
ตรวจสอบการทำงานของหัวหน้าอย่างใกล้ชิดมาก
ขึ้น 

1 2 3 4 5 

 

 

ตอนที่ 4 

(ตัวอย่างบางส่วน) 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ แล้วเลือกคำตอบที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด  

ข้อ ข้อความ 
ไม่เลย มีบ้าง ปานกลาง ค่อนข้าง 

มาก 
เป็นอย่าง

มาก 
1 คุณมีความห่วงใยต่อหัวหน้าของคณุมากน้อยแคไ่หน 1 2 3 4 5 

2 คุณอุทิศตนเพื่อหัวหน้าของคณุแคไ่หน 1 2 3 4 5 
3 คุณเลือกที่จะผูกพันตนเองกับองค์การแห่งน้ีมาก

น้อยแค่ไหน 
1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 5 

(ตัวอย่างบางส่วน) 

คำชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้ แล้วเลือกคำตอบที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด 

ข้อ ข้อความ 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 ฉันเสนอแนะหนทางใหม่ ๆ เพื่อบรรลเุป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ต่าง ๆ 

1 2 3 4 5 

2 ฉันริเริม่แนวความคดิเชิงปฏิบัติใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุง
ผลการปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 

3 ฉันแนะนำวิธีใหม่ ๆ ในการปฏิบตัภิารกิจในงาน 1 2 3 4 5 
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