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 The purposes of this research were to developan Inclusive leadership for secondary 
school administrators part under the Office of Basic Education Commission in the eastern region 
and to test the consistency of the inclusive leadership model developed with empirical data.  
The sample group used in the research was school directors and deputy director of schools,  
totally 400 persons. They were selected by using Stratified Random Sampling. The tool used was 
a 5 scale level rating questionnaire. The statistics used for data analysis were  mean , standard 
deviation, correlation co-efficient, Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy (KMO), 
Bartlett’s test of sphericity, Chi-Square, Factor loading, Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA), Goodness of fit Index (GFI), Adjusted Goodness of fit Index (AGFI) are used for 
confirmatory factor analysis to test the consistency of the inclusive leadership indicator model  
of secondary school administrators developed with empirical data. 
 The results finding showed that the Inclusive Leadership compossed of 5 major  
factors,  20 sub-variables and 98 indicators, they are; 1) Relationships, with 23 indicators, 2) 
(Cultural Intelligence, with 24 indicators, they are; 3) Decision making, with 23 indicators, and  
4) Collaboration, with 28 indicators. The confirmation of the analysis of the confirmed 
components found that the model is consistent with the empirical data (X2= 145.96, p = 0.867,  
df = 166, X2/ df = 0.879, GFI = 0.96, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.000) 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัมีแนวโนม้สูงมากทั้งระดบัโลก ภูมิภาค ประเทศ สังคม 
ในดา้นสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรมและค่านิยมจากการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี
ส่งผลทั้งทางบวกและทางลบท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในเร่ืองอ่ืน ๆ ตามมา 
นัน่คือ การเปล่ียนแปลงทางการศึกษาท่ีผูน้ าขาดวสิัยทศัน์และพลงัท่ีน าการเปล่ียนแปลง Yu and 
Huen (2000) การศึกษาเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัประการหน่ึงในการพฒันาประเทศ และมีบทบาท
โดยตรงในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพของประชากรในประเทศใดจะเป็นเช่นใดนั้นจะตอ้ง
ข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพการจดัการศึกษาในสถาบนัการศึกษาเป็นส าคญั (สัมฤทธ์ิ  กางเพง็, 2551)  
ผูน้  ายคุใหม่จกัตอ้งเผชิญกบัปัญหาท่ีหลากหลาย ซ่ึงอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีเป็นพลวตัรท่ียากต่อ 
การพยากรณ์ (ทองใบ สุดชารี, 2551) ดว้ยเหตุน้ีผูน้  าสถานศึกษาจึงมีความจ าเป็นตอ้งพฒันาตนเอง
ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพราะในองคก์ารทางการศึกษาจะมีลกัษณะพิเศษหลายอยา่ง 
จึงจะบงัคบับญัชาผูอ่ื้นได ้(วเิชียร วทิยอุดม, 2551) ดงันั้น การบริหารองคก์ารทางการศึกษาจึงตอ้ง
ปรับทิศทางการบริหารใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง ผูน้ าทางการศึกษาตอ้งมีศกัยภาพ และ
สมรรถภาพทางการบริหารท่ีไร้ขอบเขตขององคค์วามรู้ เพื่อน าพาองคก์ารไปสู่วสิัยทศัน์และ
เผชิญหนา้กบัความทา้ทายใหม่ ๆ และท่ีส าคญัผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งแสดงออกถึงศกัยภาพ 
ดว้ยการจูงใจใหค้นทุ่มเทแรงกายแรงใจอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
ท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้(Luthans, 1981 อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2553)  
 ในช่วงหลายปีท่ีผา่นมา การปฏิรูปการศึกษาถือเป็นประเด็นทางการศึกษาท่ีส าคญัท่ีสุด
ในปัจจุบนั ประเทศไทยก าลงัเขา้สู่ยคุของการปฏิรูปการศึกษารอบใหม่ ซ่ึงมีเป้าหมายในการยกระดบั 
การศึกษา ทั้งผลการเรียนรู้ของผูเ้รียนและสมรรถนะท่ีพึงประสงค ์Hallinger and Bryant (2013)  
ช้ีวา่การปฏิรูปการศึกษาท่ีผา่นมาของประเทศไทย ยงัคงด าเนินไปอยา่งชา้ ๆ และกระบวนการเรียน
การสอนในชั้นเรียนของครูไม่ไดเ้กิดการปฏิรูปอยา่งเป็นรูปธรรมมากนกั เน่ืองจากการปฏิรูปท่ีผา่นมา 
มุ่งเนน้ไปท่ีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างของระบบการศึกษามากกวา่ท่ีจะแกไ้ขปัจจยัเฉพาะส าคญั 
ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงในระบบการศึกษาไทย โดยเฉพาะอยา่งยิง่คุณลกัษณะทาง
วฒันธรรม Hallinger and Kantamara (2001) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการปฏิรูปการศึกษาในประเทศไทย
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2542 เป็นตน้มา ไดว้เิคราะห์วา่ความแตกต่างทางอ านาจและสถานะระหวา่งผูบ้ริหาร
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โรงเรียนและครู ท าใหค้รูตอ้งปฏิบติัตามค าสั่ง และไม่กลา้ท่ีจะตั้งค  าถามหรือปฏิเสธนโยบายจาก
เบ้ืองบน วฒันธรรมน้ีพบไดทุ้กระดบัของระบบการศึกษาไทย ซ่ึงถือเป็นอุปสรรคส าคญัใน 
การปฏิรูปการศึกษา ผลท่ีเกิดข้ึนเป็นผลในเชิงปฏิบติัเท่านั้น    
 การพฒันาการศึกษาในพื้นท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก ประจ าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2561 ของกระทรวงศึกษาธิการ ไดด้ าเนินการโดยยดึหลกัแผนพฒันาการศึกษาในพื้นท่ี 
เขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (พ.ศ. 2560-2564) ของกระทรวงศึกษาธิการมีความสอดคลอ้งและ
รองรับกบัความตอ้งการของการพฒันาระบบเศรษฐกิจและนโยบายการพฒันาประเทศ Thailand 
4.0 ตามบริบทของแต่ละพื้นท่ี โดยมุ่งเนน้พฒันาศกัยภาพผูเ้รียนใหมี้ความรู้ความสามารถรอบดา้น 
มีคุณภาพ และมาตรฐานสากล พฒันาใหเ้ป็นก าลงัคนท่ีมีวินยั ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทกัษะ มีความคิด
สร้างสรรค ์มีทศันคติท่ีดี รับผดิชอบต่อสังคม มีคุณธรรม และจริยธรรม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
ของตลาดแรงงาน พร้อมทั้งการสร้างทกัษะทางวชิาชีพดว้ยการบูรณาการแผนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) และแผนการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2560-2579) 
 กระทรวงศึกษาธิการไดจ้ดัท าแผนพฒันาการศึกษาในพื้นท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
(พ.ศ. 2560-2564) ซ่ึงเป็นไปตามนโยบายของรัฐบาลในการพฒันาประเทศไทย มุ่งมัน่พฒันา
การศึกษาสู่สากล พฒันาก าลงัคนในพื้นท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออกและครอบคลุมโรงเรียน
มธัยมภาคตะวนัออกทั้งหมดใหมี้คุณภาพชีวติท่ีดี มีทกัษะการท างานท่ีหลากหลาย กระจายโอกาส
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ การศึกษาทุกระดบัภาคตะวนัออกและ EEC มุ่งเนน้
ผลิตก าลงัคน สอดรับความตอ้งการภาคอุตสาหกรรม บรรลุผลพฒันาตามแนวประเทศไทย 4.0 
แบบไร้รอยต่อ การพฒันาสถานศึกษาใหมี้ความสามารถในการจดัระบบโครงสร้างหลกัสูตร 
การเรียนการสอนใหส้อดคลอ้งกบัการจดัการศึกษาในเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก พฒันา
หลกัสูตร กระบวนการเรียนการสอน รวมถึงการพฒันาศกัยภาพของผูเ้รียนใหต้รงตามความตอ้งการ
ของตลาดแรงงาน โดยองคป์ระกอบท่ีส าคญันั้นจะตอ้งค านึงถึงการพฒันาทั้งดา้นภาษา วทิยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยเีพื่อสร้างนวตักรรม และการประกอบอาชีพ 10 อุตสาหกรรมของโลกสมยัใหม่  
โดยมีเป้าหมายพฒันาผูเ้รียนทุกคนใหมี้คุณลกัษณะและทกัษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 (3R 8Cs) 
และดา้นการจดัการศึกษา เพื่อใหป้ระชากรทุกคนเขา้ถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานอยา่งทัว่ถึง 
ผูเ้รียนทุกกลุ่มเป้าหมายไดรั้บบริการทางการศึกษาอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม ระบบการศึกษา 
มีคุณภาพ สามารถพฒันาผูเ้รียนใหบ้รรลุขีดความสามารถและเตม็ตามศกัยภาพ ระบบการบริหาร 
จดัการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อการพฒันาผูเ้รียนอยา่งทัว่ถึงและมีคุณภาพ และการลงทุน 
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ทางการศึกษาท่ีคุม้ค่าและบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งระบบการศึกษาท่ีสนองตอบและกา้วทนั 
การเปล่ียนแปลงของโลกท่ีเป็นพลวตัและบริบทท่ีเปล่ียนแปลง 
 ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งปรับตวัสู่ 
การเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณธรรม มีการท างานเป็นทีม และปรับแนวคิดจากเรียนและสอน
ในห้องเรียนใหเ้ป็นการเรียนรู้ตลอดชีวติ ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย (ธีระ รุญเจริญ, กาญจน์ เรืองมนตรี
และนรินธรรม นามวรรณ, 2554) สร้างความทา้ทายใหผู้เ้รียนและครูหนัมาสนใจและตระหนกั 
ในการเรียนรู้ เพราะการเรียนรู้เป็นปัจจยัส าคญัของการพฒันาสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ หากสามารถ
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองและย ัง่ยนืแลว้ จะเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของการพฒันา (Marquardt, 
1996) จะสามารถท าใหค้นปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดทุ้กสถานการณ์ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ถือวา่เป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการเป็นผูน้ าทางวชิาการ เป็นผูน้ าในการจดัการเรียนการสอน 
เพื่อการเรียนรู้ เพื่อพฒันาคุณภาพผูเ้รียนให้เป็นบุคคลใฝ่รู้ใฝ่เรียนอยา่งต่อเน่ือง พฒันาคุณภาพ
ครูผูส้อนใหมี้ทกัษะและประสบการณ์ในการสอนโดยเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั เนน้กระบวนการเรียนรู้ 
เพื่อการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและน าไปใชใ้นการสร้างและเตรียมทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการพฒันา
ประเทศอยา่งย ัง่ยนืต่อไป (สมุทร  ช านาญ, 2553) และเพื่อใหส้ถานศึกษาสามารถพฒันาครูและ 
เด็กใหก้า้วทนัการเปล่ียนแปลงได ้ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งเปล่ียนการบริหารแบบเดิมมาเป็น 
การบริหารแนวคิดใหม่ โดยใชภ้าวะผูน้ าในการจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังาน บรรลุจุดหมายของ
องคก์าร 
 ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารถือไดว้า่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าเร็จต่อการปฏิบติังานในองคก์าร 
เน่ืองจากจะท าใหผู้ร่้วมปฏิบติังานทั้งในและนอกองคก์าร เช่ือมัน่ศรัทธา รวมพลงัใหเ้กิดความร่วมมือ 
ร่วมใจไปสู่การเปล่ียนแปลง ประสานใหค้วามสะดวกในการดูแล ใหค้วามสนบัสนุนและช่วยเหลือ
ใหผู้ร่้วมงานสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ ในการบริหารงานจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะผูน้ า หรือมีความเป็นผูน้ าในตวัของผูบ้ริหารเพื่อใหก้ารบริหารในทุก
หน่วยงานและสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ (สัมมา รธนิธย,์ 2553) นอกจากนั้น
การศึกษาท่ีผา่นมายงัมีการศึกษาความส าเร็จของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีสุดต่อบรรยากาศของโรงเรียน และความส าเร็จของนกัเรียน (Allen, 1985 cited in Bass & 
Bass, 2008) อีกทั้งแรงจูงใจในการท างานของครูข้ึนอยูก่บัคุณภาพของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
เหนือข้ึนไปอีกดว้ย (Sylvia & Hutchison, 1985 cited in Bass & Bass, 2008) Bennis (1985) ไดช้ี้ชดั
วา่พื้นฐาน 3 ประการท่ีส าคญัของภาวะผูน้ าท่ีมีต่อประสิทธิผลขององคก์าร คือ 1) ความส าเร็จของ
องคก์ารโดยส่วนรวมข้ึนอยูก่บัความรับผดิชอบ และความรอบรู้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ของผูน้ าท่ีมี
คุณภาพ 2) สภาวการณ์เปล่ียนแปลงองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัภาวการณ์เปล่ียนแปลงของสังคม และ
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ส่ิงแวดลอ้ม ถือไดว้า่หลกัการท่ีส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูน้  าจะตอ้งช้ีแนะแนวทางใหผู้ร่้วมงาน
ไดเ้ขา้ใจจุดมุ่งหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และ 3) ผูน้ าเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี และโครงสร้าง
ขององคก์าร และสร้างบทบาทในการน าองคก์ารใหส้ังคมยอมรับ ตอ้งเรียนรู้ทฤษฎีใหม ่ๆ และ 
มีความกลา้หาญท่ีจะน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในทางปฏิบติั (Bennis, 1985) นอกจากน้ีผูบ้ริหาร
ตอ้งมีความรู้ความสามารถในการบริหารจดัการ มีวสิัยทศัน์ในการบริหารการศึกษาใหท้นัสมยั  
และทนัยคุต่อการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีมนุษยสัมพนัธ์เป็นท่ียอมรับของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะท่ีส าคญั คือ เป็นนกัพฒันา นกัแกปั้ญหา นกัตดัสินใจ 
นกัประนีประนอม นกัการทูต นกัวางแผน นกัปกครองและนกัปราชญ ์(จรัญ  อติวทิยาภรณ์, 2554) 
การท่ีผูน้ ามีความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะความเป็นผูน้ า ตลอดจนไดมี้การพฒันาตนเองอยา่งไม่หยดุย ั้งแลว้ 
เช่ือวา่จะสามารถน าองคก์รทางการศึกษานั้นไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายนั้นได ้ดงันั้น ผูบ้ริหาร
การศึกษาในฐานะผูน้ าทางการศึกษา จึงเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารการศึกษา
แก่ผูรั้บบริการในการท่ีใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพตรงความตอ้งการ ความจ าเป็นของผูเ้รียนและ
สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายแห่งรัฐในท่ีสุด (สมุทร ช านาญ, 2546) ดว้ยเหตุน้ีการจดัการเรียนรู้ 
ในยคุศตวรรษท่ี 21 ผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรทางการศึกษา และผูเ้รียนจะตอ้งกา้วทนั 
การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว โดยท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งผสมผสานภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมเพื่อใช้
บริหารจดัการการศึกษาของสถานศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามบริบทของสังคมท่ีเปล่ียนไป  
 การแสวงหารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลและสอดคลอ้งกบับริบทของการเปล่ียนแปลง
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการจดัการศึกษาในเขตพฒันาพิเศษ และโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสามารถน าพาองคก์ารใหมี้ความเป็นน ้าหน่ึง
ใจเดียวกนั ปฏิบติังานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนัได ้ภาวะผูน้ าจึงเป็นตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิ
และประสิทธิภาพของงานดว้ย (วโิรจน์ สารรัตนะ, 2553) ภาวะผูน้ าจึงเป็นศาสตร์ท่ีมีการศึกษา 
มาอยา่งต่อเน่ืองและมีแนวความคิดเปล่ียนแปลงไปตามล าดบั ซ่ึงภาวะผูน้ าแต่ละยคุสมยัจะสอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ในช่วงเวลานั้น กระทัง่ในปัจจุบนัเร่ิมมีการศึกษาภาวะผูน้ าในยคุศตวรรษท่ี 21  
โดยเช่ือวา่จะมีภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม ซ่ึงไม่สามารถใชไ้ดก้บัลกัษณะของ
คนท างานรุ่นใหม่ ๆ และท่ีส าคญัการเป็นผูน้ าของคนรุ่นใหม่มีแนวโนม้มากข้ึน ส่งผลใหรู้ปแบบ
ภาวะผูน้ ายคุใหม่มีความแตกต่างไปจากดั้งเดิม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ภาวะผูน้ าท่ีจ  าเป็นส าหรับ
ผูบ้ริหารในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเป็นภาวะผูน้ าท่ีตอ้งเสริมสร้างใหเ้กิดข้ึนในตวัของผูบ้ริหารในระดบั
ต่าง ๆ Victor (n.d. อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2556) ไดก้ล่าววา่ส าหรับผูน้ าศตวรรษท่ี 21 
ตอ้งการภาวะผูน้ าแบบร่วมมือ (Corporate leadership) มากกวา่ผูน้ าแบบใชอ้ านาจ หรือการบงัคบั 
ผูน้ าจะตอ้งใหก้ารศึกษาและสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้ามเช่นเดียวกบั Badillo (2013) ท่ีใหท้ศันะ 
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วา่ ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได ้สามารถวดัไดแ้ละสามารถเรียนรู้ได ้ภาวะผูน้ า 
จะไม่เก่ียวขอ้งกบัค าวา่ความสามารถพิเศษ (Charisma)  ความมีเสน่ห์ (Sharm) หรือความมีอ านาจ
ดึงดูดใจ (Magnetism) โดยส่ิงเหล่าน้ีแมเ้ป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับผูน้ า แต่ไม่ใช่ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
องคก์รมีประสิทธิภาพสูง ดงัน้ี ภาวะผูน้ าจึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถหรือ 
ความช านาญการในการใชค้วามรู้ สมรรถนะและกระบวนการจดัการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  Lee (2008) พบวา่ ภาวะผูน้ าโรงเรียนท่ีส่งผลต่อการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังานร่วมกนัใหป้ระสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ การสร้างทีมงาน 
ดา้นความร่วมมือ ดา้นการคิดวเิคราะห์ ดา้นการแกปั้ญหา สอดคลอ้งกบั  Bersin (2013) ซ่ึงระบุชดั
วา่ภาวะผูน้ ายคุใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของคนรุ่นใหม่ และสอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงของ
โลกในสมยัปัจจุบนั มีลกัษณะส าคญั คือ 1) การปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมต่อบุคคลหรือกลุ่มภายใต้
พื้นฐานลกัษณะเฉพาะบุคคล 2) เขา้ใจลกัษณะของบุคคลและเห็นคุณค่าคนอ่ืน และใหก้ารยอมรับ
การเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม และ 3) ไดรั้บประโยชน์จากความคิด และนวตักรรมของกลุ่มท่ีมี 
ความหลากหลาย มีการเปิดใจรับฟังรับฟังเสียงความคิดเห็นของสมาชิกเพื่อเป็นแนวทางคิด และ
การตดัสินใจท่ีดี Ryan (2003) กล่าววา่ ผูบ้ริหารตอ้งกลา้เผชิญกบัความทา้ทายท่ีเก่ียวขอ้งและตอ้ง
ไดรั้บความรู้ความเขา้ใจและปรับทศันคติใหม่ ในการท าเช่นนั้นสมาชิกทุกคนในชุมชนและ 
ในโรงเรียนตอ้งรับผดิชอบในบทบาทของทั้งครูและผูเ้รียน มีการกระตุน้ในการเป็นผูน้ าของทุกคน 
ช่วยใหท้  างานในความหลากหลายของสังคมในโรงเรียนและชุมชน Hollander (2012) ใหค้วามเห็น
วา่เป็นผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีการท างานร่วมกนัระหวา่งผูน้ าและผูติ้ดตาม ซ่ึงผูน้ าแบบครอบคลุมมุ่งเนน้
ท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ กบัผูค้นแทนท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ รูปแบบการเป็นผูน้ าชนิดน้ีจะประสบความส าเร็จ 
ในการช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีหลากหลายในปัจจุบนัได ้อาจส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพดว้ยพลงั
ของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั รวมทั้งจดัสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหเ้กิดการมีส่วนร่วมอยา่งมี
ประสิทธิภาพสูง โดยมุ่งเนน้ความร่วมมือในองคก์ร  
 นกัการศึกษาหลายท่านน าภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมไปใชใ้นวงการศึกษา Ryan (2006) 
ไดก้ล่าวถึงกรอบการท างานส าหรับการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุมเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งและตอ้งท าเป็น
อนัดบัแรก และส าคญัท่ีสุด คือ มีการสร้างกระบวนการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมุ่งมัน่  
เพื่อเป็นการลดความไม่ยติุธรรมทางสังคม ความแตกต่างทั้งในเร่ืองเพศ สีผวิ วฒันธรรม  
ความไม่เท่าเทียม และความไม่เป็นธรรมทางสังคมในชุมชนและโรงเรียน ประกอบดว้ยจ านวนของ
การปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั มีการสนบัสนุนการรวมกนั การใหค้วามรู้แก่ผูเ้รียน พฒันาจิตส านึกท่ีส าคญั 
การสนทนา การระมดัระวงัการสนทนา เนน้การเรียนรู้ของนกัเรียนและการฝึกปฏิบติัในชั้นเรียน 
การใชก้ลยทุธ์การตดัสินใจและการก าหนดนโยบายแบบครอบคลุม (Evans, 1999; Smyth, 1989) 
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ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุมเป็นการบริหารโดยมุ่งเนน้ในการจดัการศึกษาแก่ชุมชนท่ีอยูใ่น
สภาพแวดลอ้มท่ีหลากหลาย การปฏิบติัแบบเอกสิทธ์ิเฉพาะบุคคล เช่น การเหยยีดเช้ือชาติ และ
ผูบ้ริหารโรงเรียนจึงจ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการเขา้ถึงชุมชน  
 ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาทและอ านาจหนา้ท่ีใหไ้ดต้าม
มาตรฐานและคุณภาพตามท่ีการศึกษาก าหนด โดยเฉพาะปัจจยัดา้นต่าง ๆ ในการบริหารงานท่ีส่งผล 
ถึงความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและคุณภาพของสถานศึกษาเป็นส าคญั โดยท่ี Sergiovanni 
(2001) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่โรงเรียนท่ีดีมีคุณภาพตอ้งท าใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพและกุญแจ
ส าคญัท่ีน าไปสู่โรงเรียนดี คือ ภาวะผูน้ าในการบริหารโรงเรียน Baskett and Miklos (1992) ไดใ้ห้
ความเห็นวา่บทบาทของการบริหารโรงเรียนของผูบ้ริหาร มีผลต่อการสร้างคุณภาพขององคก์ร 
นอกจากน้ี Austin and Reynolds (1990) ไดส้รุปวา่ การบริหารโรงเรียนของผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จและความมีประสิทธิผลของโรงเรียน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการน าภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
เขา้จดัการศึกษาท าใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาทกัษะการบริหารงาน เป็นผูน้ าทีมแห่งการเรียนรู้ 
เป็นผูน้ าทางวชิาการ มีความรู้ความสามารถ สามารถบริหารงานใหเ้กิดประสิทธิผลทัว่ทั้งองคก์ร 
สร้างบรรยากาศท่ีก่อให้เกิดการมีส่วนร่วม สามารถเช่ือมโยงสภาพปัจจุบนัและภาพอนาคต  
มุ่งพฒันาขีดความสามารถระหวา่งบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  สามารถน าพาทีมงานท่ีมีความหลากหลายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน จะสามารถ
ตอบสนองความหลากหลายของโลกยคุใหม่ ความสามารถในการน าความหลากหลายของบุคคล 
มาใชป้ระโยชน์ในการพฒันางาน ความสามารถในการสอนงาน แนะน าและสนบัสนุน การพฒันา
บุคลากรท่ีมีความแตกต่าง เป็นผูน้ าในโครงการต่าง ๆ การสนบัสนุนใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็น 
ท่ีแตกต่าง การมีรูปแบบและวธีิการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ ความสามารถในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและ
รับค าวจิารณ์ จากทุกแหล่งขอ้มูล และการรู้จกัตนเอง เขา้ใจถึงอคติของตน และรู้วา่อคติน้ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมของตนอยา่งไร ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมก็ยอ่มส่งผลไปสู่
ความส าเร็จของสถานศึกษา   
 ดว้ยความส าคญัดงักล่าว ดงันั้น ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า 
แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยน าขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ากปรากฏการณ์จริงมาทดสอบกบัโมเดลเชิงทฤษฎี
ท่ีไดศึ้กษามีความเป็นไปไดแ้ละเหมาะสม เพื่อน าไปใชพ้ฒันาคุณภาพ แนวทางในการก าหนด
นโยบาย วางแผนการพฒันา การบริหารโรงเรียนอยา่งมีคุณภาพ และเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหาร 
ในการพฒันาตนเองในให้เป็นผูบ้ริหารท่ีมีคุณภาพ ส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของชาติ
ต่อไป 



7 

ค าถามของการวจิัย 
 1.  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอะไรบา้ง 
 2.  โมเดลภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมท่ีพฒันาข้ึนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

สมติฐานของการวจิัย 
 โมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาค
ตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 1.  ผลวจิยัคร้ังน้ีท าใหไ้ดต้วับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ท่ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทาง
ในการบริหารสถานศึกษา ตลอดจนผูส้นใจสามารถน าไปใชว้ดัดบัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหาร เพื่อใชใ้นการวางแผนพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษาต่อไป  
 2.  น าผลการวจิยัไปใช ้เป็นผลมาจากการวจิยัคร้ังน้ีท าใหไ้ดต้วับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนมาจาก
กระบวนการวิจยั และเป็นตวับ่งช้ีท่ีไดจ้ากขอ้มูลเชิงประจกัษข์องผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ในภาคตะวนัออก จึงเป็นตวับ่งช้ีท่ีเหมาะสมกบัสภาพและบริบทของสถานศึกษา ท าใหส้ามารถ
น าไปใชก้ าหนดนโยบาย วตัถุประสงคแ์ละใชใ้นการวางแผนพฒันาผูบ้ริหารใหเ้ป็นไปอยา่งถูก
ทิศทาง สามารถบรรลุเป้าหมายและหลกัการท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศกัราช 2542 ต่อไป 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การวจิยัเร่ือง ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษางานเอกสารและงานวจิยั
ต่าง ๆ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมตามทศันะของ Riehl (2000), Goleman (2000), Howell and Shamir 
(2005), DuFour, Eakey and Many (2006), Jamison and Miller (2008), Shields (2009), Cockerell 
(2009), Hollander (2012), Covey (2004), Lowe, Gardner, Moss, Mahoney and Cogliser (2010), 
Alimo-Metcalfe (2010), Ryan (2010), Jamakiraman (2011), Bilimoria (2012), Bersin (2013), 
Scharmer and Kaufer (2013), Deloitte (2013), Booysen (2014), Prime and Salib (2014), Ferdman 
and Deane (2014), McCauley (2014), Gallegos (2014), Moss, Sims, Dodds and David (2016), 
Dillon and Bourke (2016), Wuffli (2016), Whetten and Cameron (2016), EU project (2016-2018)   
 จากการศึกษาเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ผูว้ิจยัไดว้เิคราะห์
และสังเคราะห์แนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปเป็นองคป์ระกอบท่ีใชใ้นการวจิยัทั้งส้ิน 4 องคป์ระกอบ
หลกั ประกอบดว้ย 1) องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ (Relationships) 2) องคป์ระกอบดา้น 
ความฉลาดทางวฒันธรรม (Cultural intelligence) 3) องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ 
ในการตดัสินใจ (Decision making) 4) องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม (Collaboration) ดงัภาพท่ี 1  
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ภาวะผูน้ า 
แบบครอบคลุม 

(Inclusive  leadership) 

ความหลากหลายในองคก์รการส่ือสาร 

การลดความมีอคติการส่งเสริมความสมัพนัธ์

ดา้นการมีส่วนร่วม 
(Collaboration) การท างานเป็นทีม 

การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม

การสร้างบรรยากาศแห่งองคก์รความตระหนกัรู้ 

ระหวา่งบุคคล 

ดา้นความสมัพนัธ์ 

(Relationships) การเขา้ถึงไดง้่าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้  

ความสมัพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร 

ตระหนกัรู้ 

การส่ือสาร 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

  
การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน 

 

การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม 

ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม 
(Cultural intelligence) 

 

การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง 

การร่วมกนัก าหนดวิสยัทศันมี์เป้าหมายท่ีชดัเจน 

การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร 

การมองการไกล 

การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ 

ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ 
ในการตดัสินใจ (Decision making  

style and strategy) 
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ขอบเขตการวจิัย  
 ขอบเขตของเน้ือหา  
 ผูว้จิยัวเิคราะห์และสังเคราะห์จากเอกสาร แนวทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะ
ผูน้ าแบบครอบคลุมไดอ้งคป์ระกอบหลกั 4 ดา้น 1) องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ 2) องคป์ระกอบ
ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม 3) องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ  
4) องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม  
 ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง และผูใ้หข้อ้มูล 
 1.  ผูใ้หข้อ้มูลดา้นการสัมภาษณ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการก าหนดองคป์ระกอบ และตวับ่งช้ี
ของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 3 คน 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากร ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นผูบ้ริหาร และรองผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาท่ีตั้งอยูใ่นภาคตะวนัออกจ านวน 9 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดัสมุทรประการ จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา จงัหวดัสระแกว้ จงัหวดันครนายก จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง 
จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด จ านวน 195 โรงเรียน รวมทั้งประชากรทั้งหมด 975 คน 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและรองผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาจ านวน 400 คน 
ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) เน่ืองจากการวเิคราะห์ขอ้มูล
ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบยนืยนัซ่ึงจากการวเิคราะห์ดว้ยวธีิน้ี ตอ้งใชผู้ต้อบ
เท่ากบัหรือมากกวา่ 100 คน (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) นอกจากน้ี Stevens (1996) ไดก้ล่าววา่  
กลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวเิคราะห์องคป์ระกอบควรใชอ้ยา่งนอ้ย จ านวน 5 เท่าของตวัแปร   
  2.3  ระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือน 
ธนัวาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือนเมษายน พ.ศ. 2563   
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ตวับ่งช้ี หมายถึง เคร่ืองมือหรือส่ิงท่ีน ามาวดั หรือช้ีให้เห็นคุณลกัษณะ สถานการณ์
ของส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา ในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง มีลกัษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ ท่ีบอกความหมาย
หรือสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเป็นองคร์วมกวา้ง ๆ โดยอาจมีเง่ือนไขของเวลาหรือสถานท่ีก ากบั  
และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผนการบริหารงาน การติดตาม 
การด าเนินงานและการจดัล าดบัการพฒันา เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการบริหารสถานศึกษาของ 
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ผูบ้ริหารสถานศึกษา อีกทั้งยงัสามารถช้ีใหเ้ห็นคุณลกัษณะขององคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 2.  การพฒันาตวับ่งช้ี หมายถึง กระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงสารสนเทศท่ีใชบ้่งบอกถึง
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึงเกิดจากการรวบรวมตวับ่งช้ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมโดยการถ่วงน ้าหนกัตวับ่งช้ีเพื่อค านวณค่าน ้าหนกัของตวับ่งช้ีรวมออกมาตาม
น ้าหนกัไว ้โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์องคป์ระกอบยนืยนั (Confirmatory factor analysis: CFA)  
ในรูปโมเดลโครงสร้างภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 3.  ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม หมายถึง ความสามารถของผูน้ าในการมองเห็นคุณค่า 
ในมุมมอง ประสบการณ์ และภูมิหลงัชีวติท่ีแตกต่างกนัของแต่ละปัจเจกบุคคล รู้จกัและน า
ความสามารถของบุคลากรแต่ละปัจเจกบุคคลมาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาใหก้ลุ่มงาน และ
องคก์ารมีศกัยภาพสูงสุด ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี 
  3.1  องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ หมายถึง ทกัษะท่ีผูน้ าทุกคนตอ้งการเน่ืองจาก 
มนัเป็นสะพานเช่ือมโยงภายในระหวา่งบุคคล ระหวา่งทีมและคนท่ีมีความหลากหลายในองคก์ร 
การสร้างความสัมพนัธ์มีความเก่ียวขอ้งภายในสองกลุ่มหลกั คือ คนท่ีท างานอยา่งใกลชิ้ด เครือข่าย
ภายในและภายนอก ผูบ้ริหารท่ีสามารถปรับตวัเขา้หาบุคคลต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองมาจาก 
มีระดบัทกัษะดา้นความสัมพนัธ์สูง สามารถขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้ซ่ึงมี 5 ตวับ่งช้ี
ไดแ้ก่ 1) การส่ือสาร 2) การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3) การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ 
ไวใ้จได ้4) ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร 5) ความตระหนกัรู้ 
  3.2  องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม หมายถึง ความเขา้ใจวฒันธรรม  
เปิดกวา้งทางความคิด เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ มุ่งเนน้การพฒันา 
ขีดความสามารถ ความสนใจความเช่ียวชาญของบุคลากร ยอมรับความแตกต่างระหวา่งวฒันธรรม
ของบุคลากร สนบัสนุนยกยอ่งเชิดชูเกียรติ และสร้างบรรยากาศแห่งความทา้ทายไดก้บับุคลากร  
มี 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) สร้างแรงบนัดาลใจ 2) สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 3) การใหค้วามเคารพ  
อ่อนนอ้ม ถ่อมตน 4) การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 5) ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม 
  3.3  องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ หมายถึง การสร้างวสิัยทศัน์
ท่ีจะเกิดข้ึนตอ้งผา่นกระบวนการจากการมีส่วนร่วมของทุก ๆ คน ท่ีน าความรู้และประสบการณ์ 
การแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อน ามาสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั และเขา้ใจถึงเป้าหมายขององคก์าร
อยา่งชดัเจน มี 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง  
2) การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 3) การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร  
4) การมองการณ์ไกล 5) การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ 
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  3.4  องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม หมายถึง การสร้างบรรยากาศใหบุ้คลากร 
ในองคก์รรู้วา่การมีส่วนร่วมกนัมีความส าคญัในการท างานเป็นทีม ยนิดีแบ่งปันมุมมองทศันคติ
ร่วมกนั กระจายอ านาจใหส้มาชิกในการตดัสินใจ มีอิสระในการแกปั้ญหาเพื่อสร้างความรับผิดชอบ 
ในหนา้ท่ี เปิดโอกาสสมาชิกกลา้พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนั มีสิทธ์ิมีเสียง มีความยติุธรรม
ปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเท่าเทียม มี 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) ความหลากหลายในองคก์ร 2) การลดความมี
อคติ 3) มีการท างานเป็นทีม 4) การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม 5) สร้างบรรยากาศ
แห่งองคก์ร 
 4.  ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา หมายถึง ผูบ้ริหาร และรองผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน    
 5.  โรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก หมายถึง โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา ในภาคตะวนัออก จ านวน 195 โรงเรียน จากจ านวน 9 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดั
สมุทรปราการ จ านวน 30 โรงเรียน จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวน 30 โรงเรียน จงัหวดัสระแกว้ จ  านวน 
14 โรงเรียน จงัหวดันครนายก จ านวน 11 โรงเรียน จงัหวดัปราจีนบุรี จ  านวน 19 โรงเรียน จงัหวดั
ชลบุรี จ  านวน 32 โรงเรียน จงัหวดัระยอง จ านวน 20 โรงเรียน จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 23 โรงเรียน 
และจงัหวดัตราด จ านวน 16 โรงเรียน 
 6.  ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง ส่วนราชการสังกดัและ
กระทรวงศึกษาธิการตามพระราชบญัญติักระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 รับผดิชอบการจดัการศึกษา
ระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษาทัว่ประเทศ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



13 

บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อจดัท ากรอบแนวคิดตวับ่งช้ี
และโมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูอ้  านวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดงัต่อไปน้ี  
 1.  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งการพฒันาตวับ่งช้ี  
 4.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ความหมายของผู้น า 
 นกัวชิาการและนกัการศึกษามากมายทั้งต่างประเทศและในประเทศไทย ไดใ้หค้วามหมาย
ของผูน้ า ไวด้งัน้ี 
 Good (1959) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บแต่งตั้ง คดัเลือกใหด้ ารง
ต าแหน่งเป็นหวัหนา้ในหน่วยงาน   
 Lipham (1964) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
(Change agent) หรือริเร่ิมให้มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน ทั้งในการวางแผนงานด าเนินการ และ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร   
 Etzioni (1965) นิยามวา่ ผูน้  าคือบุคคลท่ีสามารถท าใหบุ้คคลอ่ืนยนิยอมกระท าตามเขา 
ในทุกเร่ือง   
 Halpin (1966) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าไว ้5 ประการ คือ    
 1.  ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทหรืออิทธิพลต่อบุคคลในหน่วยงานมากกวา่บุคคลอ่ืน   
 2.  ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทเหนือคนอ่ืน   
 3.  ผูน้  าเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัท่ีสุดในการท างาน เพื่อใหห้น่วยงานด าเนินการไปสู่
จุดมุ่งหมายและบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้  
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 4.  ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการคดัเลือกจากบุคคลอ่ืน ๆ ให้เป็นหวัหนา้ ใหเ้ป็นผูน้ า 
 5.  ผูน้  าบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งเป็นหวัหนา้ในหน่วยงาน 
 Yukl (1998) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้  าคือบุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผูท่ี้ตอ้ง
ปฏิบติัภาระหนา้ท่ีของต าแหน่งผูน้ าท่ีไดรั้บมอบหมาย ส่วนบุคคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือ เป็นผูต้าม 
แต่อีกมุมหน่ึง ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีสมาชิกในกลุ่มยอมรับ เป็นผูมี้อิทธิพลในตนเอง มีอ านาจตามกฎหมาย 
หรืออ านาจบารมี มีความสามารถในการจูงใจ มีการใชอิ้ทธิพลในการตดัสินใจ มีการประสานงาน
ร่วมกนัโดยสมาชิกในกลุ่มยนิยอมปฏิบติัตาม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 มาลี จุฑา (2542) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งเป็นหวัหนา้ 
ในหน่วยงาน โดยไดรั้บการคดัเลือก หรือไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้ และเป็นบุคลากรท่ีมี
อิทธิพลเหนือจิตใจผูอ่ื้นในการชกัจูงใหบุ้คคลปฏิบติัตามค าสั่ง 
 ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์ (2546) ไดส้รุปสาระส าคญัของค าวา่ผูน้  า ไว ้2 ประการ คือ 
ประการแรกผูน้ า คือ บุคคลซ่ึงมีอ านาจหนา้ท่ีโดยถูกตอ้งเหมาะสมตามความยอมรับของผูต้าม  
ไม่วา่จะแสดงออกอยา่งกระจ่างชดัหรือแฝงอยูก่็ตาม ประการท่ีสอง ผูน้ าเป็นผูช้กัจูงผูต้ามใหมุ้่ง
กระท าการใด ๆ เพื่อมุ่งบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าประสงคข์ององคก์รท่ีวางไว ้  
 บุญทนั ดอกไธสง (2548) ให้ความหมายของผูน้ าไวว้า่ ผูน้  า หมายถึง 1) ผูมี้อิทธิพล  
มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อใหพ้วกเขามีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตาม
ตอ้งการ 2) ผูน้  าตอ้งบริหารท าการช่วยเหลือสมาชิกใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ  
3) ผูน้  าไม่เพียงแต่ยนือยูเ่บ้ืองหลงักลุ่มท่ีคอยแต่วางแผนและผลกัดนั แต่ผูน้ าจะตอ้งยนือยูข่า้งหนา้
กลุ่ม และน ากลุ่มปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 เสนาะ ติเยาว ์(2543) ใหค้วามหมายวา่ ความเป็นผูน้ าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการใชอ้ านาจหรือ
อิทธิพลก าหนดพฤติกรรมและความรู้สึกของคนอ่ืน ไม่วา่จะเป็นอิทธิพลท่ีมีต่อบุคคลแต่ละคนหรือ
ต่อกลุ่ม ความพยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อคนอ่ืนผลนั้น มกัจะเป็นอิทธิพลท่ีมีผลต่ออารมณ์ของคน
เหล่านั้นเช่น ท าใหค้นมีความรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะท างาน ซ่ึงแต่ก่อนไม่ยอมท่ีจะท างานหรือ 
เห็นวา่งานนั้นน่าเบ่ือ 
 ดุษฎีรัตน์ โกสุมภศิ์ริ (2558) ใหค้วามหมายวา่ ผูน้  า คือ คนหน่ึงคนหรือกลุ่มคนไม่ก่ีคน
จ านวนหน่ึงท่ีก าหนดหนทาง หรือวถีิการด าเนินชีวิตหรือกิจกรรมในกบักลุ่มคนจ านวนมาก 
ขบัเคล่ือนความเป็นไปของกลุ่มใหเ้คล่ือนไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้น จึงไม่แปลกท่ีบ่อยคร้ังมกัจะ
ไดย้นิวา่ความส าเร็จ หรือความล่มสลายของกลุ่มองคก์รนั้นข้ึนอยูก่บัผูน้  า 
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 จากความหมายของผูน้ าในขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ผูน้  า (Leader) คือ บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง
หรือการเลือกตั้งหรือการยกยอ่งจากกลุ่มหรือใครก็ไดท่ี้สามารถน าบุคลากรหรือกลุ่ม โดยพฤติกรรม
ของเขามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนอ่ืน ท าใหเ้กิดการพฤติกรรมคลอ้ยตามจากกลุ่มบุคคล  
ตลอดทั้งการก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง หรือริเร่ิมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์ร 
นอกจากนั้นผูน้ ายงัมีหนา้ท่ีในการช้ีแนะสั่งการ และช่วยเหลือใหก้ลุ่มสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีตั้งไว ้  
 ภาวะผู้น า 
 ค  าวา่ ภาวะผูน้ า (Leadership) มีนกัวชิาการมากมายหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของภาวะ
ผูน้ าไวห้ลายความหมาย ดงัน้ี  
 Hersey and Blanchard (1982) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการสร้างอิทธิพล 
จูงใจคนหรือกลุ่ม เพื่อใหเ้กิดความพยายามร่วมกนัด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์นสถานการณ์
ใดสถานการณ์หน่ึง จากการศึกษาแลว้พบวา่ ภาวะผูน้ าจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัปัจจยัส าคญั 3 ประการ 
คือ ผูน้ า (Leader) ผูต้าม (Follower) และสถานการณ์ (Situation) จากแนวคิดน้ีแสดงวา่ ภาวะผูน้ า
เกิดข้ึนไดทุ้กขณะไม่วา่จะเป็นองคก์รใหญ่หรือประเภทใด ถา้มีใครคนหน่ึงสามารถสร้างอิทธิพล
เหนือพฤติกรรมของคนอ่ืนหรือกลุ่มก็จะเกิดภาวะผูน้ าความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม ไม่จ  าเป็น 
ตอ้งเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น อาจจะเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ระหวา่งเพื่อน หรือระหวา่งญาติ ถา้ตราบใดท่ีมีบุคคลหน่ึงพยายามมีอิทธิพล
เหนือพฤติกรรมของคนอ่ืน บุคคลท่ีมีอิทธิพล ก็กลายเป็นผูน้ าบุคคลท่ีรับอิทธิพลก็กลายเป็นผูต้าม 
 Gardner (1990) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นกระบวนการชกัจูงใจหรือ
ตวัอยา่งท่ีบุคคล (หรือทีมผูน้ า) ชกัน ากลุ่มด าเนินรอยตามวตัถุประสงคท่ี์ผูน้ ายดึถืออยูห่รือมีอยู่
ร่วมกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 
 Weihrich and Koontz (1994) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่เป็นศิลปะหรือ
กระบวนการมีอิทธิพลต่อคน เพื่อท าใหเ้กิดความปรารถนาและมุ่งบรรลุเป้าหมายของกลุ่มอยา่ง
กระตือรือร้น 
 Richard (1997) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าไวว้า่ คือ การใชอิ้ทธิพลท่ีแสดงความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงมีความตั้งใจท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึน โดยสะทอ้นใหเ้ห็น
จุดมุ่งหมายร่วมกนั 
 Black and Porter (2000) ไดก้ล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ 
ท่ีเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในอนัท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
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 Yukl (2006) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมเฉพาะตวัของบุคคลท่ีสามารถ 
สั่งการ ช้ีน า จูงใจ หรือใชอิ้ทธิพลกระตุน้ใหบุ้คคลอ่ืนหรือผูต้ามปฏิบติังานใหใ้ห้องคก์รประสบ
ความส าเร็จ     
 Dubrin (2010) นิยามภาวะผูน้ าวา่เป็นพฤติกรรมการมีส่วนร่วมระหวา่งผูน้ า (Leader) 
และสมาชิกของกลุ่ม (Group members) เพื่อด าเนินการให้กลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย (Purpose) ได ้
ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีแสดงออกโดยกระบวนการ 
 วเิชียร วทิยอุดม (2551) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ
บุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมออกมาเม่ือไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่ม เป็นท่ีเกิดข้ึนระหวา่งท่ีมีการท างาน
ร่วมกนั หรือร่วมอยูใ่นเหตุการณ์เดียวกนั ในอนัท่ีจะท าใหกิ้จกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมาย
และประสบความส าเร็จ ภาวะผูน้ าจะมีมากนอ้ยข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ หรือการฝึกฝนของแต่ละ
บุคคล    
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2549) นิยามค าวา่ภาวะผูน้ า เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถใน 
การบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน โดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้  าให้บุคคลอ่ืน 
ไวว้างใจและใหค้วามร่วมมือ ความเป็นผูน้ าเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการอ านวยการ หรือสั่งการ บงัคบั
บญัชา ประสานงาน โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีเพื่อใหกิ้จกรรมงานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายท่ีตอ้ง    
 ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2549) ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้ าจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ
โนม้นา้วมีอิทธิพลกบักลุ่มคน ดงันั้น สาระของภาวะผูน้ าจึงหมายถึง ความสามารถในการบริหาร
ตนเองและครองใจผูอ่ื้นได ้โดยสามารถใชค้นอ่ืนใหท้ าบางอยา่งตามเป้าหมายและแนวทางท่ีตน 
วาดฝันหรือคาดคะเนเองได ้  
 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ “ภาวะผูน้ า” (Leadership) จะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัองคป์ระกอบส าคญั
สามประการ คือ ผูน้ า ผูต้าม และสถานการณ์ โดยสถานการณ์เป็นตวัก าหนดวา่ใครเหมาะกบั
สถานการณ์นั้น ๆ และผูท่ี้มีภาวะผูน้ าตอ้งสามารถจูงใจ โนม้นา้ว ใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตาม
ความคิดเห็น ความตอ้งการของตนดว้ยความเตม็ใจ และไวว้างใจ นอกจากนั้นตอ้งยนิดีท่ีจะใหค้วาม
ร่วมมือในการประสานงาน เพื่อจะน าไปสู่เป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
 คุณลกัษณะของผู้น า 
 ผูน้  าท่ีไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มจะสามารถท าหนา้ท่ีผูน้  าไดดี้เพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บั 
คุณลกัษณะของผูน้ าวา่เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนเพียงใด และแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของ 
ผูน้ านั้น มีนกัวชิาการไดใ้หท้ศันะไวห้ลากหลายดว้ยกนั ดงัต่อไปน้ี  
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 กว ีวงศพ์ุฒ (2542) ไดใ้หค้วามหมายถึงคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ า คือ ลกัษณะอนัมี
คุณค่าอยา่งยิง่ ซ่ึงนบัเป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเช่ือถือ 
เช่ือมัน่ เช่ือฟังและใหค้วามร่วมมืออยา่งจริงใจ อนัจะน าใหก้ารปฏิบติัภารกิจไดส้ าเร็จลุลวงไปดว้ยดี  
 Kouzes and Posner (2003) ไดท้  าการศึกษาวจิยัจากความเห็นของพนกังานเก่ียวกบั
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารหรือผูน้ า ผลการศึกษา พบวา่ คุณลกัษณะของผูน้ าควร
ประกอบดว้ยลกัษณะ ดงัน้ี 1) มีความซ่ือสัตย ์2) มองการณ์ไกล 3) มีความสามารถในการดลใจ  
4) มีศกัยภาพในงาน 5) มีจิตใจเป็นธรรม 6) ใหก้ารสนบัสนุน 7) ใจกวา้ง 8) มีความเฉลียวฉลาด  
9) มีความกลา้หาญ 10) เป็นท่ีพึ่งได ้11) มีความตรงไปตรงมา 12) ท างานร่วมกบัคนอ่ืนได ้ 
13) มีจินตนาการ 14) เอาใจใส่บุคคลอ่ืน 15) มีความสามารถในการตดัสินใจ 16) มีความทะเยอทะยาน 
17) มีความจงรักภกัดี 18) มีวฒิุภาวะ 19) ควบคุมตนเองได ้20) อิสระเป็นตวัของตวัเอง 
 Yukl (2006) ไดป้ระมวลผลจากผลการวจิยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบ
ความส าเร็จ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 1) ดา้นคุณลกัษณะผูน้ า (Traits) ประกอบดว้ย การปรับตวัเขา้กบั
สังคมไดดี้ มีความไวต่อสภาพแวดลอ้ม มีความทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ความส าเร็จ ชอบท างานเชิงรุก 
สามารถท างานดา้นการตดัสินใจ เป็นท่ีพึ่งของคนอ่ืนได ้ครอบง าความคิดคนอ่ืนได ้มีพลงัในตวัสูง 
มีความยนืหยดัในการท างาน มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความอดทนต่อแรงกดดนัหรือความเครียด 
มีความรับผดิชอบ 2) คุณลกัษณะดา้นทกัษะของผูน้ า (Skills) ประกอบดว้ย มีความเฉลียวฉลาด 
มีทกัษะในการคิด มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มียทุธวธีิแบบการทูต มีทกัษะในการพูด มีความรู้ 
ความสามารถในการท างาน มีทกัษะทางการบริหาร  มีทกัษะการจูงใจ มีทกัษะทางสังคม  
 Dubrin (2010) ไดใ้หค้วามหมายวา่คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสิทธิผล (Personality traits 
of effective leaders) ประกอบดว้ย คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 1) คุณลกัษณะทัว่ไป ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่
ในตนเอง ความสุภาพ อ่อนนอ้ม น่าไวว้างใจ โปร่งใส ตรวจสอบได ้กลา้แสดงออก การแสดงออก
เชิงรุกท่ีเหมาะสม มองโลกในแง่ดี มีความอบอุ่น  2) คุณลกัษณะเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ มุ่งมัน่ต่องาน
และบุคคล มีความฉลาดทางอารมณ์ ตระหนกัในตนเอง บริหารตนเองไดต้ระหนกัในสังคม  
การจดัการความสัมพนัธ์ในองคก์ร มีความสามารถในการปรับตวัและมีความยดืหยุน่ มีรัศมี 
การควบคุมในองคก์ร มีความกลา้หาญ   
 ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2549) ไดส้รุปถึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีจะส่งผลส าเร็จ 
ต่อการบริหารจดัการศึกษาอยา่งมืออาชีพ ซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 10 ประการ คือ    
 1.  มีความพร้อมทางดา้นขอ้มูลสารสนเทศ (Command of basic facts) ตอ้งรู้ 
ความเคล่ือนไหวท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์ร โดยมีขอ้มูลและสารสนเทศช่วย 
ในการด าเนินการและบริหารงานใหบ้งัเกิดประสิทธิภาพสูงสุด   
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 2.  มีความรู้ทางวชิาชีพ (Relevant professional knowledge) เป็นความรู้ท่ีรวมถึงความรู้ 
ทางเทคนิค เช่น เทคโนโลยสีารสนเทศ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง มีความรู้ทางการบริหาร เช่น หลกัการ
ทฤษฎีบริหารการวางแผน การจดัองคก์ร หลกัสูตรการสอน การวดัผลประเมินผลเหล่าน้ี เป็นตน้    
 3.  มีความรู้เท่าทนัในสถานการณ์ (Continuing sensitivity of events) สามารถปรับตวั 
และสนองตอบไดฉ้บัไวและต่อเน่ืองกบัสถานการณ์รอบดา้น และด าเนินบทบาทไดอ้ยา่งเหมาะสม
รวดเร็ว และเขา้ใจความรู้สึกของคนรอบขา้ง 
 4.  มีทกัษะในการเขา้สังคม (Social skill and abilities) โดยการพฒันาทกัษะดา้นต่าง ๆ  
เช่น การส่ือสาร การกระจายอ านาจ การเจรจาต่อรอง การมอบหมายงาน การสมาคม การสร้าง 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
 5.  มีทกัษะในการคิดวเิคราะห์ปัญหา แกปั้ญหาและตดัสินใจ (Analytical problem  
solving decision making skills) อาศยัหลกัตรรกศาสตร์การใชเ้หตุผลและวิจารณญาณเขา้ช่วย   
เพื่อรักษาความสมดุลใหเ้กิดข้ึนทุก ๆ ดา้นในองคก์ร 
 6.  การควบคุมอารมณ์ (Emotional resilience) ผูบ้ริหารตอ้งมีจิตใจเขม้แขง็มัน่คง  
ในอารมณ์ ไม่หว ัน่ไหวง่าย จะตอ้งรู้จกัควบคุมอารมณ์ความรู้สึก มีจิตระลึกเสมอและแสดงออก 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม     
 7.  มีพฤติกรรมกลา้เส่ียง (Proactivity-inclination to respond purpose fully to events)  
ผูบ้ริหารการศึกษามืออาชีพตอ้งมองงานไดท้ะลุปรุโปร่ง รู้ระบบการท างานอยา่งดี รู้ภารกิจหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบทั้งตนเอง และสมาชิกในองคก์ร และรู้รับผิดชอบอยา่งสม ่าเสมอ ค านึงถึงประโยชน์
ระยะยาวและเป้าหมายโดยรวม    
 8.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) ริเร่ิมโครงการใหม่ ๆ และท าใหส้ าเร็จ 
เป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เป็นวธีิการท่ีเกิดการยอมรับวา่เป็นแนวคิด
ท่ีดี มีความละเอียดรอบคอบและยดืหยุน่ไดต้ามความเหมาะสม  
 9.  มีความรู้สึกไวต่อบุคคลอ่ืน (Mental agility) เก่ียวขอ้งกบัระดบัสติปัญญาสามารถ 
คน้หาทางเลือกไดห้ลากหลายเพื่อการแกไ้ขปัญหา รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา ให้เกียรติและสนใจ 
ในความรู้สึกของคนอ่ืน    
 10.  มีความใฝ่รู้และฝึกฝนการเรียนรู้ (Balanced learning habits and skill) ตอ้งรู้วา่
จะตอ้งรู้อะไร และตอ้งรู้ใหจ้ริง ตอ้งคิดเป็น คิดไดแ้ละสามารถบูรณาการความรู้ได ้ประยกุตใ์ชไ้ด ้
สามารถสร้างทฤษฎีหรือกฎเกณฑไ์ดจ้ากการปฏิบติังาน สามารถพฒันางานวชิาการและรูปแบบ
วธีิการจากทฤษฎีได ้ซ่ึงคุณลกัษณะส าคญัทั้ง 10 ประการ  
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 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของผูน้ า หมายถึง คุณลกัษณะเด่นประจ าตวัของผูน้ าท่ีมี
ศกัยภาพทางดา้นทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ทกัษะในการคิด
วเิคราะห์ปัญหา แกปั้ญหาและตดัสินใจ ทนัต่อสถานการณ์ใหม่ มีความคิดสร้างสรรค ์ความเขา้ใจ
กระบวนการระบบงานการบริหาร สามารถนิเทศ ติดตามผลการปฏิบติังานไดดี้ มีความอดทนและ
มัน่คงต่อสภาวะท่ีกระทบต่อร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ แสดงออกถึงความเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี
ของผูร่้วมงานสร้างความเล่ือมใส ศรัทธาและเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีย่วกบัภาวะผู้น าแบบครอบคลมุ 
 แนวคิดภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ปัจจุบนัไดรั้บการกล่าวถึง 
ในต่างประเทศวา่ การสร้างภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 
ท่ีมีความหลากหลายในการท างาน (Workplace diversity) องคก์รไดน้ าไปใชพ้ฒันาและสร้างภาวะ
ผูน้ าใหแ้ก่บุคลากร ไดมี้นกัการศึกษาไดศึ้กษาวจิยัและแนวคิดภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี  
 Shields (2009) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) เป็นการน า
วธีิการของผูน้ าสามรูปแบบมาผสมผสาน คือ 1) ภาวะผูน้ าการด าเนินการ (Transactional) 2) ภาวะ
ผูน้ าการปฏิรูป (Transformational) 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformative) สามรูปแบบน้ี
น ามาหลอมรวมจนกลายมาเป็นภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ซ่ึงมีลกัษณะของ 
1) ผูน้ าด าเนินการ (Transactional) จะด าเนินงานตามความตอ้งการโดยไม่มีการวางแผน มีการให้
รางวลัหรืออาจจะเป็นการให้ขอ้เสนอแนะเชิงลบ เช่น แรงจูงใจของคนไดม้าจากรางวลัและการลงโทษ  
ระบบสังคมท างานไดดี้ท่ีสุดดว้ยค าสั่งท่ีชดัเจน เม่ือตกลงท่ีจะท างานอ านาจทั้งหมดพนกังาน 
ยกใหเ้ป็นหนา้ท่ีของผูน้ า 2) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) มีลกัษณะ 
มีการระบุวสิัยทศัน์และความปรารถนาท่ีจะบรรลุ มีความเช่ือมัน่สูงและมีศีลธรรม สร้างแรงบนัดาลใจ
ใหค้นอ่ืนศรัทธา มีการกระตุน้ความกระตือรือร้นและร่วมกนัเพื่อเป้าหมายขององคก์รท่ีดว้ยกนั 
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงกบัเพื่อนร่วมงาน มีความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึงเก่ียวกบัการเรียนรู้ บุคลากร 
ทีมงานและองคก์ร  สนบัสนุนการเป็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล การปฏิบติังานเป็นเลิศและ 
ใหคุ้ณค่าและความส าคญัขององคก์ร แสดงความคาดหวงัและตอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูง นิยม
กระตุน้ทางความนึกคิดแก่ผูอ่ื้น และแสวงหาแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด สร้างวฒันธรรมการท างานเพื่อ
ความมุ่งมัน่สู่ชุมชน พฒันาโครงสร้างเพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการกระจาย
ความเป็นผูน้ าทัว่ทั้งองคก์ร ความยดืหยุน่ในการบริหารบุคคลท่ีดี 3) ภาวะผูน้ าปฏิรูป (Transformative 
leadership) คือ หล่อหลอมดว้ยค าติชมและค ามัน่สัญญา ยึดมัน่ในคุณค่าท่ีส าคญัของความเป็น
ประชาธิปไตย ความเสมอภาค ยติุธรรม และความเป็นอิสระ เป็นสังคมแห่งความยติุธรรม และ 
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ความเสมอภาค มีเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงบุคคลและองคก์ร สามารถปรับตวั มีความทา้ทาย 
มีความกลา้หาญ มีศีลธรรมและจิตใจท่ีดีงามเคล่ือนไหว เม่ือน ามาหลอมรวมกนั จึงก่อใหเ้กิด
คุณลกัษณะของผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ซ่ึงจะท าใหบ้ทบาทท่ีใหโ้รงเรียน
เปล่ียนแปลง และน าไปสู่ความประสบความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมาย  
 Hollander (2012) ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
leadership) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีสามารถบรรลุส่ิงต่าง ๆ เพื่อผลประโยชน์ร่วมกนั  
ความเป็นผูน้ าในความหมายน้ีหมายถึง “การท าส่ิงต่าง ๆ กบัผูค้นแทนท่ีจะท าเพื่อผูค้น” ซ่ึงเป็น
สาระส าคญัของการรวมการปรับปรุงการตดัสินใจและการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้นอยูใ่น
เป้าหมายโดยไม่ตอ้งพึ่งพาความสามารถของคน ๆ คนเดียว นอกจากน้ียงัใหบ้รรยากาศท่ีส่งเสริม
ความเป็นธรรมของปัจจยัท่ีน าเขา้ และผลผลิตส าหรับทุกคน นอกจากนั้นความหมายของภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ยงัรวมไปถึงการเคารพการแข่งขนัและความร่วมมือซ่ึงเป็น
ส่วนหน่ึงของกระบวนการมีส่วนร่วม ลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมเป็น 
การแสดงใหเ้ห็นวา่ผูติ้ดตามสามารถเป็นผูน้ าโดยมีบทบาทในกระบวนการเอ้ือซ่ึงกนัและกนั 
เป้าหมายท่ีครอบคลุม คือ การปรับความเขา้ใจและการปฏิบติัของการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
ผูน้ ามกัจะมีความคิดริเร่ิมมากข้ึน แต่ผูติ้ดตามมีความส าคญัต่อความส าเร็จและพวกเขาก็สามารถ
เป็นผูน้ าไดเ้ช่นกนั ความเป็นผูน้ าไดรั้บประโยชน์จากผูติ้ดตามท่ีกระตือรือร้น รวมถึงอิทธิพล 
ท่ีเพิ่มข้ึนในแบบสองทาง (Hollander, 1992a, 1992b, 2004a) การด าเนินงานแบบสองทางของ 
ความเป็นผูน้ าและผูติ้ดตามข้ึนอยูก่บั 4 Rs คือ 1) ความเคารพ (Respect ) 2) การยอมรับ 
(Recognition) 3) การตอบสนอง (Responsiveness) และ 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
Hollander เพิ่มความหมายอีกวา่บทบาทส่วนหน่ึงของผูน้ า ควรใหค้วามสนใจผูติ้ดตามในทาง
กลบักนั ส่ิงน้ีเป็นประโยชน์ต่อผูติ้ดตาม ผูน้ าช่วยพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าของผูติ้ดตามโดย
กระจายงานใหพ้วกเขาและประเมินผลการปฏิบติังานโดยใหข้อ้เสนอแนะและขอ้มูลยอ้นกลบั  
 Wuffli (2016) ไดใ้หห้ลกัการของความผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership)  
มีหลกัการ 4 ประการ ดงัน้ี 
 1.  การเปล่ียนแปลงหรือพลวตัร (Dynamic and Change- Oriented) คือ ลกัษณะผูน้ าท่ีมี
การเปล่ียนแปลงหรือพลวตัร และมีความคิดใหม่ท่ีจะเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Bennis ท่ีกล่าววา่ ในแง่ของการเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นผลมาจากยคุโลกาภิวฒัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็ว การบริหารองคก์ารผูน้ าจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงและมีพลวตัร แทนท่ีจะเนน้โครงสร้าง
แขง็และยดืหยุน่เหมือนการบริหารแบบดั้งเดิมท่ีบอกวา่ ผูน้  าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งแต่ในยคุปัจจุบนัผูน้ า
เป็นคนท่ีท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง Bennis and Nanus (1997) และ Wuffli (2016) อธิบายวา่จากพื้นฐาน
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ความคิดน้ี ผูน้  าท่ีนัง่อยูเ่หนือสุดขององคก์ารจะรู้วา่ส่ิงท่ีถูกตอ้งเป็นอยา่งไร เพราะมีการมองทิศทาง
ของการเปล่ียนแปลงและกา้วหนา้ไปเร่ือย ๆ ดงันั้น การเป็นผูน้ าแบบครอบคลุมจึงเรียกไดว้า่ รู้วา่
อะไรคือส่ิงท่ีถูกตอ้ง และวธีิการท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง รวมทั้งความคลอ้งตวัในการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เป็นเคร่ืองมือเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 2.  บริหารในแนวราบ (Horizontal) คือ ลกัษณะบริหารในแนวราบ ซ่ึงเป็นการกา้วขา้ม
ในส่วนท่ีแตกต่างของวฒันธรรมและสังคม ในยคุโลกาภิวฒัน์มีการเรียกร้องใหผู้น้  ามีมุมมองแบบ
เปิดกวา้งในแนวนอนและในทุกภาคส่วนของสังคมและกา้วขา้มวฒันธรรม ในช่วงระยะเวลา 40 ปี
ท่ีผา่นมาความคิดท่ีปิดสนิทและการกระจายตวัยงัคงเป็นจริงในปัจจุบนั ในท่ีท างานเรามกัจะเจอ
ความแตกต่างกนั จะมีผนงัหนา ๆ กั้นระหวา่งกลุ่มในแต่ละส่วน ท่ียงัมีความคิดและการแสดงออก
ระหวา่งหนา้ท่ีกบัขอบเขตทางการคิด ซ่ึงเป็นจะตอ้งไดรั้บการแกไ้ขดว้ยความเท่าเทียมกนัมากข้ึน  
ความหลากหลายมากข้ึน จ าเป็นตอ้งมีการฟังและท าความเขา้ใจท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน เคารพ 
และท างานร่วมกนั ขา้มพรมแดนของความเป็นผูน้ าแบบดั้งเดิม กรอบแนวคิดใหม่ของผูน้ าแบบ
ครอบคลุม คือ การสร้างสะพานดว้ยกนั และใหมุ้มมองแบบองคร์วม และแนวทางท่ีเป็นประโยชน์
ในการบรรลุเป้าหมายดว้ยกนั 
 3.  บริหารแบบองคร์วม (Holistic and broadly applicable) หมายถึง ความซบัซอ้นของ
ภาระงานของผูน้ าซ่ึงเป็นเตม็ไปดว้ยความทา้ทายต่าง ๆ ในยคุโลกาภิวฒัน์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
มีการลดเกณฑข์องส่ิงท่ีมกัจะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงจะท าใหผู้น้  าจะขยายพื้นท่ีในองคก์รและระดบั
ของการบริหารจดัการไดอ้ยา่งครอบคลุม อีกทั้งยงัรวมไปถึงการเป็นผูน้ าท่ีจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิด 
การเรียนรู้และแบ่งปันประสบการณ์ในส่วนต่าง ๆ ขององคก์รทุกระดบั ผูน้ าแบบน้ีมกัจะมาจาก
บุคลิกภาพท่ีแสดงความเป็นผูน้ า และจะสามารถพฒันาภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งเป็นระบบ 
 4.  บรรทดัฐานอยา่งชดัเจน (Explicitly normative) การคิดและการปฏิบติัท่ีเป็นผูน้ าแบบ
ครอบคลุม ควรมีบรรทดัฐานอยา่งชดัเจน อยา่งเช่นในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัค่านิยม
พื้นฐานท่ีตรงกนัขา้มกบัความคิดเห็นและมุมมองท่ีจะตามมา ผูน้ าทัว่ ๆ ไปมีระบบความเช่ือ 
ในจริยธรรมอยา่งหลากหลาย และพยายามด าเนินชีวติควบคู่กบัความมีคุณธรรมซ่ึงจะเป็นภูมิหลงั 
ประสบการณ์และความเช่ือมัน่ของพวกเขา แมแ้ต่นกัวชิาการดา้นความเป็นผูน้ าท่ีมีรากฐานมาจาก
หลกัฐานเชิงประจกัษ ์เม่ือทดสอบสมมติฐานของตนจากหลกัฐานทางวทิยาศาสตร์เชิงบวก จะไดรั้บ
อิทธิพลจากมุมมองของกฎเกณฑโ์ลก หลกัการ Explicitly normative แสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้ าอยา่งนอ้ย
ควรพยายามท่ีจะสะทอ้นถึงแนวคิดพื้นฐานทางคุณธรรม จริยธรรมส่วนบุคคลของพวกเขาใหมี้
ความชดัเจนในทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าหรับการท าความเขา้ใจมุมมองท่ีแตกต่างกนั
ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และส่งเสริมใหเ้กิดการท างานร่วมกนัอยา่งลึกซ้ึงยิง่ข้ึน เป็นหลกัการท่ี 



22 

สามารถใชชี้วติไดง่้ายข้ึน Wuffli (2016, p. 5) กล่าววา่ ทุกส่ิงจะง่ายข้ึนข้ึนถา้ผูน้ ามีบรรทดัฐาน 
อยา่งชดัเจน มีความเช่ือมัน่ มีจริยธรรมและคุณธรรม ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
leadership) จึงเป็นแนวทางในการคิดและปฏิบติัในแบบผูน้ าท่ีเป็นพลวตัร หรือผูน้ าแห่ง 
การเปล่ียนแปลง มีบริหารในแนวราบ กา้วขา้มความแตกต่างของสังคมและวฒันธรรม มีลกัษณะ
แบบองคร์วม และมีแบบแผนท่ีตายตวั ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงของโลกในยคุโลกาภิวฒัน์และ 
มีการมุ่งเนน้เร่ืองจริยธรรมและคุณธรรมอยา่งชดัเจน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายในช่วงการเปล่ียนแปลง
ของโลกอยา่งรวดเร็วและช่วยใหส้ังคมไดรั้บประโยชน์และหลีกเล่ียงจากความวบิติัต่าง ๆ  
 ภาวะผูน้ ายคุศตวรรษท่ี 21 จะมีการเปล่ียนแปลงตามสภาพแวดลอ้มท่ีมีความหลากหลาย 
(Diversity) มากข้ึน ทั้งความหลากหลายดา้นตลาด ดา้นผูบ้ริโภค ดา้นแนวคิด และความสามารถ
ของบุคคลเกิดภาวะผูน้ าแบบ “Inclusive leadership” คือ ผูน้ าตอ้งสร้างแนวทางท างานร่วมกนั
ท่ามกลางความหลากหลายและเคารพในความแตกต่างของบุคคล (Deloitte Global Research, 2016) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Bersin (2013) ท่ีไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ ายคุใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมของกลุ่ม 
Millennial หรือ Generation Y คือ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership)  
 Prime and Salib (2014) ไดท้  าการวจิยัเพื่อศึกษามุมมองดา้น Inclusive leadership  
ของพนกังาน 1,512 คน จาก 6 ประเทศท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ออสเตรเลีย จีน (เซ่ียงไฮ)้ เยอรมนันี 
อินเดีย เมก็ซิโก และสหรัฐอเมริกา ไดส้รุป 4 พฤติกรรมส าคญัของ Inclusive leadership ท่ีท าให้
พนกังานรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง (Uniqueness) และมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Belongingness) หรือ
การเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ไดแ้ก่ การมอบอ านาจ (Empowerment) ความอ่อนนอ้ม (Humility) 
ความกลา้เผชิญ (Courage) และความรับผดิชอบ (Accountability)  
 Deloitte Research ไดก้ล่าววา่ Inclusive leadership จะสะทอ้นถึงแนวทางใหม่ในการน า
ทีม โดยไดเ้ร่ิมท าการศึกษา New leadership capability ในปี ค.ศ. 2011 ท่ีเก่ียวกบั “Inclusion”  
ซ่ึงเป็นความรู้สึกหรือประสบการณ์กบัคนอ่ืนในการท างานร่วมกนั พบวา่ พนกังานจะรู้สึกมีส่วนร่วม
เม่ือพวกเขาไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม (Fairly) มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Sense of belonging) คือ
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและรับฟังเสียง ความคิดเห็นการตดัสินใจ (Voice in a decision making)  
ดงันั้นแนวปฏิบติัส าคญัของผูน้ า แบบ Inclusive leadership คือ 1) ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมต่อบุคคล
หรือกลุ่มภายใตพ้ื้นฐานลกัษณะเฉพาะบุคคล 2) เขา้ใจลกัษณะของบุคคลและเห็นคุณค่าคนอ่ืน 
และใหก้ารยอมรับการเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม และ 3) ใชป้ระโยชน์จากความคิดของกลุ่มท่ีมี 
ความหลากหลาย รับฟังเสียงความคิดเห็นของกลุ่ม เพื่อหาแนวคิดและการตดัสินใจท่ีดียิง่ข้ึน  
Deloitte ไดส้รุปออกมา 6 ลกัษณะ 15 องคป์ระกอบ (The six signature traits of an inclusive leader) 
ดงัน้ี      
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 1.  ความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด (Commitment) คือ เป็นผูน้ าท่ีมุ่งมัน่ใหส้มาชิกในทีมเห็น
คุณค่าของสมาชิกดว้ยกนั เขา้ใจลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลใหทุ้กคนปฏิบติัต่อกนัดว้ยการให้
เกียรติเป็นส่ิงส าคญั เคารพบนพื้นฐานความแตกต่างของแต่ละบุคคล ทั้งความหลากหลายทางความคิด
และวฒันธรรม (Diversity) ส่งเสริมใหส้มาชิกปรับแนวทางหรือพฤติกรรมในการท างานร่วมกนั 
(Inclusion) ร่วมสร้างทีมท่ีแข็งแกร่งดว้ยกนั เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม (Teamwork) และ
เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในธุรกิจ ผูน้ าตอ้งมุ่งมัน่ปฏิบติัแนวทางน้ีเป็นหลกัท่ีส าคญัในการด าเนิน
ธุรกิจเพื่อเอาชนะความทา้ทายต่าง ๆ ท่ามกลางความหลายหลายของสภาพแวดลอ้ม มี 2 องคป์ระกอบ 
ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 คุณค่าของแต่ละบุคคล (Personal value)  
 องคป์ระกอบท่ี 2 ความเช่ือในกรณีการด าเนินธุรกิจ (Belief in the business case) 
 2.  ความกลา้ (Courage) คือ เป็นผูน้ าท่ีการกลา้ยอมรับในจุดดอ้ยของตนเอง ยอมรับ 
ในความส าเร็จของผูอ่ื้น ยอมรับในความผดิพลาดต่างๆ ได ้เพื่อพร้อมจะพฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 
อีกทั้งท่ีกลา้จะน าแนวทางการบริหารทีมท่ีมีความหลากหลายทางความคิดและวฒันธรรมมาปรับใช้
และลงโทษบุคคลท่ีไม่ใหค้วามร่วมมือ มี 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 ความอ่อนนอ้ม (Humility)  
 องคป์ระกอบท่ี 2 ความกลา้หาญ (Bravery)  
 3.  การไม่มีอคติ (Cognizance of bias) คือ เป็นผูน้ าท่ีเป็นตวัอยา่ง ไม่น าอคติส่วนตวั 
(Bias) มามีต่อการพิจารณาและตดัสินใจผูอ่ื้น ทั้งใหค้วามส าคญัต่อความยติุธรรม ความเท่าเทียมกนั
แก่ลูกนอ้งทีมงาน ยดึหลกัความโปร่งใส หลกัคุณธรรมในการบริหาร มี 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 การมีวนิยัในตนเอง (Self-regulation) 
 องคป์ระกอบท่ี 2 เล่นอยา่งเป็นธรรม (Fair play)   
 4.  การอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) คือ เป็นผูน้ าท่ีเปิดรับฟังค าแนะน าความคิดต่าง 
ของผูอ่ื้น สนใจอยากรู้อยากเห็นแนวคิดของผูอ่ื้น ตั้งใจรับฟังเพื่อเขา้ใจมุมมองบุคคลอ่ืนมากยิง่ข้ึน 
หาวธีิปรับเปล่ียนใหเ้ขา้ใจตรงกนั น ามาสู่โอกาสสร้างความส าเร็จขององคก์รได ้มี 3 องคป์ระกอบ 
ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 การเปิดเผย (Openness)   
 องคป์ระกอบท่ี 2 การมีมุมมองท่ีหลากหลาย (Perspective taking)  
 องคป์ระกอบท่ี 3 การจดัการความคลุมเครือ (Coping with ambiguity)  
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 5.  การเขา้ใจแนวคิดดา้นวฒันธรรม (Cultural intelligence) คือ เป็นผูน้ าท่ีพยายามเขา้ใจ 
เรียนรู้ พื้นฐานดา้นสังคมและวฒันธรรมของบุคคลอ่ืน ๆ สามารถปรับตวัในการท างานใหเ้ขา้กบั
บุคคลท่ีมีความแตกต่างทางสังคมและวฒันธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี มี 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 แรงขบัเคล่ือน (Drive) 
 องคป์ระกอบท่ี 2 ความรู้ (Knowledge)  
 องคป์ระกอบท่ี 3 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability)  
 6.  ความร่วมมือ (Collaboration) ผูน้  าท่ีสร้างบรรยากาศให้สมาชิกรู้วา่การร่วมมือกนั 
มีความส าคญัในการท างานเป็นทีม ยนิดีแบ่งปันมุมมองทศันคติร่วมกนั ใหอ้ านาจสมาชิกใน 
การตดัสินใจ มีอิสระในการแกปั้ญหาเพื่อสร้างความรับผดิชอบในหนา้ท่ี เปิดโอกาสสมาชิก 
กลา้พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนั มีสิทธ์ิมีเสียง มีความส าคญัในทีม มี 3 องคป์ระกอบ 
ดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 การมอบอ านาจ (Empowerment)  
 องคป์ระกอบท่ี 2 การท างานเป็นทีม (Teaming) 
 องคป์ระกอบท่ี 3 การแสดงความคิดเห็น (Voice)  
 ซ่ึงแนวคิดน้ีเช่ือวา่ทั้ง 6 ลกัษณะ 15 องคป์ระกอบ ท าใหผู้น้  าน าทีมท่ีมีความหลากหลาย
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน จะสามารถตอบสนองความหลากหลายของโลกยคุใหม่ได ้สามารถ
น าพาทีมและองคก์รสู่ความส าเร็จได ้  
 Prime and Salib (2014) ไดว้จิยั Inclusive leadership: The view from six countries โดยมี
ค าถามวา่การรวม (Include) ท่ีมีความแตกต่างในดา้นวฒันธรรม มีความแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด 
ความแตกต่างเร่ืองเพศ ท าให้พนกังานรู้สึกแตกต่างกนัหรือไม่ พฤติกรรมความเป็นผูน้ าใดท่ีสามารถ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม และพฤติกรรมเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งปรับใหเ้ขา้กบับริบททางวฒันธรรมท่ี
แตกต่างกนัหรือไม่ โดยการส ารวจจากพนกังานทั้งหมด 1,512 คน โดยประมาณ 250 คน ต่อ 1 ประเทศ 
ไดส้ ารวจทั้งหมด 6 ประเทศ คือ ออสเตรเลีย จีน อินเดีย เยอรมนี และสหรัฐอเมริกา ผลการส ารวจ
พบวา่ มีความคลา้ยคลึงกนั คือ พนกังานในแต่ละประเทศมีลกัษณะท่ีอยูร่วมดว้ยกนั มีพฤติกรรม
ความเป็นผูน้ าท่ีส่งเสริมกนัและกนั โดยเฉพาะการอยูร่่วมกนั เราจะเห็นความเท่าเทียมกนัส าหรับ
ผูห้ญิงและผูช้ายของทุกประเทศท่ีไดท้  าการส ารวจ และยงัพบดว้ยวา่ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ไม่จ  าเป็นตอ้งใชเ้คร่ืองมือในการปฏิบติัการท่ีแตกต่างกนัในแต่ละประเทศ ในบรรดาประเทศ 
ส่วนใหญ่ท่ีท าการศึกษาดูเหมือนวา่ค าวา่การบริหารแบบครอบคลุมเป็นเร่ืองธรรมดา ๆ ในการศึกษา
คร้ังน้ีพบวา่ ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม มีอยู ่4 ลกัษณะ 
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 1.  การเพิ่มขีดความสามารถ (Empowerment) รับฟังและรับการรายงานโดยตรงเพื่อท่ีจะ
พฒันาและด าเนินการต่อไป 
 2.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน (Humility) ยอมรับขอ้ผดิพลาด เรียนรู้จากการวพิากษว์จิารณ์ 
และยอมรับมุมมองท่ีแตกต่าง รับทราบและแสวงหาการมีส่วนร่วมของผูอ่ื้น เพื่อระมดัระวงัขอ้จ ากดั
ท่ีจะเกิดข้ึน 
 3.  ความกลา้หาญ (Courage) ใส่ใจ ใหค้วามสนใจในแต่ละบุคคล เพื่อใหบ้รรลุส่ิงท่ี
ตอ้งการ ด าเนินการสร้างความเช่ือมัน่ และใชห้ลกัการส าหรับพนกังานท่ีจะก่อใหเ้กิดความเส่ียง 
 4.  ความรับผดิชอบ (Accountability) มีแสดงถึงความมัน่ใจในความรับผิดชอบ 
การท างานของพนกังาน และเช่ือมัน่วา่พวกเขาตอ้งท าได ้
 จากคุณสมบติัทั้ง 4 ผูว้จิยัมีความเห็นวา่สอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership)  
 Moss, Sims, Dodds and David (2016) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง Inclusive leadership...driving 
performance through diversity ของ The employers network of equality and inclusion ไดท้  าส ารวจ 
และสัมภาษณ์ เพื่อสร้างรูปแบบความเป็นผูน้ ารูปแบบใหม่ ซ่ึงตอ้งมีประสิทธิภาพ มีความชดัเจน 
ในค าจ ากดัความของค าวา่ Inclusive leadership ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม มีลกัษณะแบบอยา่งดงัน้ี  
 1.  ผูน้  าเป็นผูรั้บฟังและแสวงหามุมมองท่ีหลากหลายโดยปราศจากความมีอคติ 
 2.  ผูน้  าเห็นคุณค่าและส่งเสริมความหลากหลายของสมาชิกในกลุ่ม หาวธีิการแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ อยา่งสร้างสรรค ์ 
 3.  ผูน้  าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหมี้การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั และสร้างแรงจูงใจ 
ในการขบัเคล่ือนไปพร้อม ๆ กนั 
 4.  ผูน้  าใชค้วามสามารถในเพิ่มระดบัการปฏิบติัการท่ีสูงข้ึน และใชค้วามเป็นเลิศ 
ในการตอบสนองและใหบ้ริการลูกคา้ ความตอ้งการของลูกคา้และผูใ้ชบ้ริการ  
 5.  ผูน้  าใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในสมรรถนะของตนเอง 
 6.  ผูน้  าใส่ใจช่วยเหลือสมาชิกท่ีมีความหลากหลายระบุความสามารถของพวกเขา  
และพฒันาใหพ้วกเขาเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคต 
 7.  ผูน้  ามีการส่ือสารอยา่งจริงใจ และมีความซ่ือสัตยซ่ึ์งก่อใหเ้กิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
ความจงรักภกัดีและความเป็นอยูท่ี่ดี 
 จะเห็นวา่ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) จะมีอิทธิพลอยา่งมาก 
ต่อบุคลากรในองคก์รเดียวกนั ดงันั้น พฤติกรรมและทศันคติของผูน้ าจะมีความส าคญัอยา่งยิง่ 
ต่อการขดัเคล่ือนและพฒันาองคก์ร 
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 EU project (2018) ไดท้  าการวจิยัในหวัขอ้ Inclusive leadership “Theoretical 
framework” การเป็นผูน้ าแบบครอบคลุมในการปฏิบติังานท่ีเคียงขา้งหรือน าผูอ่ื้นท่ีมีความเส่ียงต่อ
การถูกกีดกนัออกจากสังคม แยกออกจากแนวคิดในปัจจุบนัท่ีมุ่งเนน้ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ในกลุ่มเป้าหมายท่ีหลากหลาย ค าวา่ “Inclusive” ใชร้วมถึงทุกคน คนท่ีมีภูมิหลงัแตกต่างกนั 
ประสบการณ์และวธีิการท างาน อาย ุเพศ ความสามารถทางกายภาพเป็นตน้ งานวจิยัน้ีมุ่งเนน้ไปท่ี
บุคคล รวมถึงความเส่ียงต่อการถูกกีดกนัออกจากสังคม เน่ืองจากพวกเขามีความพิการ พวกอพยพ
หรือพวกล้ีภยั การเขา้ถึงขอ้มูลและส่ิงอ านวยความสะดวกมีนอ้ยมากเพราะการอยูท่ี่ห่างไกล ไดใ้ห้
ค  าจ  ากดัความของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) การเห็นคุณค่าของการมีส่วนร่วม
ของทุกคน สร้างแรงบนัดาลใจใหเ้กิดการสร้างนวตักรรมจากผูค้นท่ีมีความเส่ียงต่อการถูกกีดกนั
ออกจากสังคม ภูมิปัญญาท่ีเกิดจากกลุ่มก็เพื่อประโยชน์ของทุก ๆ คน ในฐานะผูน้ า ผูต้ามและสังคม 
จากงานวจิยัน้ี ความหมายของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม คือ ผูน้ าท่ีจะตอ้งท าตามขั้นตอนอยา่ง
รอบคอบ เพื่อท่ีจะท าลายอุปสรรคส าหรับผูท่ี้มีความเส่ียงต่อการถูกกีดกนัออกจากสังคม ภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุม คือ วธีิการเป็นผูน้ าท่ีตระหนกัถึงความหลากหลาย เช้ือชวนและตอ้นรับการมี 
ส่วนร่วมของทุกคน และกระตุน้ใหเ้กิดการมีส่วนร่วมอยา่งเตม็ท่ี ดว้ยกระบวนการในการตดัสินใจ
และรูปแบบของความจริงใจ เป้าหมายหลกัของการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุมการเปล่ียนแปลง และ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดความสมดุลต่อความตอ้งการของพื้นท่ีหลกัในการพฒันาผูน้ าแบบ
ครอบคลุม คือ การฝึกการตระหนกัรู้ในตวัเอง การด าเนินตามวสิัยทศัน์ร่วมกนั สร้างความสัมพนัธ์ 
และสร้างการเปล่ียนแปลงโดยใหค้วามส าคญัในองคก์รท่ีเขาอาศยัอยู ่(EU project, 2018) 
 Carmeli (2010) กล่าววา่ ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) เป็นส่วน
เสริมรูปแบบของความเป็นผูน้ าเชิงสัมพนัธ์ มีส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรโดยไม่จ  าเป็น 
ตอ้งเปล่ียนแนวทาง เปิดรับฟังขอ้คิดเห็นต่าง ๆ ของพนกังาน และสามารถติดต่อส่ือสารอยา่งเขา้ใจ
กบับุคลากรใหก้บัทีมงาน โดยปราศจากความมีอคติไดเ้ป็นอยา่งดี 
 Howell and Shamir (2005) ลกัษณะการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) 
ไดรั้บการพฒันามาจากแนวคิดความเป็นผูน้ าแบบ “ผูน้ าเป็นศูนยก์ลาง” ท่ีเนน้บทบาทของคุณภาพ
ผูน้ า และในทางตรงกนัขา้มความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) มุ่งเนน้วา่บุคลากร
เป็นอยา่งไร สามารถมีบทบาทมากข้ึนในองคก์าร มีการเสริมสร้างศกัยภาพของตนเอง และพฤติกรรม
ของตนเอง มีอิทธิพลต่อผูน้ าพนกังาน กลายเป็นส่วนส าคญัหลกัในองคก์รโดยการสนบัสนุน และ
เคารพในความสามารถท่ีแตกต่างของแต่ละบุคคล  
 Avery, McKay, Wilson and Volpone (2008) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ผูน้  าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership) เป็นการรวมทุกส่ิงทุกอยา่งไวใ้นสถานท่ีท างาน การแสดงความคิดเห็นของ
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บุคลากรพนกังาน และปัจจยัหลายอยา่งท่ีไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งมาก เน่ืองจากผูน้ าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership) เห็นวา่พนกังานแต่ละคนเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ ซ่ึงอาจน าค่านิยมไปใช้
ในบริบทการท างานมากข้ึน 
 Riehl (2000) ไดก้ล่าววา่ แนวทางการบริหารโรงเรียนและความหลากหลายผูบ้ริหาร
โรงเรียน โดยสรุปไดว้า่ผูน้  าโรงเรียนจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) 
โดยแนวปฏิบติักวา้ง ๆ สามประเภท คือ การส่งเสริมส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีความหลากหลาย การส่งเสริม
การปฏิบติังานแบบรวมในโรงเรียน และสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน โดยมี 
การพิจารณาวา่งานสามารถท าไดอ้ยา่งไร สามารถน าไปสู่ความเขา้ใจไดม้ากข้ึน ร่วมกนัตั้งเป้าหมาย 
ความมุ่งมัน่ในการท างาน และความพยายามของผูบ้ริหารในการสร้างความรู้สึก ส่งเสริมวฒันธรรม
องคก์ร และการปฏิบติัท่ีรวมอยูใ่นโรงเรียน และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน อาจก่อใหเ้กิดนวตักรรม 
เกิดการปฏิบติัรูปแบบใหม่ของสถานศึกษา   
 DuFour, Eakey and Many (2006)  ความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา บทบาทของ
ความเป็นผูน้ าของโรงเรียนเป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูบ้ริหารในการสร้างสภาพแวดลอ้มของโรงเรียน 
มีวฒันธรรมการท างานร่วมกนั ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของโรงเรียนเพื่อประโยชน์ของนกัเรียนทุกคน 
เม่ือความเป็นผูน้ าของโรงเรียนกระจาย โดยการมอบอ านาจใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
การสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานร่วมกนั และความเป็นผูน้ าท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใน
องคป์ระกอบของ 
 Ferdman and Deane (2014) สังคมท่ีพึ่งพาอาศยักนัในวนัน้ีบ่งบอกถึงความตอ้งการ 
ในระดบัท่ีสูงข้ึน การท างานร่วมกนัในองคก์รเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จกบัการเป็นยคุแห่งโลก
แห่งพลวตัร ความหลากหลาย และนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามส าคญัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership) โดยกล่าวอา้งวา่ในสังคมและสถานท่ีท างานในปัจจุบนั และในอนาคต 
จ าเป็นท่ีจะตอ้งลดความมีอคติ และป้องกนัไม่ใหเ้กิดความมีอคติ ลดการแบ่งแยกกนัเพื่อลด 
ความขดัแยง้เชิงลบ หลีกเล่ียงผลเสียต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์ร มีความเป็นธรรม และใชป้ระโยชน์
จากทรัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุดในรูปแบบต่าง ๆ และก่อใหเ้กิดนวตักรรมและผลลพัธ์ 
ท่ีดีข้ึนส าหรับองคก์รและบุคลากรโดยรวม จึงเกิดการกระตุน้ใหเ้กิดค าถามเก่ียวกบัรูปแบบการ
บริหารแบบเดิม ๆ เน่ืองจากผูน้ ามีส่วนร่วมในการบริหาร ก ากบัดูแลคนงาน และท างานในบริบท
ของโครงสร้างท่ีเนน้การใชค้  าสั่ง การปรับเปล่ียนโฉมหนา้กิจวตัรดงักล่าว ดว้ยวธีิการรวม
(Inclusive) เป็นการน าเสนอโอกาสในการเปล่ียนแปลงขององคก์ร และนกัวชิาการไดร้ะบุถึง 
ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) สามารถกระตุน้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
ของผูน้ าแบบดั้งเดิมได ้Ferdman and Deane (2014) ยงักล่าวอีกวา่ ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม 
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(Inclusive leadership) เป็นแนวคิดท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้นซ่ึงแปรปรวนจากความเด่นทฤษฎี 
ความเป็นผูน้ าโดยเนน้ความเป็นผูน้ าดา้นกระบวนการทางสังคม และกระบวนการท างานรวมกนั 
การก าหนดความหมายน้ีเป็นกระบวนการของการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership)  
ท่ีรวมอยูใ่นระดบัปัจเจกบุคคลและกลุ่ม โดยมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วม และการปฏิบติัตาม
หลกัปฏิบติั รวมอยูใ่นธรรมชาติและทัว่ ๆ ไปจะมีลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.  ผูน้  าใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วมในทุกระดบัภายในองคก์ร 
 2.  การสร้างช่องทางหลาย ๆ ทาง ทั้งดา้นความปลอดภยั และความร่วมมือท่ีน าไปสู่ 
การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการรวมกนั มีการป้อนขอ้มูลและการด าเนินการโดยเล็งเห็นความสัมพนัธ์
ของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั ระดบัการท างาน การเรียงล าดบัความส าคญัของโครงสร้าง 
 3.  การมีส่วนร่วมของสมาชิกในการแสดงความคิดเห็นในการตดัสินใจ และ 
การเปล่ียนแปลงกระบวนการต่าง ๆ ภายในองคก์ร 
 4.  น าหลกัจริยธรรมเขา้มาใชใ้นองคก์ร และใหก้ารสนบัสนุนความหลากหลายของ
บุคลากร การรักษาลกัษณะเฉพาะดงักล่าวดุจดงัทรัพยสิ์นท่ีมีค่า และสนบัสนุนการมีปฏิสัมพนัธ์
ร่วมกนัในองคก์ร 
 5.  สร้างการส่ือสารท่ีมีเขา้ใจง่าย รับฟังอยา่งตั้งใจ ไม่มีอคติในการฟัง มีความสัมพนัธ์ท่ีดี
ภายในและระหวา่งหน่วยงาน 
 6.  การส่งเสริมรูปแบบการเรียนรู้และการพฒันาสมาชิกในองคก์รทั้งหมด 
 การวจิยัเก่ียวกบับทบาทของผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ในองคก์รข้ึนมา
มีบทบาทส าคญัในมุมมองและทิศทางขององคก์ร ซ่ึงไดรั้บการตอ้นรับจากสังคมตะวนัตกเป็น 
อยา่งดี ซ่ึงเคยคุน้กบัรูปแบบผูน้ าท่ีหลากหลาย ในสภาพแวดลอ้มขององคก์รแบบดั้งเดิม โดยลกัษณะ
ธรรมชาติของความเป็นผูน้ าดั้งเดิมจะเนน้ในภาพลกัษณ์ของผูน้ าอยา่งโดดเด่น ผูน้ าเป็นผูว้นิิจฉยั
และแกปั้ญหาโดยตรงใหก้บัองคก์ร เป็นการปฏิบติัตามขั้นตอนการปฏิบติังานดว้ยมุ่งเนน้ผล 
การปฏิบติังาน มุ่งสู่วสิัยทศัน์ และแนวทางการด าเนินงานของพนกังานอยูภ่ายใตก้ารดูแลของ
ผูบ้งัคบับญัชาภายในตามโครงสร้าง  
 How (2003) กล่าววา่ ผลการวิจยัเชิงประจกัษช้ี์ให้เห็นถึงคุณลกัษณะหลายอยา่งท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัผูน้ าแต่ละบุคคลและในหลากหลายรูปแบบของการวิจยั ซ่ึงแตกต่างจากรูปแบบค่านิยมและ
วธีิการบีบบงัคบั สถานการณ์ท่ีเด่นชดัมากข้ึนเก่ียวกบัขอ้เสนอสุดยอดท่ีมีการพิสูจน์ถึงทฤษฎี 
ท่ีส าคญัและทฤษฎีการจดัการการจดัการท่ีส าคญั โดยกล่าววา่เป็นแนวโนม้ของมนุษยท่ี์มีต่อ 
การครอบง าโดยทัว่ไปมกัถูกขบัเคล่ือนโดยอ านาจและหรือภาวะทางเศรษฐกิจ ในขณะท่ีรูปแบบ
ผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ไดเ้กิดข้ึนในองคก์รและมีการเปล่ียนแปลงอยา่งมาก 
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เป็นเร่ืองปกติธรรมดาส าหรับการมีส่วนร่วมของผูน้ าแต่ละรายท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงจาก
ดา้นบนสุดในการมอบอ านาจ การก ากบัดูแล และดูเหมือนวา่จะมีบทบาทส าคญัในความรู้สึกท่ีมี
อิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในรูปแบบล าดบัชั้นทัว่ไปท่ีมีอยูใ่นองคก์รในปัจจุบนั 
 Pless and Maak (2004) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะบุคลิกของผูน้ าวา่แบบดั้งเดิมเสมือนผูน้ า 
เป็นเสมือนนกัคิดตลอดเวลา ในขณะท่ีพนกังานปฏิบติังานตามความคิด ตามค าสั่ง  ส่ิงน้ีเป็นเหมือน
ควบคุมความคิดและศกัยภาพในการท างานของพนกังาน และลดศกัยภาพดา้นความคิดสร้างสรรค์
และนวตักรรมลงไป รูปแบบผูน้ าแต่ละแบบท่ีจบัคู่กบัความสัมพนัธ์ดา้นการบริหารจากบนลงล่าง
ยงัคงเป็นแนวโนม้มาเร่ือย ๆ แมว้า่จะพฒันาและตรวจสอบความเก่ียวขอ้งของการมีส่วนร่วมของ
พนกังาน ในฐานะท่ีเป็นส่วนส าคญัในการยกระดบัองคก์รในสังคมโลกท่ีเช่ือมต่อกนัอยา่งรวดเร็ว
ในปัจจุบนั 
 Booysen (2014, p. 130) ไดเ้พิ่มความคิดในเร่ืองความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
leadership) เป็นโครงสร้างเชิงสัมพนัธ์ซ่ึงระบุวา่ มุมมองของผูน้ าท่ีอิงกบัความสัมพนัธ์  
เนน้กระบวนการและบริบทมากข้ึน เนน้การมีส่วนร่วม การท างานร่วมกนั การคาดหวงัของผูป้ฎิบติั
ตามการผนวกรวมกนั และรูปแบบการเป็นผูน้ าแบบมีนยัความสัมพนัธ์ของการปฏิบติัท่ีเป็น
ส่วนประกอบท่ีส าคญัมากมายหลายเหตุผล เช่น 
 1.  เปิดหูเปิดตา มีความโปร่งใส และเปิดรับ ขณะเดียวกนัก็เปล่ียนความสนใจของคนท่ีมี
พฤติกรรมไปในทางลบ ใหส้ามารถปรากฏออกมารวมกนัอยา่งหลากหลาย 
 2.  ขจดัความสับสนของแต่ละบุคคล และความแตกต่างของกลุ่ม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นตวั
ขดัขวางความร่วมมือ 
 3.  ตอ้งขจดัโครงสร้างท่ีเนน้อ านาจและการปกครอง เพื่อสร้างชุมชนและขอ้ตกลง
ร่วมกนั 
 Gallegos (2014, p. 178) กล่าววา่ ค  าถามเก่ียวกบัสัญลกัษณ์อะไรท่ีบ่งบอกของผูน้ าแบบ
ครอบคลุม (Inclusive leadership) และวธีิการท่ีแตกต่างจากพฤติกรรมผูน้ าแบบดั้งเดิม ผูน้ า 
แบบครอบคลุม (Inclusive leadership) มีพื้นฐานเพื่อท าความเขา้ใจวา่การรวมความสามารถ 
เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืในองคก์ร มีลกัษณะเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีมีจุดยนืร่วมกนั  
โดยอธิบายไวอ้ยา่งกวา้ง ๆ วา่ ผลของการมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั และการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
จะมีลกัษณะคลา้ยของเหลวท่ีไหลมารวมกนัเป็นหน่ึงเดียว Gallegos (2014, pp. 188-189) ใชช่ื้อ 
ค าวา่ “Allophilia” เพื่ออธิบายลกัษณะความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) 
เหมือนกบัวา่บนพื้นฐานของการพฒันาเช่ือมไปสู่ความแตกต่างของแต่ละบุคคล และสามารถ
สนบัสนุนจากการท างานต่าง ๆ ดงัเช่น การก าหนดเป้าหมายร่วมกนัเพื่อผกูมดัผูค้นเขา้มาอยูร่วมกนั 
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ร่วมสร้างความสามคัคีของกลุ่มต่าง ๆ กนัมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนกัวชิาการต่าง ๆ ท่ีช้ี
ไปยงัคุณลกัษณะ โดยใหคุ้ณลกัษณะของผูน้ าอยา่งครอบคลุม (Inclusive leadership) ดงัน้ี 
 1.  มีความตระหนกัถึงคุณค่าของความหลากหลายในองคก์ร 
 2.  ใหค้วามเคารพ การเห็นคุณค่า และมีความหลากหลายของบุคลากร ขณะเดียวกนั 
ก็ตอ้งขจดัการแยกตวัออกห่างของบุคลากร ละการมองไม่เห็นความส าคญัของบุคลากร 
 3.  สร้างความเช่ือถือไวว้างใจ 
 4.  รวบรวมความแตกต่างท่ีใกลเ้คียงกนั 
 5.  การพฒันาช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย และรูปแบบการรับฟังและเปิดใจให้ 
กวา้งข้ึน 
 6.  ส่งเสริมการปฏิบติัเชิงสัมพนัธ์ 
     7.  ใหค้วามร่วมมือกบับุคคลและกลุ่มอยา่งสุภาพ ใหมี้สิทธ์ิเสียงไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และ 
ใหส้มาชิกในองคก์รมีส่วนร่วมอยา่งเตม็ท่ี 
 8.  รวบรวมระบบวธีิการ (รวม) กบัทิศทางขององคก์รใหไ้ปทางเดียวกนั มีการตดัสินใจ
และการจดัล าดบัความส าคญัการเปล่ียนแปลง 
    9.  การสร้างความคาดหวงัสูง และความรับผดิชอบสูงในทุกระดบั  
  10.  การอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ตามศกัยภาพ และการปรับตวัในการปฏิบติั
หนา้ท่ี 
 11.  นโยบายประกนัคุณภาพ ความปลอดภยัจากการปฏิบติังาน และโครงสร้าง 
การสนบัสนุน หลาย ๆ ส่ิงท่ีตอ้งการของพนกังาน 
 12.  เขา้ใจธรรมชาติของการท างานร่วมกนั 
 จากคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ตอ้งแสดง 
ใหเ้ห็นวา่การสร้างองคก์รท่ีมีส่วนร่วมจะตอ้งมีการใหค้วามส าคญัอยา่งมากเก่ียวกบัการปฏิบติั 
เชิงสัมพนัธ์ การเสริมสร้างพลงัอ านาจ และการส่ือสารอยา่งมีคุณภาพสูง การปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั
เหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งเนน้ภาวะผูน้ าท างานเป็นกระบวนการ ซ่ึงกระบวนทศัน์แตกต่างจากการเป็นผูน้ า
แบบดั้งเดิมและสอดคลอ้งกบัการประเมินของ Booysen (2014, p. 303) วา่ ผูน้  าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership) จะตรงตามกระบวนการสร้างความสัมพนัธ์และผูท่ี้มุ่งเนน้ความเป็นผูน้ า  
 Kotter and Cohen (2002) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership)   
มีลกัษณะท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีกิจกรรมซ่ึงไม่เหมือนกบัการจดัการ มีการก าหนดวสิัยทศัน์ สร้างแรง
บนัดาลใจและดึงดูดผูค้น ท าใหที้มงานเคล่ือนไหวไปไดถู้กตอ้งและไปในทิศทางเดียวกนั แมจ้ะมี 
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อุปสรรคส าคญัในการเปล่ียนแปลง โดยดึงดูดความตอ้งการดา้นค่านิยม และดา้นอารมณ์อนัเป็น 
พื้นฐานของมนุษยท่ี์บ่อยคร้ังไม่ไดเ้อาออกมาใช ้
 Alimo-Metcalfe (2010) ไดพ้ฒันาแบบจ าลองท่ีครอบคลุมตามมุมมองผูรั้บของพฤติกรรม
ความเป็นผูน้ า กล่าวคือ จากองคป์ระกอบท่ีพิจารณาส าหรับการมีส่วนร่วม ลกัษณะผูน้ าท่ีพนกังาน
ช่ืนชอบ มุมมองท่ีดีท่ีสุดของผูน้ า คือส่ิงท่ีผูน้  าสนบัสนุนใหพ้นกังานแสดงความเป็นผูน้ าของตวัเอง 
ดงันั้น การมองความเป็นผูน้ า จึงคลา้ยกระบวนการทางสังคมและความเป็นหุน้ส่วนมากกวา่ใช ้
เพื่อครอบง าผูอ่ื้น ส่ิงน้ีถือเป็นแนวทางกระจายความเป็นผูน้ าดว้ยวธีิการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
โดยตอ้งมีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรูปแบบท่ีสร้างข้ึน (Alimo-
Metcalfe, 2010) รูปแบบเป็นการท างานร่วมกนั มีการเช่ือมโยงถึงกนั มีความกระตือรือร้น 
ในการขจดัอุปสรรคต่อการส่ือสาร และแทนท่ีดว้ยการส่งเสริมการท างานร่วมกนั ผลประโยชน์ของ
องคก์รไดรั้บการยนืยนัวา่ การมีส่วนร่วมของพนกังานน าไปสู่การเพิ่มผลผลิตแก่ลูกคา้ และลด 
การหมุนเวยีนของพนกังาน Sirota Survey Intelligence (2006) ยนืยนัวา่พนกังานไดรั้บสวสัดิการ
ไดรั้บผลประโยชน์ มีความเป็นอยู ่และสุขภาพดี มีความสามารถในตวัเอง ความภาคภูมิใจและ
ความพึงพอใจกบังาน 
 Wooten (2006) สรุปวา่ วธีิการระบบจะสามารถรักษามุมมองท่ีแตกต่าง ความคิด และ
บุคคลในท่ีท างาน และน าไปสู่ผลผลิต และมีความหมายปฏิสัมพนัธ์กนั มนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางท่ีมี
ศกัยภาพในการส่งเสริมการผลิตในองคก์รต่าง ๆ ขอ้บ่งช้ีเหล่าน้ีบอกวา่แนวทางร่วมกนัมีทางเลือก 
ท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับรูปแบบการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ท่ีมีพื้นฐาน 
เป็นเอกลกัษณ์โดยเฉพาะท าใหเ้กิดค าถามวา่ “เป็นไปไดอ้ยา่งไร” 
 McCauley’s (2014) มุมมองเก่ียวกบัการมอง รวมทั้งระบบจะช่วยช้ีแจงบางส่วนของ
ความคลุมเครือท่ีมาพร้อมกบัการพฒันาแนวปฏิบติัท่ีใหก้ารสนบัสนุนองคก์าร เช่น ทีม ระดบัและ
หนา้ท่ี ส่ิงท่ีมีความจ าเป็นของการใชป้ระโยชน์จากการก าหนดทิศทางการจดัต าแหน่งและความมุ่งมัน่  
เป็นแรงขบัเคล่ือนในการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ท่ีใหค้วามส าคญัร่วมกนั 
ซ่ึงจะช่วยใหเ้พื่อการด าเนินการปฏิบติัเชิงสัมพนัธ์ และการแบ่งปันท่ีมีการสนบัสนุนโดยส่วนประกอบ
ท่ีส าคญักนั คือ 
 1.  สร้างขอ้ตกลงร่วมกนัเพื่อผลกัดนัใหบ้รรลุเป้าหมาย   
 2.  การประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ และบูรณาการในดา้นท่ีแตกต่างกนัในการท างาน
เพื่อใหมี้ความพอดีกบัการร่วมกนั ใหบ้ริการการท างานร่วมกนัใหไ้ปในทางเดียวกนั (การจดั
ต าแหน่ง) 
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 3.  ความมุ่งมัน่ และความส าเร็จของแต่ละคนจะท าใหส่้งผลต่อความประสบความส าเร็จ
ของส่วนรวมขององคก์ร  
 จะเห็นความแตกต่างของผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ท่ีเห็นไดช้ดั คือ
ความเป็นผูน้ าจะเป็นแรงกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ พนกังานแต่ละคนรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ 
และเคารพอยา่งแทจ้ริงและมีส่วนร่วมในการบรรลุวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าสามารถน าทีมท่ีมี 
ความหลากหลายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีบุคลากรทุกคนรู้สึกวา่ 
พวกเขาเป็นผูมี้คุณค่า และยอมรับความคิดของพวกเขา คนเหล่าน้ีมีรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร มีส่วนได้
ส่วนเสียในอนาคต ไม่ใช่แค่คนท างานเท่านั้น ดว้ยความรู้สึกท่ีกล่าวมาน้ีท าใหบุ้คลากรสามารถ 
ใชมุ้มมองท่ีหลากหลาย (วธีิคิด) และแนวทาง (วธีิการด าเนินการ) เพื่อเพิ่มการเรียนรู้และการเติบโต
และผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุสู่เป้าหมายและความประสบความส าเร็จ ทีมงานท่ีมีความหลากหลาย
ในปัจจุบนั สมาชิกอาจมีลกัษณะแตกต่างกนัไปหลายประการ แต่มีรู้สึกถึงความถูกตอ้งและ 
ความเป็นเจา้ของอยา่งแทจ้ริง โดยข้ึนอยูก่บัผูน้  าจะสามารถสร้างความรู้สึกในการรวมเขา้กบั 
ความหลากหลายดงักล่าวไดอ้ยา่งไรท่ีจะท าใหบุ้คลากรวา่พวกเขาอยูใ่นกลุ่มท่ีมีความหมาย และ
ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลภายในองคก์ร โดยสามารถเขา้ถึงขอ้มูลทรัพยากรและเครือข่าย 
ท่ีจ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมีโอกาสท่ีจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจและ
พฒันาและกา้วหนา้ 
 Bilimoria (2012) กล่าววา่ ลกัษณะของผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership)) 
มี 2 ลกัษณะ คือ  
 1.  ใหค้วามส าคญัและเคารพต่อบุคคลทุกคนในเร่ืองความสามารถและความทุ่มเท 
ในการท างาน ค าพูดและการกระท าของผูน้ าตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความช่ืนชมอยา่งแทจ้ริงต่อ 
ความเป็นเอกลกัษณ์ ความเป็นมา ความสามารถและความทุ่มเทของสมาชิกในทีมทุกคน ผูน้ า 
ควรระวงัรูปแบบอคติ และแบบจ าลองทางจิตใจท่ีเป็นอุปสรรคต่อการประเมินคุณค่าของคนอ่ืน 
ใหบุ้คลากรแสดงตวัตนและศกัยภาพท่ีแทจ้ริง ซ่ึงจะเห็นความหลากหลายในองคก์ร พวกเขาควรจะ
รับผดิชอบต่อพฤติกรรมท่ีไม่สุภาพต่อผูอ่ื้น 
 2.  สร้างวฒันธรรมการมีส่วนร่วมอยา่งแขง็ขนั ดว้ยการส่งเสริมใหข้อ้มูลและความคิด
ริเร่ิมของพนกังานทุกคน ผูน้ าควรตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองเพื่อใหม้ัน่ใจวา่ทุกคนให ้
ความคิดเห็นอยา่งเท่าเทียมและเคารพ พวกเขาควรสร้างความรู้สึกร่วมกนั มีจุดประสงคท่ี์ชดัเจน
ระหวา่งสมาชิกในทีม การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์โดยยดึตามค่านิยมท่ีเช่ือมโยงโดยตรงกบั
ผลลพัธ์ของทีม ผูน้ าควรสร้างเง่ือนไขของทีมท่ีกระตุน้ให้สมาชิกพูดถึงความคิดโอกาสปัญหาและ
ขอ้ผดิพลาดและมีส่วนร่วมในการอภิปรายอยา่งกระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองเหล่าน้ีถา้จ  าเป็น เง่ือนไข
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ดงักล่าวรวมถึงความรู้สึกของความปลอดภยัทางดา้นจิตใจท่ีช่วยใหก้ารออกเสียงของความขดัแยง้
หรือจินตนาการและการปฐมนิเทศการเรียนรู้ ดว้ยค าพูดและการกระท าของพวกเขาผูน้ าควรส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ของทีมท่ีเป็นธรรม มีความเป็นประชาธิปไตยสนบัสนุนและตอ้นรับค าถามและ 
ความทา้ทายมากกวา่ความสัมพนัธ์ในทีมท่ีเป็นเผด็จการ ไม่สนบัสนุนป้องกนัหรือตามความล าเอียง 
มีความโปร่งใสในการตดัสินใจและกระบวนการของทีม 
 การด าเนินการทั้งสองแบบน้ีผูน้ าสามารถออกแบบเปล่ียนแปลงวฒันธรรมท่ีไม่ดี และ 
ไม่หยดุย ั้ง ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจและสร้างพลงัใหก้บัวฒันธรรมแบบเปิดกวา้งและน าไปสู่ส่ิงท่ีดี
ท่ีสุดของคน กระตุน้ใหเ้กิดการท างานร่วมกนัและสนบัสนุนการริเร่ิมและการสนบัสนุนจากทุกคน 
ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ช่วยยกระดบัความแตกต่างของสมาชิกในทีม
เพื่อหาโอกาสใหม่ ๆ และพฒันาวธีิการใหมใ่นสร้างนวตักรรม โดยการขยายความรู้สึกของการท างาน
ร่วมกนัและการเป็นเจา้ของ และยงัเป็นแรงบนัดาลใจและสร้างแรงบนัดาลใจ และผูค้นมีแรงจูงใจ
ในการท างานใหบ้รรลุผล 
 Cockerell (2009) อดีตรองประธานบริหารฝ่ายปฏิบติัการของวอลตดิ์สนียเ์วลิด์รีสอร์ท 
(Walt Disney World Resort) ไดใ้หค้วามส าคญัของการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
leadership) โดยระบุวา่ประสบการณ์ของเขาในการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) 
ซ่ึงส่งผลใหผู้น้  าคนอ่ืน ๆ เห็นวา่องคก์รในอนาคตจะตอ้งส่งเสริมสภาพแวดลอ้มทั้งหมดใหค้รอบคลุม 
นอกจากน้ีความเช่ือของเขาวา่เหตุผลหน่ึงท่ีท าใหว้อลต ์ดิสนีย ์เวลิด ์(Walt Disney World) มีมนตข์ลงั
เป็นเพราะรูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีคาดหวงัจากทุกคนในองคก์ร ไม่วา่เขาจะเป็นผูน้ าและตอ้งบริหาร
ดูแลส่ิงต่าง ๆ โดยตวัเอง จากประสบการณ์ของเขาท่ี Walt Disney World Resort, Cockerell  
ไดเ้สนอพฤติกรรม 10 ประการท่ีจะส่งเสริมสภาพแวดลอ้มท่ีรวมอยูใ่นองคก์ร ไดแ้ก่ 1) การรู้จกัทีม
ของคุณ 2) การมีส่วนร่วมกบัทีม 3) การพฒันาทีมงาน 4) การทกัทายผูค้นอยา่งจริงใจ 5) สร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ 6) ตั้งใจฟังอยา่งเขา้ใจ 7) ส่ือสารไดอ้ยา่งชดัเจนตรงและตรงไปตรงมา  
8) รับฟังทุกความเห็น 9) ปรับความเขา้ใจเม่ือบางคนก าลงัแยกตวั และ 10) สร้างความกลา้หาญ 
ใหพ้นกังานไดม้ัน่ใจ  
 Ryan (2006) ระบุวา่แนวคิดเร่ืองการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) เช่น 
อิทธิพลและกระบวนการท่ีเป็นรูปแบบการเป็นผูน้ า ก็เป็นลกัษณะเหมือนกนักบัผูน้ าประเภทอ่ืน ๆ 
ท่ีมีโครงสร้าง เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ฉพาะ อยา่งไรก็ตามความเป็นผูน้ าแบบน้ีถือวา่เป็นจุดส้ินสุด
ท่ีประสบความส าเร็จในกระบวนการเป็นผูน้ า Ryan (2006) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นการรวม 
ส่วนหน่ึงของกระบวนการสร้างความเป็นผูน้ า แต่ก็เป็นจุดส้ินสุดของมนัดว้ย  
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 Lowe (2010) ใชค้  านิยามท่ีกวา้งขวางท่ีสุด เช่ือวา่ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership) ก็คือการกระจายความรับผดิชอบดา้นการเป็นผูน้ าอยา่งกวา้งขวาง รูปแบบ
ของการเป็นผูน้ าแบบน้ี ผูค้นจ านวนมากหรือบุคลากรมีส่วนรับผิดชอบในการสร้างวสิัยทศัน์  
วางแผนการด าเนินการ และการรักษาทิศทางขององคก์ร อุปสรรคเชิงซบัซ้อนต่าง ๆ ถูกโยนทิ้งไป  
เพื่อใหผู้บ้ริหารระดบัสูงสามารถช้ีน าการตดัสินใจท่ีส่งผลต่อลูกคา้ องคก์ร สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และการจา้งงาน นอกจากน้ี ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership) มีบุคลิกลกัษณะอยู ่ 6 อยา่ง 1) เป็นผูน้ าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ 2) ดูแลและ 
มีปฏิสัมพนัธ์ 3) เช่ือถือและไวใ้จได ้4) มุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน 5) เพิ่มขีดความสามารถ และ  
6) ตระหนกัถึงตนเอง ลกัษณะ 6 อยา่งน้ีเป็นเร่ืองธรรมดาส าหรับมนุษยทุ์กคน คนส่วนใหญ่บางคน
ลกัษณะอยูภ่ายในตวัของพวกเขา ความเช่ือน้ีน าไปสู่การอภิปรายในการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม 
(Inclusive leadership) ทุกคนมีความสามารถและมีภาวะผูน้ าในระดบัหน่ึง ดงันั้น Lowe (2010) 
ร่วม Kouzes and Posner ในการยนืยนัวา่ ความเป็นผูน้ า คือ มีอยูใ่นตวัของทุกคน และทุกคน
สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพในการเป็นผูน้ าภายในสภาพแวดลอ้มของตน 
 Ryan (2010) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ในโรงเรียน 
กรณีศึกษาในบริบทของประเทศแคนาดา ในนกัเรียนในโรงเรียน 48 เปอร์เซ็นตข์องนกัเรียนเป็น 
ผูอ้พยพ  57 เปอร์เซ็นตเ์ป็นชนกลุ่มนอ้ยและ 59 เปอร์เซ็นต ์พูดภาษาอ่ืนท่ีไม่ใช่ภาษาองักฤษหรือ
ภาษาฝร่ังเศส ครูใหญ่ของโรงเรียนแสดงความเป็นผูน้ าท่ีเขม้แขง็ในโรงเรียน โดยไดส้ร้างนกัเรียน 
บุคลากรและชุมชนใหรู้้สึกถึงความเป็นเจา้ของวา่ตอ้งการใหโ้รงเรียนเป็นอยา่งไร นอกจากน้ี 
ยงัสนบัสนุนใหพ้วกเขารับบทบาทผูน้ าในโรงเรียน เพื่อนร่วมงานของเขาอธิบายวา่เขาแสดงใหเ้ห็น 
“ความมัน่ใจในทุกคนท่ีเขาจา้ง” เขาพยายามท่ีจะสร้างโรงเรียนเป็นชุมชนการเรียนรู้ ความคิดริเร่ิม
ทั้งหมดท่ีเขาไดก้ระตุน้ใหบุ้คลากรของเขามีส่วนร่วมในการท างาน เพื่อใหเ้กิดการศึกษาท่ีครอบคลุม 
ครูใหญ่ยงัท างานอยา่งหนกัเพื่อใหแ้น่ใจวา่นกัเรียนและผูป้กครองไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 
เขาได้รับการตอบรับเป็นอย่างดีในการจดัการเรียนการสอน การด าเนินการดา้นหลกัสูตร 
จากความพยายามทั้งหมดเหล่าน้ี ครูใหญ่ท าให้โรงเรียนไดรั้บการยอมรับ การบริหารโรงเรียน 
ท่ีแตกต่างจากแบบดั้งเดิม คุณลกัษณะบางอยา่งของการเป็นผูน้ าท่ีแสดงให้เห็น คือ ความรู้สึกท่ีดี 
ในการดูแลกลุ่มคนทุกคน การเสริมสร้างพลงัอ านาจแก่ผูป้ฏิบติังานในการจดัการโรงเรียน และ 
การเปล่ียนแปลงเป็นโรงเรียนชั้นน าทั้งหมดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ
ของผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) 
 Schmidt (1996) แนะน าการปฏิบติัและทกัษะความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุมในการศึกษา
ระดบัอุดมศึกษา เพื่อการพฒันานกัศึกษา หลกัฐานของความเป็นผูน้ าคือทุกคนมีเอกลกัษณ์ทาง
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วฒันธรรมท่ีมีอิทธิพลต่อการส่ือสาร มุมมองและการปฏิบติัต่อผูอ่ื้น ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม
ประกอบดว้ย ทกัษะในการรับความเส่ียง การสะทอ้นตนเองทางวฒันธรรม การแยกแยะแบบแผน
และความสามารถในการเขา้ใจประสบการณ์ท่ีแตกต่างตามเอกลกัษณ์ทางวฒันธรรม (Schmidt, 
1996) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Ryan (2006) ภาพสะทอ้นท่ีส าคญัในการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม คือ ผูน้ า
สามารถระบุวธีิปฏิบติัท่ีมองไม่เห็นท่ีท าใหเ้กิดการกีดกนั ผูน้ าแบบครอบคลุม คือ บุคคลท่ีมุ่งมัน่ 
ท่ีจะก าจดัสิทธิพิเศษทางเช้ือชาติ และการเลือกปฏิบติัทางเช้ือชาติ มีความตั้งใจในการเรียนรู้และการ
เติบโตตลอดชีวิต การรับรู้และก าจดัอคติและการกดข่ี อ านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลง และ
การสร้างชุมชนท่ีครอบคลุม ผูน้ าแบบครอบคลุมมีความรับผดิชอบในการสร้างแบบรวม
สภาพแวดลอ้มท่ีใหค้วามส าคญักบัสมาชิกทุกคนในองคก์ร (Brown, 2004, p. 92) 
 จากการศึกษาผูว้จิยัสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) หมายถึง 
แนวทางหรือพฤติกรรมของผูน้ าใชใ้นการบริหารความหลากหลายในทีมงาน ให้เกิดมีแนวทางร่วมกนั 
มุ่งหวงัไปในทิศทางเดียวกนั ภายใตก้ารเคารพความแตกต่างลกัษณะเฉพาะบุคคลและคุณค่าของ 
แต่ละของบุคคล เพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม โดยรับฟังเสียงความคิดเห็นใน 
การตดัสินใจและมีความเป็นธรรมอยา่งทัว่ถึง ผูน้  าตอ้งมองเห็นภาพขององคก์รในทุก ๆ ดา้น  
การจะเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ท่ีดีและตอ้งสร้างภาวะผูน้ าร่วมกนัในระดบั
บุคคล เพื่อใหส้มาชิกท างานร่วมกนัภายใตค้วามแตกต่างอยา่งมีความสุข เป็นการพฒันาภาวะผูน้ า
แบบทัว่ทั้งองคก์ร ซ่ึงท าให้เกิดประสิทธิภาพทั้งระดบับุคคลและองคก์ร นัน่คือ “ภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุม” 
 จากผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัของนกัวชิาการแหล่งต่าง ๆ ผูว้ิจยัไดน้ า 
มาแสดงการสังเคราะห์ ก าหนดองคป์ระกอบของการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูอ้  านวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โดยองคป์ระกอบเหล่าน้ีถือวา่เป็นองคป์ระกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ท่ีผูว้จิยัจะพิจารณา 
ใชเ้กณฑเ์พื่อก าหนดเป็นองคป์ระกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวจิยั โดยการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดใ้ช้
หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความถ่ีขององคป์ระกอบ ตั้งแต่ 7 ข้ึนไป องคป์ระกอบหลกัของการพฒันา
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูอ้  านวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ สามารถคดัสรรองคป์ระกอบการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมของผูอ้  านวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีมีประสิทธิผลได ้4 ดา้น ดา้นความสมัพนัธ์ ดา้นความฉลาดทางดา้นวฒันธรรม 
ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ ดา้นการมีส่วนร่วม 
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ตารางท่ี 1 องคป์ระกอบหลกัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
 

องค์ประกอบหลกั 
เอกสารที่เกีย่วข้อง 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 รวม 
ความสัมพนัธ์              13 
ความฉลาดทางดา้น
วฒันธรรม 

             13 

รูปแบบและกลยทุธ์ 
ในการตดัสินใจ 

             11 

การมีส่วนร่วม              13 
หมายเหตุ: 1 = Bersin (2013) 2 = Jamakiraman (2011) 3 = Dillon and Bourke (2016) 4 = Deloitte 
 (2011) Prime and Salib (2014) 5 = Moss, Sims, Dodds and David (2016) 6 = Wuffli  
 (2016) 7 = Hollander (2008) 8 = Ferdman and Deane (2014) 9 = Gallegos (2014)  
 10 = Alimo-Metcalfe (2010) 11 = McCauley (2014) 12 = Bilimoria (2012) 13 = Ryan 
 (2010) 
 
 จากการสังเคราะห์องคป์ระกอบหลกัจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัของนกัวชิาการ 
ท าใหไ้ดอ้งคป์ระกอบหลกั จ านวน 4 ดา้น 1) องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ 2) องคป์ระกอบ 
ความฉลาดทางดา้นวฒันธรรม 3) องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ  
4) องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม 
 1.  องคป์ระกอบหลกัดา้นความสัมพนัธ์ 
 ความสัมพนัธ์เป็นหน่ึงในทกัษะท่ีผูน้ าทุกคนตอ้งการ เน่ืองจากมนัเป็นสะพานเช่ือมโยง
ภายในระหวา่งบุคคล ระหวา่งทีมและคนท่ีมีความหลากหลายในองคก์ร การสร้างความสัมพนัธ์ 
มีความเก่ียวขอ้งภายในสองกลุ่มหลกั คือ คนท่ีท างานอยา่งใกลชิ้ด เครือข่ายภายในและภายนอก 
ผูบ้ริหารท่ีสามารถปรับตวัเขา้หาบุคคลต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองมาจากมีระดบัทกัษะดา้น
ความสัมพนัธ์สูง สามารถขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความส าเร็จได ้
 Shields (2009) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ประกอบ ดงัน้ี 1) เป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง 2) สร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนัและผลกัดนัใหบ้รรลุ 3) มีความเช่ือมัน่สูง และมีจริยธรรม 
4) สร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ความกระตือรือร้น 5) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
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6) มีความเป็นประชาธิปไตย เสมอภาค ยติุธรรม และมีความเป็นอิสระ 7) มีการเปล่ียนแปลง 
ทั้งในระดบับุคคล และองคก์รอยูต่ลอดเวลา  
 Gallegos (2014) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี 1) มีความตระหนกัถึงคุณค่า
ของความหลากหลายในองคก์ร 2) สร้างความเช่ือถือไวว้างใจ 3) มีการส่ือสารท่ีหลากหลาย เปิดใจ 
ใหก้วา้งข้ึนเพื่อรับฟังอยา่งตั้งใจ 4) มีการส่งเสริมการปฏิบติัเชิงสัมพนัธ์ 5) มีการการสร้าง 
ความคาดหวงัสูง และความรับผดิชอบสูงในทุกระดบั 6) ส่งเสริมการเรียนรู้ตามศกัยภาพ 7) สร้าง
วฒันธรรมในการท างานร่วมกนั 
 Riehl (2000) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี 1) มีการส่งเสริมส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมี
ความหลากหลาย 2) สร้างเครือข่ายกบัชุมชน 3) มีการตั้งเป้าหมายร่วมกนั มุ่งมัน่ไปสู่ความส าเร็จ  
4) สร้างและส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ร 5) มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ดว้ยการกระท าร่วมกนั 
 Lowe (2010) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี 1) เป็นผูน้ าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ  
2) ดูแลและมีปฏิสัมพนัธ์ 3) เช่ือถือและไวใ้จได ้4) มุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน 5) เพิ่มขีดความสามารถ 
และ 6) ตระหนกัในความเป็นตวัเอง 
 Goleman (2001) ผูน้  าท่ีสามารถน าทีมหรือองคก์ารไปสู่ความส าเร็จไดคื้อบุคคลท่ี
สามารถสร้างเครือข่ายในการท างาน ผา่นการมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัได ้ตอ้งอาศยัองคป์ระกอบ 
3 ประการ คือ 1) ความตระหนกัรู้ในตนเอง 2) ความสามารถในการจดัการตนเอง 3) ความเขา้ใจ
สังคม 
 Whetten and Cameron (2016) ผูน้  าตอ้งเขา้ใจจุดอ่อนจุดแข็งของตน เพื่อน าไปสู่ 
การจดัการตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แลว้ก็จะสามารพฒันาความเขา้ใจต่อบุคคลอ่ืนไดดี้ยิง่ข้ึน
ผา่นการใชท้กัษะเร่ืองของความเขา้อกเขา้ใจ (Empathy) ท่ีเสมือนผูน้ าไดเ้ขา้ไปอยูใ่นเหตุการณ์
เดียวกบับุคคลคนนั้น เพื่อรับรู้ถึงความรู้สึกและประสบการณ์แบบเดียวกนั ท าใหต้อบสนองต่อ
ความรู้สึกของบุคคลนั้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 Covey (2004) ผูน้  าตอ้งมีความสมดุลอยูบ่นพื้นฐานของการแสดงออก ซ่ึงความเคารพ 
ในศกัด์ิศรีของบุคคลอ่ืน เม่ือใดก็ตามท่ีผูน้ าใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงมากกวา่
พฤติกรรมอ่ืน เม่ือนั้นการสร้างความไวว้างใจของผูน้ ามีโอกาสลม้เหลวได ้อยา่งไรก็ตาม 
ความไวเ้น้ือเช่ือใจก็ไม่สามารถพฒันาไดจ้ากผูน้ าเพียงฝ่ายเดียว แต่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของผูต้ามดว้ย 
ซ่ึงความโนม้เอียงต่อความไวว้างใจ (Propensity to trust) ของผูต้ามนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของผูต้าม
ดว้ย 
 Dillon and Bourke (2016) ผูน้ าตอ้งมีความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) คือ เป็นผูน้ า 
ท่ีเปิดรับฟังค าแนะน าความคิดต่างของผูอ่ื้น สนใจอยากรู้อยากเห็นแนวคิดของผูอ่ื้น ตั้งใจรับฟัง 
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เพื่อเขา้ใจมุมมองบุคคลอ่ืนมากยิง่ข้ึน หาวธีิปรับเปล่ียนใหเ้ขา้ใจตรงกนั น ามาสู่โอกาสสร้าง 
ความส าเร็จขององคก์รได ้มี 3 องคป์ระกอบ 1)  การเปิดเผย (Openness) 2) การมีมุมมองท่ีหลากหลาย 
(Perspective taking) 3) การจดัการความคลุมเครือ (Coping with ambiguity) 
 ผลจากการศึกษาทฤษฎีและงานวจิยั เพื่อวเิคราะห์หาตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบหลกั 
ดา้นความสัมพนัธ์ได ้ใชห้ลกัเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถ่ีท่ีนกัวจิยัส่วนใหญ่เลือกใชเ้ป็น
องคป์ระกอบในระดบัสูง ตั้งแต่ความถ่ี 5 ข้ึนไป ไดต้วับ่งช้ี ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2 ตวับ่งช้ีดา้นความสัมพนัธ์ 
 

ตัวบ่งช้ี 
เอกสารที่เกีย่วข้อง 

1 2 3 4 5 6 7 8 รวม 
การส่ือสาร         7 
การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล         8 
การเขา้ถึงไดง่้าย เช่ือถือ ไวใ้จได ้         8 
ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร         8 
ความตระหนกัรู้         7 
หมายเหตุ: 1 = Shields (2009) 2 = Gallegos (2014) 3 Riehl (2000) 4 = Lowe (2010) 5 = Goleman 
 (2001) 6 = Whetten and Cameron (2016) 7 = Covey (2004) 8 = Dillon and Bourke  
 (2016)  
 
 ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวับ่งช้ีดา้นความสัมพนัธ์แลว้สรุปตามความถ่ีของแต่ละดา้น และ 
เม่ือพิจารณารายละเอียดของเน้ือหาแต่ละดา้น บางดา้นมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัของ
องคป์ระกอบหลกัดา้นอ่ืน จึงสรุปตวับ่งช้ีดา้นความสัมพนัธ์ได ้4 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การส่ือสาร หมายถึง การยนิดี ช่ืนชม ตั้งใจรับฟังขอ้เสนอแนะ รับฟังแนวคิด
ท่ีหลายหลายอยา่งจริงใจ มีขอ้เสนอแนะเพื่อจูงใจให้ร่วมกนัพฒันาองคก์รใหไ้ปสู่เป้าหมายเดียวกนั 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ความส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความประทบัใจร่วมกนั 
การแลกเปล่ียนความรู้สึกท่ีดีร่วมกนั ความรู้สึกชอบพอกนั เป็นมิตรกนั ซ่ึงเป็นหนทางท่ีน าไปสู่
มิตรภาพ ท าใหก้ารท างานร่วมกนัมีประสิทธิภาพ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือไวใ้จได ้หมายถึง มีความเป็นมิตร เขา้ถึง 
ไดง่้าย ปราศจากล าดบัขั้นตอน มีความห่วงใยตั้งใจจริง 
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 ตวับ่งช้ีท่ี 4 ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร หมายถึง การรวมกลุ่มคนใหท้ างานร่วมกนั
ในลกัษณะท่ีมุ่งเนน้ใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวห้รือ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารท่ีมุ่งหมายให้เกิดความร่วมมือในการท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพและเขา้ใจระหวา่งกนัและกนั 
 ตวับ่งช้ีท่ี 5 ความตระหนกัรู้ ผูน้ าแบบครอบคลุมตอ้งรู้ภาวะอารมณ์ของตนเอง  
ตอ้งพยายามควบคุมและปรับกลไกภายใน ส่ิงท่ีแสดงออกไปจะเกิดผลดีหรือผลกระทบต่อคน 
รอบขา้งและงานอยา่งไร ผูน้ าสามารถมองเห็นภาพรวมของปัญหาท่ีสลบัซบัซอ้นไดดี้ และสามารถ
ปรับเปล่ียนการแสดงออกท่ีเหมาะสมไดโ้ดยฉบัพลนั ผูน้ าท่ีสามารถตระหนกัรู้ จึงเป็นคนตรงไป 
ตรงมา กลา้พูดอยา่งเปิดเผย และยอมรับผดิทุกคร้ังถา้ผูน้ าแสดงออกไปอยา่งไม่เหมาะสม 
 องคป์ระกอบหลกัดา้นท่ี 2 ความฉลาดทางวฒันธรรม 
 ส่ิงส าคญัและเป็นหนา้ท่ีของผูน้ าแบบครอบคลุม คือ ความฉลาดทางดา้นวฒันธรรม 
เป็นแกนส าคญัส าหรับความย ัง่ยนืในหลกัการบริหาร ซ่ึงความส าคญัขององคก์รเพิ่งยอมรับและ
มองเห็นคุณเม่ือไม่ก่ีปีท่ีผา่นมา วฒันธรรมในท่ีน้ีหมายถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงในองคก์ร การส่งเสริม
รณรงค ์และกระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์รมีจิตส านึก สร้างวฒันธรรมในองคก์รท่ีดีให้เกิดข้ึน 
ในองคก์รอยา่งแทจ้ริง ผูน้  าตอ้งมีความเขา้ใจทางวฒันธรรม เปิดกวา้งทางความคิด เปิดโอกาส 
ใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ มุ่งเนน้การพฒันาขีดความสามารถ ความสนใจ 
ความเช่ียวชาญของบุคลากร สนบัสนุนยกยอ่งเชิดชูเกียรติ และสร้างแห่งความทา้ทายไดก้บั
บุคลากรในองคก์าร ดงัท่ีนกัวชิาการหลายคนไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
 Shields (2009) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมวา่ ตอ้งมีความเช่ือมัน่สูง มีจริยธรรม 
สร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ความกระตือรือร้นให้กบับุคลากรและส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจ มีความเป็นประชาธิปไตย เสมอภาค ยุติธรรมและมีความเป็นอิสระ อีกทั้งมี 
การเปล่ียนแปลงทั้งในระดบับุคคล และองคก์รอยูต่ลอดเวลา  
 Wuffli (2016) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม มีการบริหารจดัการในแนวราบ 
มีมุมมองแบบเปิดกวา้ง มีการกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้ ส่งเสริมการท างานร่วมกนั มีจริยธรรมและ
คุณธรรม 
 Prime and Salib (2014) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  าแบบครอบคลุม ตอ้งมีความอ่อนนอ้ม  
มีความกลา้หาญในการรับผดิ เพื่อน าส่ิงแนวคิดใหม่ ๆ จากคนรอบขา้งมาปรับเปล่ียน  
มีความรับผดิชอบและเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
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 Deloitte Research (2011) ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมตอ้งมีความมุ่งมัน่ต่อแนวคิด  
มีความกลา้เผชิญและนอ้มรับแนวคิด วธีิการใหม่ ๆ จากบุคลากร ไม่มีอคติ มีความอยากรู้อยากเห็น  
มีความเขา้ใจแนวคิดดา้นวฒันธรรม  
 Ryan (2010) ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม มีการส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มใหเ้ป็นชุมชน 
แห่งการเรียนรู้ กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิม ดูแลเอาใจใส่บุคลากรทุกระดบั และเสริมสร้าง
พลงัใหบุ้คลากรในการมีส่วนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ร 
 Bilimoria (2012) ผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership)) มีคุณลกัษณะดา้น
วฒันธรรม คือ   
 1.  ใหค้วามส าคญัและเคารพต่อบุคคลทุกคนในเร่ืองความสามารถและความทุ่มเท 
ในการท างาน ส่งเสริมความสัมพนัธ์ของทีมงานค่อนขา้งยติุธรรม ปราศจากความล าเอียง   
 2.  ส่งเสริมใหข้อ้มูลและความคิดริเร่ิมของพนกังานทุกคน  
 3.  ใหค้วามเท่าเทียมและเคารพ มีความเป็นประชาธิปไตยปราศจากความล าเอียง  
มีความโปร่งใสในการตดัสินใจ 
 Riehl (2000) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ส่งเสริมส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีความหลากหลาย  
มีการตั้งเป้าหมายร่วมกนัมุ่งมัน่ไปสู่ความส าเร็จ ส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิดวฒันธรรมในองคก์ร  
 Cockerell (2009) ไดใ้หค้วามส าคญัของการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
leadership) วา่ 1) การพฒันาทีมงานเป็นส่ิงส าคญั 2) สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 3) ปรับความเขา้ใจ
เม่ือบางคนก าลงัแยกตวั และ 4) สร้างความกลา้หาญใหพ้นกังานไดม้ัน่ใจ  
 Lowe (2010) ผูน้ าแบบครอบคลุม เป็นผูน้ าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ มีการดูแลและมี
ปฏิสัมพนัธ์ เป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือและไวใ้จได ้มุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน พฒันาเพิ่มขีดความสามารถ
ใหบุ้คลากรในองคก์ร  
 ผลจากการศึกษาทฤษฎีและงานวจิยั เพื่อวเิคราะห์หาตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบหลกั 
ดา้นความฉลาดทางดา้นวฒันธรรม โดยใชห้ลกัเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถ่ีท่ีนกัวิจยัส่วนใหญ่
เลือกใชเ้ป็นองคป์ระกอบในระดบัสูง ตั้งแต่ความถ่ี 5 ข้ึนไป ไดต้วับ่งช้ี ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3 ตวับ่งช้ีความฉลาดทางดา้นวฒันธรรม 
 

ตัวบ่งช้ี 
เอกสารที่เกีย่วข้อง 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 รวม 
การสร้างแรงบนัดาลใจ          9 
การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้          8 
การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม 
ถ่อมตน  

         9 

ตารางท่ี การเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 

         6 

ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม          9 
หมายเหตุ: 1 = Shields (2009) 2 = Wuffli (2016) 3 Prime and  Salib (2014) 4 = Deloitte Research 
 (2011) 5 = Ryan (2010) 6 = Bilimoria (2012) 7 = Riehl (2000) 8 = Cockerell (2009)  
 9 = Lowe (2010) 
 
 ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวับ่งช้ีความฉลาดทางดา้นวฒันธรรม สรุปตามความถ่ีของแต่ละดา้น 
และเม่ือพิจารณารายละเอียดของเน้ือหาแต่ละดา้น บางดา้นมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัของ
องคป์ระกอบหลกัดา้นอ่ืน จึงสรุปตวับ่งช้ีดา้นความฉลาดทางวฒันธรรมของภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุม มี 4 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ 
และกระตุน้ใหบุ้คลากรใหเ้กิดพลงังานเชิงบวก เช่น การพูดถึงเร่ืองวสิัยทศัน์ท่ีจะท าใหเ้กิดแรง
บนัดาลใจ การใหข้อ้คิดในการท างาน การพฒันาตนเองในการท างาน และเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
ในการท างาน 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ผูน้ าตอ้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ท่ีมีวสิัยทศัน์ มีความรู้ความสามารถในการบริหารจดัการ ประสานงานและกระตุน้ให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมมีจุดหมายเดียวกนั ขบัเคล่ือนไปพร้อมกบัการเรียนรู้ การสั่งสมความรู้ และสร้างความรู้
ใหม่เพื่อพฒันาตนเองและองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน ใหค้วามทดัเทียม หมายถึง ผูน้ า
สามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรในระดบัล่างกลา้พูด กลา้แสดงความคิดเห็น ยอมรับความเห็นท่ีต่าง  
และยกยอ่งความคิดท่ีดีท่ีสุดของบุคลากรโดยปราศจากอคติ ไม่วา่ความคิดนั้นจากมาจากบุคลากร 
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ระดบัล่าง หรือระดบับริหารก็ตาม เม่ือเกิดความผดิพลาดในองคก์รผูน้ าจะรับผิดชอบกบัความ
ผดิพลาดนั้น แต่เม่ือประสบความส าเร็จผูน้ าจะยกยอ่งใหค้วามเช่ือถือกบับุคลากรในทีม 
 ตวับ่งช้ีท่ี 4 การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา หมายถึง ผูน้ าตอ้งเขา้ใจ และพฒันาความสามารถ 
ท่ีจดัการกบัการเปล่ียนแปลง ล าดบัใหไ้ดว้า่ส่ิงใดตอ้งด าเนินก่อนและหลงั และกระตุน้ใหเ้กิดพลงั
ในตวับุคลากรท่ีพร้อมจะต่อสู้กบัอุปสรรคและการเปล่ียนแปลงท่ีมีศกัยภาพตอบสนองกบั
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว ผูน้ าตอ้งสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีพร้อมด าเนินงาน 
บนความเปล่ียนแปลง มีความยดืหยุน่ปรับตวัพร้อมรับมือกบัความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 ตวับ่งช้ีท่ี 5 ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม หมายถึง บุคลากรสามารถเรียนรู้กนัและกนั 
เคารพสิทธิและหนา้ท่ี ยอมรับและเคารพความแตกต่างระหวา่งบุคคล สังคม เพศ ศาสนาฯ และ
สามารถปรับตวัใหก้ลมกลืนกนัเพื่อใหส้ามารถท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน 
 3.  องคป์ระกอบหลกัดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ 
 ผูน้ าแบบครอบคลุมตอ้งค านึงถึงความเป็นจริงในปัจจุบนั ดว้ยเหตุน้ีการตดัสินใจและ
การสร้างวสิัยทศัน์ท่ีเกิดข้ึน ตอ้งผา่นกระบวนการจากการมีส่วนร่วมของทุก ๆ คนท่ีน าความรู้และ
ประสบการณ์ของตวัเอง เพื่อท่ีจะพฒันาเพื่อใหเ้กิดการแบ่งปัน โดยยดึหลกัผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย 
บุคลากรท่ีมีความหลากหลาย และกลุ่มผลประโยชน์ใหม้ากท่ีสุดท่ีจะตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันา
องคก์าร 
 Ferdman and Deane (2014) ผูน้  าตอ้งใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วม มีการป้อนขอ้มูล
และการด าเนินการโดยเล็งเห็นความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั ระดบัการท างาน 
การเรียงล าดบัความส าคญัของโครงสร้าง สมาชิกมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการตดัสินใจ 
และการเปล่ียนแปลงกระบวนการต่าง ๆ ภายในองคก์ร 
 Scharmer (2013) แนะน าวา่ผูน้ าแบบครอบคลุมไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความคิดให้
มากมาย และควรจะปล่อยใหมี้พื้นท่ีวา่งใหม้ากมาย เพื่อท่ีจะใหผู้อ่ื้นสามารถเขา้มาเพิ่ม ร่วมสร้าง
ความคิดในท่ีวา่ง ๆ นั้นไดโ้ดยผูน้ าไม่จ  าเป็นตอ้งคิดทั้งหมด การใชว้ธีิน้ีผูน้  าสามารถเปล่ียนแปลง
แนวคิดของบุคลากรใหเ้กิดความรู้สึกความเป็นเจา้ของข้ึนมาทนัที ผูน้  าแบบครอบคลุมพร้อมท่ีจะ
รับความเส่ียง และมีความกลา้หาญท่ีจะคิดอยา่งยิง่ใหญ่ เพื่อสร้างวสิัยทศัน์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อกลุ่ม
บุคคลและระบบท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด ซ่ึงก็หมายความวา่ผูน้ าแบบครอบคลุมสามารถมองขา้มส่ิงเล็ก ๆ 
ไปยงัภาพท่ีกวา้งใหญ่ข้ึน 
 Bilimoria (2012) ผูน้  าแบบครอบคลุมตอ้งส่งเสริมการการมีส่วนร่วม การขอ้มูลและ
ความคิดริเร่ิมของพนกังาน ทุกคนมีความคิดเห็นอยา่งเท่าเทียมและเคารพ พวกเขาควรสร้างความรู้สึก
ร่วมกนั มีจุดประสงคท่ี์ชดัเจนระหวา่งสมาชิกในทีม การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ โดยยดึตาม 
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ค่านิยมท่ีเช่ือมโยงโดยตรงกบัผลลพัธ์ของทีม ผูน้ าแบบครอบคลุมสร้างเง่ือนไขของทีมท่ีกระตุน้ 
ใหส้มาชิกพูดถึงความคิด โอกาส ปัญหา และขอ้ผดิพลาด และมีส่วนร่วมในการอภิปรายอยา่ง
กระตือรือร้นเก่ียวกบัเร่ืองเหล่าน้ีถา้จ  าเป็น เง่ือนไขดงักล่าวรวมถึงความรู้สึกของความปลอดภยั
ทางดา้นจิตใจท่ีช่วยใหก้ารออกเสียงของความขดัแยง้หรือจินตนาการและการปฐมนิเทศการเรียนรู้ 
ดว้ยค าพูดและการกระท าของพวกเขา ผูน้ าควรส่งเสริมความสัมพนัธ์ของทีมท่ีเป็นธรรม มีความเป็น 
ประชาธิปไตย สนบัสนุนและตอ้นรับค าถามและความทา้ทายมากกวา่ความสัมพนัธ์ในทีมท่ีเป็น
เผด็จการ ไม่สนบัสนุนป้องกนัหรือตามความล าเอียง มีความโปร่งใสในการตดัสินใจและกระบวนการ 
ของทีม 
 Shields (2009) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี 1) เป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง 2) สร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนัและผลกัดนัใหบ้รรลุ 3) มีความเช่ือมัน่สูง และมีจริยธรรม 
4) สร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ความกระตือรือร้น 5) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
6) มีความเป็นประชาธิปไตย เสมอภาค ยติุธรรม และมีความเป็นอิสระ 7) มีการเปล่ียนแปลง 
ทั้งในระดบับุคคล และองคก์รอยูต่ลอดเวลา  
 Riehl (2000) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี 1) มีการส่งเสริมส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมี
ความหลากหลาย 2) สร้างเครือข่ายกบัชุมชน 3) มีการตั้งเป้าหมายร่วมกนัมุ่งมัน่ไปสู่ความส าเร็จ  
4) สร้างและส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ร 5) มุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ดว้ยการกระท าร่วมกนั 
 McCauley (2014) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี 1) มีการสร้างขอ้ตกลง
ร่วมกนัร่วมผลกัดนัใหบ้รรลุเป้าหมาย 2) มีการประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพ และบูรณาการในดา้น
ท่ีแตกต่างกนัในการท างานเพื่อใหมี้ความพอดี 3) สร้างความกระตือรือร้น ความมุ่งมัน่ และ
ความส าเร็จของแต่ละคน 
 Gallegos (2014) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี 1) มีความตระหนกัถึงคุณค่า
ของความหลากหลายในองคก์ร 2) สร้างความเช่ือถือไวว้างใจ 3) มีการส่ือสารท่ีหลากหลาย เปิดใจ
ใหก้วา้งข้ึนเพื่อรับฟังอยา่งตั้งใจ 4) มีการส่งเสริมการปฏิบติัเชิงสัมพนัธ์ 5) มีการการสร้าง 
ความคาดหวงัสูง และความรับผดิชอบสูงในทุกระดบั 6) ส่งเสริมการเรียนรู้ตามศกัยภาพ 7) สร้าง
วฒันธรรมในการท างานร่วมกนั 
 DuFour, Eakey and Many (2006) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี  
1) มีความเป็นผูน้ าแห่งเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 2) สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 3) ส่งเสริม
วฒันธรรมแห่งการท างานร่วมกนั 4) มีการกระจายอ านาจใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
5) เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ใหดี้ข้ึน 
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 Howell and Shamir (2005) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ดงัน้ี 1) สนบัสนุนให้
บุคลากรกลายเป็นส่วนส าคญัหลกัในองคก์ร 2) มีการเสริมสร้างศกัยภาพของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 
3) ใหค้วามยอมรับนบัถือความสามารถท่ีแตกต่างของบุคคล 
 Jamison and Miller (2008) ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม คือ การสร้างวฒันธรรมการให้
เป็นหน่ึงเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์ร ความคาดหวงัของผูน้ าระดบัสูงในการสร้างความประทบัใจอยา่งมาก 
เก่ียวกบัความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงและแสดงความมุ่งมัน่ต่อการเปล่ียนแปลง โดยมีการด าเนินการ
อยู ่7 ประการ ของการเป็นผูแ้บบครอบคลุม ดงัน้ี เป็นผูเ้รียนรู้ มีความอยากรู้อยากเห็น ตั้งค่าวสิัยทศัน์
สร้างแบบจ าลองพฤติกรรมการอยูร่วมกนั สนบัสนุนการเปล่ียนแปลงอยา่งเขม้แขง็และยอมรับ 
การแสดงความคิดเห็นของคนอ่ืน มีความฉลาดในการสร้างวฒันธรรมท่ีเนน้แบบครอบคลุม 
 Alimo-Metcalfe (2010) ลกัษณะผูน้ าแบบครอบคลุมคือส่ิงท่ีผูน้  าสนบัสนุนใหพ้นกังาน
แสดงความเป็นผูน้ าของตวัเอง ดงันั้น การมองความเป็นผูน้ า จึงคลา้ยกระบวนการทางสังคมและ
ความเป็นหุ้นส่วนมากกวา่ใชเ้พื่อครอบง าผูอ่ื้น ส่ิงน้ีถือเป็นแนวทางกระจายความเป็นผูน้ า ดว้ยวธีิ 
การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั โดยตอ้งมีผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายในและภายนอก  
 ผลจากการศึกษาทฤษฎีและงานวจิยัเพื่อวเิคราะห์หาตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบหลกั 
ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ โดยใชห้ลกัเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถ่ีท่ีนกัวจิยั 
ส่วนใหญ่เลือกใชเ้ป็นองคป์ระกอบในระดบัสูง ตั้งแต่ความถ่ี 5 ข้ึนไปไดต้วับ่งช้ี ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4 ตวับ่งช้ีดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ 
 

ตัวบ่งช้ี 
เอกสารที่เกีย่วข้อง 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 รวม 
การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดง 
ความคิดเห็นของตวัเอง 

           10 

การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ มีเป้าหมาย 
ท่ีชดัเจน 

           7 

การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร            6 
การมองการณ์ไกล            10 
การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันา
ศกัยภาพ 

           11 
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หมายเหตุ: 1= Ferdman and Deane (2014) 2 = Scharmer (2013) 3 = Bilimoria (2012) 4 = Shields  
 (2009) 5 = Riehl (2000) 6 = McCauley (2014) 7 = Gallegos (2014) 8 = DuFour, Eakey  
 and Many (2006) 9 = Howell and Shamir (2005) 10 = Jamison and Miller (2008)   
 11 = Alimo-Metcalfe (2010) 
 
 ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวับ่งช้ีดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ สรุปตามความถ่ีของ
แต่ละดา้น และเม่ือพิจารณารายละเอียดของเน้ือหาแต่ละดา้นบางดา้นมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั
ขององคป์ระกอบหลกัดา้นอ่ืน จึงสรุปตวับ่งช้ีดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจของภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมมี 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 1 การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง หมายถึง รับฟัง
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นอยา่งตั้งใจ กระตุน้ให้เกิดพลงัในตวับุคลากร ร่วมกนัรับผดิชอบและ 
มีความรู้สึกต่อการเป็นเจา้ของ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ มีเป้าหมายท่ีชดัเจน หมายถึง ผูน้ าแบบครอบคลุม
ตอ้งเอ้ืออ านวยใหเ้กิดการยอมรับโดยการสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนัระหวา่งบุคลากรและเป้าหมายของ
องคก์ร โดยการเสริมสร้างพลงัแก่บุคลากร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร และตอ้งส่ือสารและ
ถ่ายทอดวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย และค่านิยมออกมาเป็นรูปธรรม และส่งต่อความเขา้ใจเหล่าน้ี
ไปสู่พนกังานอยา่งชดัเจน 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร หมายถึง ผูน้ าแบบครอบคลุม 
ตอ้งพยายามเรียนรู้ความแตกต่าง พื้นฐานดา้นสังคมและวฒันธรรมของบุคลากร เพื่อน ามาประยกุต ์
ใชใ้นองคก์รโดยใชแ้รงขบัเคล่ือน ความรู้ และความสามารถในการปรับตวั 
 ตวับ่งช้ีท่ี 4 การมองการณ์ไกล คือ ผูน้ าแบบครอบคลุมตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ 
ผูต้าม โดยการช้ีแนะและจูงใจผูอ่ื้นดว้ยวสิัยทศัน์ท่ีมีพลงัโนม้นา้วจิตใจ ช่วยสร้างความน่าต่ืนเตน้ 
ในการท างานใหก้บัผูเ้ก่ียวขอ้งทุกคน สร้างความเช่ือมัน่ ความศรัทธา ความภูมิใจ ซ่ึงจะน าไปสู่
ความผกูพนัและความภกัดีของพนกังาน และมีความโปร่งใสในการท างานยอมรับปรับเปล่ียน
ตนเองกระบวนการท างานอยูต่ลอดเวลา 
 ตวับ่งช้ีท่ี 5 การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ หมายถึง ผูน้ าแบบครอบคลุม 
ตอ้งส่งเสริมใหบุ้คลากร มีการพฒันาดา้นความรู้ความสามารถ มีสติปัญญา มุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลง 
และปรับปรุงตวัเองอยูต่ลอดเวลา มีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองเสมอ กลา้ท่ีจะเสนอแนวคิด 
และความคิดเห็น และสามารถท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุขภายในองคก์ร 
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 องคป์ระกอบหลกัดา้นการมีส่วนร่วม 
 ผูน้ าแบบครอบคลุมตอ้งเป็นผูท่ี้สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรในองคก์รรู้วา่การมีส่วนร่วมกนั
มีความส าคญัในการท างานเป็นทีม ยนิดีแบ่งปันมุมมองทศันคติร่วมกนั ใหก้ระจายอ านาจให้
สมาชิกในการตดัสินใจ มีอิสระในการแกปั้ญหาเพื่อสร้างความรับผดิชอบในหนา้ท่ี เปิดโอกาส
สมาชิกกลา้พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนั มีสิทธ์ิมีเสียง มีความยติุธรรมปฏิบติัต่อทุกคน
อยา่งเท่าเทียม ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีของนกัวชิาการหลายท่านท่ีเก่ียวขอ้งภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุม ดา้นการมีส่วนร่วม ดงัน้ี    
 Riehl (2000) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  าโรงเรียนจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
leadership) โดยแนวปฏิบติักวา้ง ๆ สามประเภท คือ การส่งเสริมส่ิงใหม่ ๆ ท่ีมีความหลากหลาย 
การส่งเสริมการปฏิบติังานแบบครอบคลุมในโรงเรียน และสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งโรงเรียนกบั
ชุมชน สามารถน าไปสู่ความเขา้ใจไดม้ากข้ึน ร่วมกนัตั้งเป้าหมาย ความมุ่งมัน่ในการท างาน และ
ความพยายามของผูบ้ริหารในการสร้างความรู้สึก ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ร และการปฏิบติัท่ีรวม 
อยูใ่นโรงเรียน และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน ซ่ึงก่อใหเ้กิดนวตักรรม เกิดการปฏิบติัรูปแบบใหม่
ของสถานศึกษา   
 Wuffli (2016) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี 1) การเป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 2) มีการบริหารจดัการในแนวราบ 3) มีมุมมองแบบเปิดกวา้ง  
4) มีความหลากหลายในองคก์ร 5) มีการกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ส่งเสริมการท างานร่วมกนั  
6) มีความเป็นบรรทดัฐาน 7) มีจริยธรรมและคุณธรรม 8) มีลกัษณะเป็นองคร์วม 
 Booysen (2014) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี 1) มีการเนน้
กระบวนการและบริบทมากข้ึน 2) มีการรับฟัง และเปิดรับมุมมองท่ีแตกต่าง 3) มีการสร้างความเขา้ใจ 
และเคารพความแตกต่างของบุคคล 4) มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีเนน้การท างานเป็นทีม  
 Hollander (2009) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี 1) มีการมุ่งเนน้
ความร่วมมือในองคก์ร 2) สร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
3) จดัสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหเ้กิดการมีส่วนร่วม   
 DuFour, Eakey and Many (2006) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี 
1) มีความเป็นผูน้ าแห่งเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 2) สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 3) ส่งเสริม
วฒันธรรมแห่งการท างานร่วมกนั 4) มีการกระจายอ านาจใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
5) เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ใหดี้ข้ึน 
 Ferdman and Deane (2014) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี  
1) มีความเป็นพลวตัร 2) ลดความมีอคติ 3) เนน้กระบวนการการท างานร่วมกนั 4) ใหค้วามสัมพนัธ์ 
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ในการมีส่วนร่วมในทุกระดบัภายในองคก์ร 5) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
และการตดัสินใจ 6) สร้างการส่ือสารท่ีเขา้ใจง่ายไม่มีอคติในการฟัง 7) ส่งเสริมรูปแบบการเรียนรู้
และพฒันาสมาชิกในองคก์รทั้งหมด  
 Gallegos (2014) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี 1) มีความตระหนกั
ถึงคุณค่าของความหลากหลายในองคก์ร 2) สร้างความเช่ือถือไวว้างใจ 3) มีการส่ือสารท่ีหลากหลาย 
เปิดใจใหก้วา้งข้ึนเพื่อรับฟังอยา่งตั้งใจ 4) มีการส่งเสริมการปฏิบติัเชิงสัมพนัธ์ 5) มีการการสร้าง
ความคาดหวงัสูง และความรับผดิชอบสูงในทุกระดบั 6) ส่งเสริมการเรียนรู้ตามศกัยภาพ 7) สร้าง
วฒันธรรมในการท างานร่วมกนั 
 Bilimoria (2012) ไดใ้หท้ศันะภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบ ดงัน้ี 1) ความแตกต่าง
ของบุคคล 2) ปราศจากอคติ 3) ร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ 4) ส่งเสริมความสัมพนัธ์ของทีม 
5) มีความเป็นประชาธิปไตย มีคุณธรรม 
 EU project (2018) ไดใ้หค้  าความหมายของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม คือ วธีิการเป็นผูน้ า 
ท่ีตระหนกัถึงความหลากหลาย เช้ือชวนและตอ้นรับการมีส่วนร่วมของทุกคน และกระตุน้ใหเ้กิด 
การมีส่วนร่วมอยา่งเตม็ท่ีดว้ยการบวนการในการตดัสินใจและรูปแบบของความจริงใจเป้าหมาย
หลกัของการเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม การเปล่ียนแปลง และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ใหเ้กิดความสมดุล
ต่อความตอ้งการของพื้นท่ีหลกัในการพฒันา ผูน้ าแบบครอบคลุม คือ การฝึกการตระหนกัรู้ในตวัเอง 
การด าเนินตามวสิัยทศัน์ร่วมกนั สร้างความสัมพนัธ์ และสร้างการเปล่ียนแปลงโดยใหค้วามส าคญั
ในองคก์รท่ีเขาอาศยัอยู ่ 
 ผลจากการศึกษาทฤษฎีและงานวจิยั เพื่อวเิคราะห์หาตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบหลกั 
ดา้นการมีส่วนร่วม โดยใชห้ลกัเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถ่ีท่ีนกัวจิยัส่วนใหญ่เลือกใช ้
เป็นองคป์ระกอบในระดบัสูง ตั้งแต่ความถ่ี 5 ข้ึนไปไดต้วับ่งช้ี ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 5 ตวับ่งช้ีดา้นการมีส่วนร่วม 
 

ตัวบ่งช้ี 
เอกสารที่เกีย่วข้อง 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 รวม 
ความหลากหลายในองคก์ร          9 
การลดความมีอคติ          9 
การท างานเป็นทีม          9 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี 
เอกสารที่เกีย่วข้อง 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 รวม 
การมีความเป็นประชาธิปไตย 
คุณธรรม จริยธรรม 

         9 

การสร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร          9 
หมายเหตุ: 1 = Ferdman and Deane (2014) 2 = Wuffli (2016) 3 = Booysen (2014) 4 = Hollander  
 (2009) 5 = DuFour, Eakey and Many (2006) 6 = Ferdman and Deane (2014)  
 7 = Gallegos (2014) 8 = Bilimoria (2012) 9 = EU project (2018) 
 
 ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวับ่งช้ีดา้นการมีส่วนร่วม สรุปตามความถ่ีของแต่ละดา้น และเม่ือ
พิจารณารายละเอียดของเน้ือหาแต่ละดา้น บางดา้นมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัขององคป์ระกอบ
หลกัดา้นอ่ืน จึงสรุปตวับ่งช้ีดา้นการมีส่วนร่วมของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม มี 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 
 ตวับ่งช้ีท่ี 1 ความหลากหลายในองคก์ร หมายถึง ความหลากหลายทางความสามารถของ
บุคคล การรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รเป็นเร่ืองท่ียาก ผูน้ าแบบครอบคลุม 
ตอ้งมองเห็นศกัยภาพของคนในองคก์ร พยายามดึงจุดเด่นของพนกังานเหล่าน้ีออกมาเพื่อสร้างสรรค์
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รและรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด  
 ตวับ่งช้ีท่ี 2 ลดความมีอคติ หมายถึง ผูน้ าท่ีเปิดรับฟังค าแนะน า ความคิดต่างของผูอ่ื้น 
เปิดใจรับฟัง การท าความเขา้ใจมุมมองท่ีแตกต่างกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
 ตวับ่งช้ีท่ี 3 การท างานเป็นทีม หมายถึง การสนบัสนุนการเรียนรู้ แลกเปล่ียนประสบการณ์
ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังาน มีการขยายกลุ่มผูน้ าทุกระดบัทั้งหมด สร้างสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสมกบั
การท างานเป็นทีม มีการกระจายอ านาจ การตดัสินใจ อีกทั้งปลุกจิตส านึกในความเป็นเจา้ของ  
ความภาคภูมิใจและความพึงพอใจกบัความสามารถของตนเอง  
 ตวับ่งช้ีท่ี 4 การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม หมายถึง ผูน้ าแบบ
ครอบคลุม ตอ้งมีการไตร่ตรอง และด ารงอยูภ่ายใตค้วามมีจริยธรรมและคุณธรรม และความเป็น
ประชาธิปไตย แสดงใหเ้ห็นชดัเจนดว้ยวธีิท่ีเหมาะสม ส่ิงน้ีจะเป็นพื้นฐานส าหรับการท าความเขา้ใจ
มุมมองท่ีแตกต่างกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และส่งเสริมการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งลึกซ้ึงยิง่ข้ึนและ
ตอ้งค านึงถึงการด าเนินชีวติของเพื่อนร่วมงาน และความหลากหลายท่ีส าคญัของคน ซ่ึงไม่ไดมี้แค่
เพศ ภูมิศาสตร์ แต่ยงัรวมไปถึงคนรุ่นต่าง ๆ อีกดว้ย 
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 ตวับ่งช้ีท่ี 5 สร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร หมายถึง ผูน้ าแบบครอบคลุมสร้างความไวว้างใจ 
ความเช่ือถือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การให้การสนบัสนุน ความเปิดเผยและรับฟังความคิดเห็น
ทุกระดบั การส่ือสารในแนวราบเพื่อรักษาบรรยากาศขององคก์ร 
 จากการศึกษาภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) นกัวชิาการหลายท่าน 
ท่ีท าวจิยัและไดรั้บประโยชน์จากการวจิยั ดงัน้ี  
 Bilimoria (2012) ผูน้  าเปล่ียนแปลงจากการควบคุมและสั่งการไปยงัรูปแบบภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุม (Inclusive leadership) สามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงจากวฒันธรรมท่ีแยกตวั
ออกจากกนัและน่ิงเฉย ก่อให้เกิดแรงจูงใจและใชพ้ลงังานไปสู่ส่ิงท่ีรวมอยูแ่ละเปิดกวา้ง และน า 
ส่ิงท่ีดีท่ีสุดของมนุษยอ์อกมากระตุน้ใหเ้กิดการท างานร่วมกนั ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิมและเกิด
นวตักรรมใหม่ข้ึนมา Alimo-Metcalfe (2010) ใหค้วามหมายวา่ ความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม 
ช่วยอ านวยความสะดวกในการมีส่วนร่วมของพนกังาน เพิ่มความพึงพอใจของลูกคา้ผลิตผลก าไร
และลดการหมุนเวยีนพนกังาน เพิ่มความเป็นอยูแ่ละสุขภาพ ลดความเหน่ือยหน่าย ลดความเครียด 
การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีสูงข้ึน ความพึงพอใจในงานการปฏิบติัตามและความกา้วหนา้ 
ในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงสอดคลอ้ง Nishii and Mayer (2009) การเป็นผูน้ าแบบครอบคลุมมี
ความเก่ียวขอ้งกบัการลดการหมุนเวยีนพนกังาน และ Eagly and Chin (2010) ความเป็นผูน้ า 
แบบครอบคลุมช่วยอ านวยความสะดวกในการเคล่ือนไหวระหวา่งมุมมองส่วนใหญ่ และเขา้ใจชน 
กลุ่มนอ้ยท่ีข้ึนอยูก่บับริบททางวฒันธรรม 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฒันาตัวบ่งช้ี 
 ความหมายของตัวบ่งช้ี 
 ตวับ่งช้ีแปลมาจากค าวา่ Indicator เน่ืองจากเป็นค าท่ีชดัเจนเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีก าลงัศึกษา 
ซ่ึงมีนกัวชิาการท่ีใหค้วามหมายของค าวา่ตวับ่งช้ีใกลเ้คียงกนั ดงัน้ี Johnstone (1981) กล่าววา่  
ตวับ่งช้ี หมายถึง สารสนเทศท่ีบ่งบอกปริมาณเชิงสัมพนัธ์หรือสภาวะของส่ิงท่ีมุ่งวดัในเวลาใด 
เวลาหน่ึง  โดยไม่จ  าเป็นจะตอ้งบ่งบอกสถานะท่ีเจาะจง แต่จะบ่งบอกหรือสะทอ้นใหเ้ห็นถึงวธีิ 
หรือทางท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค ์รวมทั้งบอกถึงการบรรลุถึงวตัถุประสงคใ์นช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง
เท่านั้น ซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงไดใ้นอนาคต เช่น ตวับ่งช้ีเปรียบเทียบความสามารถของนกัเรียน
ในปีต่าง ๆ เป็นตน้ ตวับ่งช้ีจะเป็นส่ิงบอกช้ีอยา่งกวา้ง ๆ ถึงสภาวะหรือสภาพของสถานการณ์ท่ีเรา
สนใจเขา้ไปตรวจสอบ ตวัอยา่งของตวับ่งช้ีระบบการศึกษาระดบัชาติ เช่น ตวับ่งช้ีการมีส่วนร่วม 
ในทรัพยากรมนุษยต่์อการศึกษาในอนาคต ซ่ึงค่าท่ีค  านวณไดน้ั้นจะตอ้งแปลผลในลกัษณะภาพรวม ๆ 
หรือภาพสะทอ้นของการกระจายการมีส่วนร่วมของทรัพยากรมนุษยใ์นการศึกษา Burstein, Oakes 
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and Guiton (1992) ไดใ้หค้วามหมายของตวับ่งช้ี (Indicators) ไวว้า่ ตวับ่งช้ีเป็นค่าสถิติท่ีให้
สารสนเทศเก่ียวกบัสถานะคุณภาพ หรือผลการปฏิบติังานของระบบการศึกษา ซ่ึงอาจเป็นค่าสถิติ
เฉพาะเร่ือง หรือค่าสถิติรวม (Single or Composite statistics) ก็ได ้โดยจะมีเกณฑม์าตรฐานส าหรับ
การตดัสินใจ นอกจากน้ียงัตอ้งใหส้ารสนเทศท่ีสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะท่ีตอ้งการจะวดัดว้ย  
พจนานุกรม Collins Essential Thesaurus (2006) เทียบเคียงความหมายของค าวา่ตวับ่งช้ี (Indicators) 
วา่เป็นเคร่ืองหมาย เคร่ืองวดั ส่ิงแนะน า ส่ิงแสดงใหเ้ป็นดชันี สัญญาณ สัญลกัษณ์ มาตรวดั เขม็ช้ีวดั 
เคร่ืองหมายวดั เคร่ืองหมายระดบั เคร่ืองช้ี ป้ายเสา เคร่ืองวดัน ้าหนกั เป็นตน้ พจนานุกรม The 
American Heritage (2000) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ตวับ่งช้ี คือ 1) เป็นส่ิงบ่งบอก โดยเฉพาะอยา่งยิง่  
(1) ตวัช้ีหรือดชันี (2) เคร่ืองมือท่ีใชก้บัเคร่ืองยนต ์ เคร่ืองไฟฟ้า มาตรวดั (3) เขม็ช้ี หนา้ปัดหมุด 
หรืออุปกรณ์อ่ืนท่ีใชก้บัเคร่ืองมือ 2) เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชว้ดัสารเคมี 3) ส่ิงท่ีอยูใ่นระบบนิเวศวทิยา 
เช่น สภาพของพืช หรือสัตว ์บอกสภาพเฉพาะบางอยา่งของส่ิงแวดลอ้มได ้4) ค่าทางสถิติท่ีบอก
สภาพหรือทิศทางของเศรษฐกิจ 
 นกัวชิาการไทยไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ตวับ่งช้ี (Indicator) ไวม้ากมายหลากหลาย
ความหมาย เช่น วิโรจน์ สารรัตนะ(2553) กล่าวถึงตวับ่งช้ี (indicator) วา่มีความหมายใกลเ้คียงกบัค า
วา่ ดชันี (index) แต่ตวับ่งช้ีมีความหมายกวา้งกวา่ดชันี ซ่ึงดชันีจดัวา่เป็นตวับ่งช้ีชนิดหน่ึงโดยท่ี
ลกัษณะของดชันีตอ้งอยูใ่นรูปของอตัราส่วนระหวา่งปริมาณสองจ านวน แต่ตวับ่งช้ีไม่มีขอ้จ ากดั 
วา่จะตอ้งอยูใ่นรูปอตัราส่วน วรรณี แกมเกตุ (2540) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ตวับ่งช้ีเป็นสารสนเทศ
หรือค่าท่ีสังเกตไดเ้ชิงปริมาณหรือค่าท่ีสังเกตไดเ้ชิงคุณภาพ ซ่ึงใชบ้่งบอกสภาวะของส่ิงท่ีมุ่งวดั
หรือสะทอ้นลกัษณะ รวมทั้งปัญหาหรืออุปสรรคของการด าเนินงานอยา่งกวา้ง ๆ ในช่วงเวลาใด
เวลาหน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเจือจนัทร์ จงสถิตอยู ่และแสวง ป่ินมณี (2529 อา้งถึงใน รุ้งรังสี วบูิลชยั, 
2544) ท่ีใหค้วามหมายวา่ ตวับ่งช้ีเป็นสารนิเทศอยา่งหน่ึงท่ีไดม้าจากการประมวลผลโดยใชม้าตรการ
ทางสถิติค านวณข้ึน เพื่อใชป้ระโยชน์ในการก าหนดนโยบายการวางแผนและการบริหารงาน 
การติดตามผลการด าเนินงานและการจดัล าดบัการพฒันา สุดสวาด ประไพเพชร (2551) ใหค้วามหมาย
วา่เป็นสารสนเทศเชิงปริมาณหรือสารสนเทศเชิงคุณภาพ ท่ีบ่งบอกถึงส่ิงท่ีตอ้งการตรวจสอบ 
เพื่อเปรียบเทียบกบัเกณฑห์รือปทสัถานท่ีแสดงไว ้เพื่อแสดงหรือบ่งบอกวา่สูงหรือต ่าประการใด 
ซ่ึงเป็นการสะทอ้นลกัษณะหรือการด าเนินงาน ท าใหส้ามารถวนิิจฉยัช้ีภาวะช่วยช้ีบทบาทหนา้ท่ี
ตลอดจนปัญหาอุปสรรคในการด าเนินงานในช่วงระยะเวลาหน่ึง นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2551) ไดก้ล่าว
สรุปไวว้า่ ตวับ่งช้ี หมายถึง ตวัแปรประกอบ หรือองคป์ระกอบ ท่ีมีค่าแสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณ
ของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาจุดหรือช่วงเวลาหน่ึง ค่าของตวับ่งช้ีระบุ/ บ่งบอกถึงสภาพท่ีตอ้งการศึกษา
เป็นองคร์วมอยา่งกวา้ง ๆ แต่ความชดัเจนเพียงพอท่ีจะใชใ้นการเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้
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เพื่อประเมินสภาพท่ีตอ้งการศึกษาได ้และใชใ้นการเปรียบเทียบระหวา่งจุดหรือช่วงเวลาท่ีต่างกนั
เพื่อใหท้ราบถึงการเปล่ียนแปลงของสภาพท่ีตอ้งการศึกษาได ้สุรพงศ ์เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ไดใ้ห้
ความหมายไวค้ลา้ยกนัวา่หมายถึง ตวัแปร ตวัประกอบหรือองคป์ระกอบท่ีมีค่าแสดงถึงลกัษณะ
หรือปริมาณของระบบการศึกษาหรือสภาพท่ีตอ้งการศึกษา ส่วนใดส่วนหน่ึง ณ จุดเวลาหรือ
ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง มีลกัษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ โดยการน าขอ้มูลหรือตวัแปรหรือขอ้เท็จจริง 
มาสัมพนัธ์กนั เพื่อใหเ้กิดคุณค่าท่ีสามารถช้ีใหเ้ห็นคุณลกัษณะหรือสภาพการณ์นั้นไดแ้ละใชใ้น 
การเปรียบเทียบระหวา่งช่วงเวลาท่ีต่างกนั เพื่อใหท้ราบถึงความเปล่ียนแปลงของสภาพท่ีตอ้งการ
ศึกษาไดแ้ละเป็นเคร่ืองมือหรือส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความกา้วหนา้ความส าเร็จหรือไม่ส าเร็จของกิจกรรม
หรือกระบวนการด าเนินงาน เม่ือเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดในมิติต่าง ๆ ทั้งในเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2545) ท่ีไดส้รุปวา่ตวับ่งช้ีน่าจะ
ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 1) ตวับ่งช้ีจะตอ้งสามารถใหค้่า หรือบ่งบอกคุณลกัษณะ
ของส่ิงท่ีท าการวดัวา่ มีปริมาณหรือมีคุณลกัษณะเช่นไร ส่วนจะมีความหมายอยา่งไร จะตอ้งน า 
ไปตีค่า หรือเปรียบเทียบกบัเกณฑห์รือมาตรฐาน จึงจะทราบไดว้า่ส่ิงนั้นมีค่าสูงหรือต ่าไดม้าตรฐาน
หรือไม่เพียงใด 2) ค่าหรือคุณลกัษณะท่ีไดจ้ากตวับ่งช้ีมีความหมายภายใตเ้ง่ือนไข 2 ประการ คือ 
1) เง่ือนไขของเวลา กล่าวคือ ตวับ่งช้ีจะบ่งบอกสถานภาพของส่ิงท่ีมุ่งวดัเฉพาะช่วงเวลาใดช่วงเวลา
หน่ึง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัตวัแปรหรือขอ้มูลวา่จะเก็บช่วงใดตวับ่งช้ีอาจมีค่าระยะเวลา1 สัปดาห์ 3 เดือน  
1 ปี ข้ึนอยูก่บัระยะเวลาท่ีจะน าขอ้มูลมาใชแ้ละตีความหมาย 2) เง่ือนไขของสถานท่ี กล่าวคือ  
ตวับ่งช้ีจะบ่งบอกสภาพของส่ิงท่ีมุ่งวดัเฉพาะในเขตพื้นท่ี หรือบริเวณ หรือส่วนใดส่วนหน่ึงของ
ระบบท่ีท าการตรวจสอบ อาทิ ตวับ่งช้ีดา้นการศึกษาของประเทศ จงัหวดั ภูมิภาคใด และระดบั
การศึกษาใด เป็นตน้ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัขอ้มูลหรือตวัแปรท่ีจดันัน่เอง 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัความหมายของตวับ่งช้ีดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ 
ตวับ่งช้ี หมายถึง สารสนเทศท่ีอยูใ่นรูปของขอ้ความ ตวัประกอบ ตวัแปรหรือค่าท่ีสังเกตไดจ้าก
ตวัเลขหรือขอ้เท็จจริงมาสัมพนัธ์มาสัมพนัธ์กนัเพื่อใหเ้กิดค่าหรือคุณค่า มีการเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
หรือปทสัถานท่ีแสดงไวเ้พื่อแสดงหรือบ่งบอกวา่สูงหรือต ่าประการใด เป็นการสะทอ้นลกัษณะ
หรือการด าเนินงาน ท าใหส้ามารถวนิิจฉยัช้ีภาวะช่วยช้ีบทบาทหนา้ท่ีตลอดจนปัญหาอุปสรรค 
ในการด าเนินงานในช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึง 
 ประเภทของตัวบ่งช้ี 
 การสร้างและพฒันาตวับ่งช้ีการศึกษามีข้ึนเป็นจ านวนมาก จึงมีการแบ่งประเภทของ 
ตวับ่งช้ีออกเป็นแบบต่าง ๆ การแบ่งประเภทของตวับ่งช้ีข้ึนอยูก่บัวธีิและเกณฑใ์นการแบ่ง ซ่ึงมี
ความแตกต่างกนั บางเกณฑ์อาศยัวธีิการน าไปใช ้แต่บางเกณฑอ์าศยัแนวคิดในการสร้าง (วโิรจน์ 
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สารัตนะ, 2556, หนา้ 197)  ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดจ้ดัแบ่งประเภทของตวับ่งช้ีไว้
ดงัน้ี 
 อุทยั กมลศิลป์ (2552, หนา้ 17-20) และกมล ตราชู (2552) ไดส้ังเคราะห์การแยกประเภท
ตวับ่งช้ีของ Johnstone (1981) Bottani and Welberg (1994) โดยแบ่งได ้7 แบบ ดงัน้ี 
 1.  การจดัแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ ไดแ้ก่ ตวับ่งช้ีดา้นปัจจยั (Input indicators)  
เป็นตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงปัจจยัน าเขา้ของระบบการศึกษา เช่น ร้อยละของนกัเรียนหญิงระดบัประถมศึกษา 
ความเสมอภาคของการเขา้รับการศึกษา ตวับ่งช้ีกระบวนการ (Process indicators) เป็นตวับ่งช้ี 
ท่ีแสดงถึงวธีิการด าเนินงานขั้นตอนต่าง ๆ ในระบบการศึกษา เช่น ร้อยละของนกัเรียนระดบั
มธัยมศึกษาเทียบกบัระดบัประถมศึกษา เป็นตน้ ตวัช้ีวดัดา้นผลผลิต (Output indicators) เป็นตวับ่งช้ี
ท่ีแสดงถึงผลลพัธ์ ตลอดจนผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในระบบการศึกษา เช่น ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ของโรงเรียน ความพึงพอในต่อระบบการศึกษา 
 2.  การจดัแยกประเภทตามลกัษณะนิยามของตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ ตวับ่งช้ีแบบอตันยัเป็นตวับ่งช้ี 
ท่ีใชใ้นกรณีท่ีนกัการศึกษายงัมีความรู้เก่ียวกบัเร่ืองท่ีศึกษาไม่มากนกั หรือใชใ้นสถานการณ์ท่ีมี 
การใหนิ้ยามตวับ่งช้ีไวห้ลวม ๆ ยงัไม่ชดัเจนในการศึกษาเฉพาะเร่ือง ตวับ่งช้ีแบบอตันยัน้ีมีส่วน 
ท่ีนกัการศึกษาตอ้งวิจารณญาณพิจารณาตดัสินใจ ตวับ่งช้ีแบบปรนยัเป็นตวับ่งช้ีท่ีใหค้  านิยามไว้
ชดัเจน และไม่มีส่วนท่ีตอ้งใชว้จิารญาณของนกัการศึกษาแต่อยา่งใด ตวับ่งช้ีประเภทน้ีมกัใชใ้น 
การประเมินการติดตาม และการเปรียบเทียบระบบการศึกษาท่ีเป็นการศึกษาระดบันานาชาติ 
 3.  การจดัประเภทตามวธีิสร้าง ไดแ้ก่ ตวับ่งช้ีตวัแทน เป็นตวับ่งช้ีท่ีสร้างข้ึนจากตวัแปร
เพียงตวัเดียวให้เป็นตวัแทนตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีบอกลกัษณะหรือปริมาณของสภาพท่ีตอ้งการศึกษา เช่น 
สัดส่วนจ านวนนกัเรียนระดบัประถมศึกษา อตัราการไม่รู้หนงัสือ เป็นตน้ ตวับ่งช้ีประเภทน้ีใชก้นัมาก 
ในการวจิยั การวางแผนและการบริหารการศึกษาในระยะแรก ๆ แต่ในปัจจุบนัน้ีใชก้นันอ้ยลง 
เน่ืองจากตวับ่งช้ีประเภทน้ีมีความเท่ียงและความตรงต ่า เพราะเป็นการใชต้วับ่งช้ีเพียงตวัเดียวแสดง
ลกัษณะส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา ตวับ่งช้ีแยกเป็นตวับ่งช้ีท่ีมีสถานะคลา้ยกบัตวัแปรหรือเป็นตวับ่งช้ียอ่ย 
โดยตวับ่งช้ียอ่ยแต่ละตวัเป็นอิสระต่อกนั และบ่งช้ีลกัษณะหรือปริมาณของสภาพท่ีตอ้งการศึกษา
เฉพาะดา้นใดดา้นหน่ึงเพียงดา้นเดียว การท่ีจะบ่งช้ีสภาพองคร์วมจะตอ้งใชต้วับ่งช้ียอ่ยทุกตวัรวมกนั 
ทั้งชุดการวเิคราะห์และน าเสนอตวับ่งช้ีประเภทน้ีจึงค่อนขา้งยุง่ยากเสียเวลา เน่ืองจากตวับ่งช้ีทั้งชุด
มีตวับ่งช้ียอ่ยเป็นจ านวนมาก จึงเป็นการบ่งช้ีลกัษณะซ ้ าซอ้นกนั  และตวับ่งช้ีรวมหรือตวับ่งช้ี
ประกอบเป็นตวับ่งช้ีท่ีเกิดจากการรวมตวัแปรทางการศึกษาหลาย ๆ ตวัเขา้ดว้ยกนั ให้น ้าหนกั
ความส าคญัของตวัแปรตามจริง ตวับ่งช้ีชนิดน้ีใหส้ารสนเทศท่ีมีคุณค่ามีความเท่ียงและความตรง 
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สูงกวา่ตวับ่งช้ีของประเภทแรก จึงเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการศึกษา การก ากบัติดตามดูแล 
ประเมินการศึกษาและเป็นท่ีนิยมใชก้นัมากในปัจจุบนั 
 4.  การจดัแยกประเภทตามลกัษณะตวัแปรท่ีใชส้ร้างตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ การจดัแยกประเภท
ตวับ่งช้ีตามระดบัการวดัของตวัแปร วธีิน้ีจดัแยกไดเ้ป็นตวับ่งช้ีนามบญัญติั ตวับ่งช้ีเรียงอนัดบั  
ตวับ่งช้ีอตัราภาคและตวับ่งช้ีอตัราส่วน ถา้ตวับ่งช้ีสร้างจากตวัแปรระดบัใด ตวับ่งช้ีท่ีไดจ้ะมีระดบั
การวดัตามตวัแปรนั้นดว้ย โดยทัว่ไปตวับ่งช้ีท่ีนิยมใชก้นัมาก คือ ตวับ่งช้ีอตัรภาค ตวับ่งช้ีอตัราส่วน
และตวับ่งช้ีเรียงอนัดบั การคดัแยกประเภทตวับ่งช้ีตามประเภทของตวัแปร วธีิน้ีจดัแยกไดเ้ป็น 
ตวับ่งช้ี สตอ๊กและตวับ่งช้ีการเล่ือนไหล ตวับ่งช้ีสต๊อก แสดงถึงภาวะหรือปริมาณของระบบ
การศึกษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหน่ึง ส่วนตวับ่งช้ีการเล่ือนไหลแสดงถึงสภาวะท่ีเป็นพลวตัรในระบบ
การศึกษา ณ ช่วงเวลาช่วงใดช่วงหน่ึง การจดัแยกประเภทตามคุณสมบติัทางสถิติของตวัแปรวธีิน้ี 
จดัแยกไดเ้ป็นตวับ่งช้ีเก่ียวกบัการแจกแจงและตวับ่งช้ีท่ีไม่เก่ียวกบัการแจกแจง ตวับ่งช้ีเก่ียวกบั 
การแจกแจง สร้างจากตวับ่งช้ีท่ีเป็นค่าสถิติ บอกลกัษณะการกระจายของขอ้มูล เช่น สัมประสิทธ์ิ
การกระจาย เป็นตน้ ส่วนตวับ่งช้ีไม่เก่ียวกบัการแจกแจง สร้างจากตวับ่งช้ีท่ีเป็นปริมาณหรือเป็น
ค่าสถิติบอกลกัษณะค่ากลาง เช่น ค่าเฉล่ีย  ค่ามธัยฐาน หรือค่าสถิติประเภท ค่าร้อยละ อตัราส่วน 
 5.  การจดัประเภทตามลกัษณะค่าของตวับ่งช้ีแบ่งไดเ้ป็น ตวับ่งช้ีสมบูรณ์ หมายถึง 
ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าปริมาณท่ีแทจ้ริง และมีความหมายในตวัมนัเอง เช่น จ านวนนกัเรียน จ านวนครู  
ตวับ่งช้ีสัมพทัธ์หรือตวับ่งช้ีอตัราส่วน หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีค่าของตวับ่งช้ีเป็นปริมาณเทียบเคียงกบั 
ค่าอ่ืน เช่น จ านวนของนกัเรียนต่อครูคนหน่ึง สัดส่วนของครูวฒิุปริญญาโท ตวับ่งช้ีทั้งสองประเภทน้ี 
ตวับ่งช้ีสมบูรณ์ใชเ้ปรียบเทียบไดเ้ฉพาะระบบท่ีมีขนาดหรือศกัยภาพเท่าเทียมกนั ถา้เป็นระบบท่ีมี
ขนาดหรือศกัยภาพต่างกนั ควรใชต้วับ่งช้ีสัมพทัธ์ในการเปรียบเทียบ 
 6.  การจดัแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย แบ่งเป็นตวับ่งช้ี
อิงกลุ่ม หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีมีการแปลความหมายเทียบกบักลุ่ม ตวับ่งช้ีอิงเกณฑ ์หมายถึง ตวับ่งช้ีท่ีมี
การแปลความหมายเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไวแ้ละตวับ่งช้ีตน หมายถึง ตวับ่งท่ีช้ีมีการแปลความหมาย
เทียบกบัสภาพเดิม ณ จุดหรือช่วงเวลาท่ีต่างกนั 
 7.  การจดัแยกประเภทตามลกัษณะการใชต้วับ่งช้ี ประเภทตวับ่งช้ีตามลกัษณะการใช ้
ประโยชน์แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ตวับ่งช้ีแสดงความหมาย (Expressive indicators) และตวับ่งช้ี
ท านาย (Predictive indicators)   
 ลกัษณะของตัวบ่งช้ีทีด่ี 
 พรพนัธ์ุ บณัยรัตนพนัธ์ุ และบุญเลิศ เล้ียวประไพ (2531) กล่าววา่ โดยทัว่ไปลกัษณะของ  
ตวับ่งช้ีท่ีดี จะตอ้งประกอบดว้ยคุณสมบติัต่อไปน้ี  
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 1.  มีความตรงสามารถวดัในส่ิงท่ีตอ้งการได ้ 
 2.  มีความไวสามารถแสดงความแตกต่างได ้แมส้ถานการณ์ท่ีวดัจะเปล่ียนแปลงไป
เล็กนอ้ย    
 3.  มีความเฉพาะเจาะจง จะเปล่ียนแปลงก็แต่เฉพาะสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรนั้น 
โดยตรงเท่านั้น  
 4.  มีความเช่ือถือได ้ค่าท่ีไดท้ั้งปริมาณและคุณภาพควรจะสอดคลอ้งกนั ถา้วดัในส่ิง 
เดียวกนั ไม่วา่ผูว้ดัจะเป็นกลุ่มใดก็ตาม 
 วโิรจน์ สารรัตนะ (2553) สรุปคุณลกัษณะท่ีดีของตวับ่งช้ี ดงัน้ี  
 1.  บ่งบอกถึงสภาวะของส่ิงท่ีมุ่งวดัอยา่งกวา้ง ๆ ไม่เฉพาะเจาะจง  
 2.  ก าหนดเป็นตวัเลขไดห้รืออยูใ่นรูปเชิงปริมาณ มิใช่เป็นขอ้ความบรรยายเท่านั้น 
 3.  เป็นค่าชัว่คราว สามารถผนัแปรไดต้ามเวลาและสถานท่ี  
 4.  บ่งช้ีการด าเนินงานวา่เป็นอยา่งไร บรรลุวตัถุประสงคห์รือไม่ ใชร้ะบุปัญหาหรือ 
สภาพการณ์ไม่พึงประสงคไ์ด ้
 5.  มีความเป็นวตัถุวสิัย เป็นกลาง ไม่ล าเอียง การตดัสินค่าของตวับ่งช้ีมิไดเ้กิดจากการคิด
เอาเอง  
 6.  มีความไวต่อความแตกต่างแสดงความแตกต่างไดแ้มส้ถานการณ์ท่ีวดัจะเปล่ียนแปลง
ไปเล็กนอ้ย  
 7.  มีความหมายและตีความหมายไดค้่าของมาตรวดัควรมีจุดสูงสุดและต่างสุด 
ง่ายแก่ความเขา้ใจ  
 8.  มีความถูกตอ้งในเน้ือหา (Content validity) ท่ีน ามาสร้างเป็นตวับ่งช้ี  
 9.  มีความถูกตอ้งในการสร้าง (Construct validity) มีวธีิการคดัเลือกตวัแปร การรวม  
การก าหนดน ้าหนกัของตวัแปรท่ีถูกตอ้ง 
 10.  มีความตรง สามารถวดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดัได ้และสามารถเปรียบเทียบได ้ 
 11.  มีความเช่ือถือได ้ค่าท่ีไดท้ั้งเชิงปริมาณและคุณภาพควรสอดคลอ้งกนั ถา้วดัในส่ิง  
เดียวกนั ไม่วา่ผูว้ดัจะเป็นกลุ่มใด  
 12.  มีความเฉพาะเจาะจง แสดงในประเด็นท่ีสนใจเพียงประเด็นเดียวจะเปล่ียนแปลง 
ก็แต่เฉพาะสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรนั้นโดยตรง  
 13.  สอดคลอ้งกบันโยบายท่ีเก่ียวขอ้ง ใหส้ารสนเทศเพียงพอต่อผูมี้อ  านาจตดัสินใจ 
ในนโยบาย  
 14.  มีความเช่ือมัน่และมีการปรับใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ  
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 15.  มีความสัมพนัธ์กบัตวับ่งช้ีอ่ืนเพื่อการวิเคราะห์โดยภาพรวม 
 16.  เป็นหน่วยพื้นฐานในการสร้างทฤษฎี  
 ตวับ่งช้ีท่ีดี ควรมีคุณสมบติั ดงัน้ี (ศิริชยั  กาญจนวาสี, 2550) 
 1.  ความตรง (Validity) จะตอ้งบ่งช้ีไดต้ามคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดัอยา่งถูกตอ้ง แม่นย  า 
ตวับ่งช้ีท่ีสามารถช้ีไดแ้ม่นย  า ตรงตามคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดันั้น มีลกัษณะ ดงัน้ี 
  1.1  มีความตรงประเด็น (Relevant) ตวับ่งช้ีตอ้งช้ีวดัไดต้รงประเด็น มีความเช่ือมโยง
สัมพนัธ์หรือเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดั เช่น กระดาษลิทมสั เป็นตวับ่งช้ีสภาพ 
ความเป็นกรดเป็นด่างของสารละลาย เป็นตน้ 
  1.2  มีความเป็นตวัแทน (Representative) ตวับ่งช้ีตอ้งมีความเป็นตวัแทนของ
คุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั หรือมีมุมมองท่ีครอบคลุมองคป์ระกอบส าคญัของคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดั
อยา่งครบถว้น เช่น อุณหภูมิร่างกายเป็นตวับ่งช้ีสภาวะมีไขข้องผูป่้วย คุณภาพของผูท้  าหนา้ท่ี
ประชาสัมพนัธ์ สามารถช้ีวดัดว้ยลกัษณะการใหส้ารสนเทศ ความรวดเร็วในการตอบสนอง 
ความตอ้งการ ลกัษณะการพูดจา สีหนา้ท่าทางของการให้บริการ เป็นตน้ 
 2.  ความเท่ียง (Reliability) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งบอกคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดัไดอ้ยา่งน่าเช่ือถือ 
คงเส้นคงวา หรือบ่งช้ีไดค้งท่ีเม่ือท าการวดัซ ้ าในช่วงเวลาเดียวกนั ตวับ่งช้ีสามารถช้ีไดอ้ยา่งคงเส้น
คงวาเม่ือท าการวดัซ ้ านั้น มีลกัษณะดงัน้ี 
  2.1  มีความเป็นปรนยั (Objectivity) ตวับ่งช้ีตอ้งช้ีวดัไดอ้ยา่งเป็นปรนยั การตดัสินใจ
เก่ียวกบัค่าของตวับ่งช้ี ข้ึนอยูก่บัสภาวะท่ีเป็นอยูห่รือคุณสมบติัของส่ิงนั้นมากกวา่ท่ีจะข้ึนอยูก่บั
ความรู้สึกตามอตัวสิัย เช่น การรับรู้ประสิทธิภาพของหลกัสูตรกบัอตัราการส าเร็จการศึกษาตาม
ระยะเวลาของหลกัสูตร ต่างเป็นตวับ่งช้ีตวัหน่ึงของคุณภาพหลกัสูตร แต่อตัราการส าเร็จการศึกษา
ตามระยะเวลาของหลกัสูตรจะเป็นตวับ่งช้ีไดอ้ยา่งมีความเป็นปรนยัมากกวา่การรับรู้ประสิทธิภาพ
ของหลกัสูตร 
  2.2  มีความคลาดเคล่ือนต ่า (Minimum error) เป็นตวับ่งช้ีตอ้งช้ีวดัไดอ้ยา่งมี 
ความคลาดเคล่ือนต ่า ค่าท่ีจะไดต้อ้งมาจากแหล่งขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ เช่น คะแนนผลสัมฤทธ์ิจาก 
การทดสอบ กบัคะแนนผลสัมฤทธ์ิจากการตอบตามปฏิกิริยาหรือสังเกตอยา่งไม่เป็นทางการ  
ต่างเป็นตวับ่งช้ีของความส าเร็จของการฝึกอบรม แต่คะแนนผลสัมฤทธ์ิจากการทดสอบจะเป็นตวั
บ่งช้ีท่ีน่าเช่ือถือ หรือมีความคลาดเคล่ือนจากการวดัต ่ากวา่ 
 3.  ความเป็นกลาง (Neutrality) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งบ่งช้ีดว้ยความเป็นกลางปราศจาก 
ความล าเอียง (Bias) ไม่โนม้เอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ไม่ช้ีน าโดยการเนน้การบ่งช้ีเฉพาะลกัษณะ
ความส าเร็จ หรือความลม้เหลว หรือความไม่ยติุธรรม 
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 4.  ความไว (Sensitivity) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งมีความไวต่อคุณลกัษณะท่ีมุ่งวดั สามารถ
แสดงความผนัแปรหรือความแตกต่างระหวา่งหน่วยวเิคราะห์ไดอ้ยา่งชดัเจน โดยตวับ่งช้ีจะตอ้งมี
มาตรและหน่วยวดัท่ีมีความละเอียดเพียงพอ เช่น ตวับ่งช้ีระดบัการปฏิบติัไม่ควรมีความผนัแปร 
ท่ีแคบ เช่น ไม่ปฏิบติั (0) และปฏิบติั (1) แต่ควรมีระดบัของการปฏิบติัท่ีมีการระบุความแตกต่าง
คุณภาพอยา่งกวา้งขวางและชดัเจน เช่น ระดบั 0 ถึง 10 เป็นตน้ 
 5.  สะดวกในการน าไปใช ้(Practicality) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งสะดวกในการน าไปใช ้ใชไ้ด้
ดีและไดผ้ล มีลกัษณะดงัน้ี 
  5.1  เก็บขอ้มูลง่าย (Availability) ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งสามารถหน าไปใชว้ดัหรือเก็บ
ขอ้มูลไดส้ะดวก สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตรวจ นบั วดั หรือสังเกตไดง่้าย 
  5.2  แปลความหมายง่าย (Interpretability) ตวับ่งช้ีท่ีดีควรใหค้่าการวดัท่ีมีจุดสูงสุด
และต ่าสุด เขา้ใจง่ายและสามารถสร้างเกณฑต์ดัสินคุณภาพได ้ 
 และตวับ่งช้ีท่ีดี ควรประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี (พสุ เตชะรินทร์, 2554) 
 1.  มีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร 
 2.  ควรแสดงถึงส่ิงท่ีมีความส าคญัเท่านั้น ซ่ึงตวับ่งช้ีท่ีมีความส าคญันั้นจะมี 2 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ ตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงผลการด าเนินงานท่ีส าคญัขององคก์ร หรือท่ีเรียกวา่ Performance indicator 
และตวับ่งช้ีท่ีใชว้ดักิจกรรมหรือผลการด าเนินงานท่ีมีความส าคญั แต่อาจจะไม่ค่อยผิดพลาด แต่ถา้
กิจกรรมเหล่าน้ีมีความผิดพลาดเม่ือไหร่ จะก่อให้เกิดปัญหาอยา่งใหญ่หลวงต่อองคก์ร ซ่ึงตวับ่งช้ี 
ในลกัษณะน้ีเรียกวา่ Danger indicator  
 3.  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีทั้งท่ีเป็นดา้นการเงิน และไม่ใช่ดา้นการเงิน 
 4.  ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ีเป็นเหตุ (Lead indicator) และผล (Lag indicator) 
 5.  ตวับ่งช้ีท่ีสร้างข้ึนจะตอ้งมีบุคคลหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบทุกตวั 
 6.  ตวับ่งช้ีท่ีสร้างข้ึนมา ควรเป็นตวับ่งช้ีท่ีองคก์รสามารถควบคุมไดอ้ยา่งนอ้ย 80% ทั้งน้ี
เน่ืองจากถา้ภายในองคก์รประกอบดว้ยตวับ่งช้ีท่ีไม่สามารถควบคุมไดม้ากเกินไป จะท าใหต้วับ่งช้ี
นั้นไม่สามารถแสดงผลถึงความสามารถในการด าเนินงานท่ีแทจ้ริงขององคก์ร 
 7.  เป็นตวับ่งช้ีท่ีสามารถวดัไดแ้ละเป็นท่ีเขา้ใจของบุคคลทัว่ไป ไม่ใชต้วับ่งช้ีท่ีผูท่ี้เขา้ใจ
มีเพียงแค่ผูจ้ดัท าตวับ่งช้ีเท่านั้น 
 8.  จะตอ้งช่วยใหผู้บ้ริหารและพนกังานสามารถติดตามการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ไดดี้  
ในการใชต้วับ่งช้ีใหเ้กิดประโยชน์นั้น ไม่ใช่ตวับ่งช้ีเม่ือตอ้งการประเมินผลเท่านั้น แต่ควรจะใชต้วั
บ่งช้ีในการติดตามการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีส าคญัส าหรับองคก์ร องคก์รบางแห่งน าผลตวับ่งช้ี 
ใส่ไวใ้นระบบ Intranet ภายในองคก์ร โดยเป็นรูปกราฟิกท่ีเขา้ใจง่าย และประกอบดว้ยสีสากล ไดแ้ก่ 
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สีเขียว ซ่ึงแสดงวา่ตวับ่งช้ีนั้นบรรลุเป้าหมาย ปลอดภยั สีเหลือง ซ่ึงแสดงวา่ผลการด าเนินงานตาม
ตวับ่งช้ีเร่ิมมีปัญหาเกิดข้ึน ผูบ้ริหารและพนกังานสามารถท่ีจะเขา้มาตรวจสอบตวับ่งช้ีแต่ละตวั 
ท าใหส้ามารถทราบวา่การด าเนินงานของตนเอง หน่วยงานของตนเองและองคก์รเป็นอยา่งไร 
 9.  ตวับ่งช้ีท่ีดีจะตอ้งไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นขอ้ควรระวงั 
ในการจดัท าตวับ่งช้ี เน่ืองจาก 
  9.1  เม่ือมีตวับ่งช้ีโดยเฉพาะตวับ่งช้ีของหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน จะท าใหแ้ต่ละ
หน่วยงานตอ้งมีการแยง่ชิงทรัพยากรภายในองคก์รกนั เพื่อท่ีจะท าใหแ้ต่ละฝ่ายบรรลุถึงเป้าหมาย
ของตวับ่งช้ีของตวัเอง 
  9.2  การมีตวับ่งช้ีของแต่ละหน่วยงาน ท าใหเ้กิดการไม่ร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน 
แต่ละหน่วยงาน เน่ืองจากหน่วยงานทั้งหลายจะไม่ร่วมมือหรือช่วยเหลือกนั เพราะการช่วยเหลือ
หน่วยงานอ่ืน จะท าใหห้น่วยงานของตนเองไม่บรรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนด ซ่ึงแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาน้ีสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 1) สร้างตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงการร่วมมือกนัระหวา่งหน่วยงาน  
2 หน่วยงาน เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือกนัระหวา่งหน่วยงานข้ึนมา เช่น ตวับ่งช้ีท่ีแสดงจ านวน
ช้ินของงาน หรือรายไดท่ี้เกิดข้ึน เน่ืองจากการท างานร่วมกนัของหน่วยงาน 2 หน่วยงาน เป็นตน้  
2) ก าหนดเป็นขอ้บงัคบัใหช้ดัเจนวา่ ส าหรับแต่ละบุคคลหรือแต่ละหน่วยงานนอกเหนือจะมีตวับ่งช้ี
ท่ีหน่วยงานของตนจะรับผดิชอบโดยตรงแลว้ ยงัตอ้งมีตวับ่งช้ีท่ีแสดงถึงการสนบัสนุนการท างาน
ของหน่วยงานอ่ืนดว้ย เพื่อใหไ้ม่ใหห้น่วยงานมุ่งเนน้ท่ีตวับ่งช้ีของตนเองมากไป 
 การสร้างและพฒันาตัวบ่งช้ี 
 กระบวนการพฒันาตวับ่งช้ี มีขั้นตอนบางส่วนเป็นแบบเดียวกบัการวดัตวัแปร ซ่ึง 
Rosenthal and Rosnow (1991) ไดใ้นค านิยามวา่กระบวนการวดัตวัแปรเป็นกระบวนการก าหนดค่า
ตวัเลข (Numerals) ใหก้บัส่ิงของ (Objects) หรือเหตุการณ์ (Event) ท่ีตอ้งการวดัโดยใชก้ฎเกณฑ ์
(Rules) ท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้ ในการวดัตวัแปรนั้นนกัวจิยัมิไดว้ดัส่ิงของหรือเหตุการณ์นั้นโดยตรง 
แต่มุ่งวดัท่ีใชต้วับ่งช้ี (Indicator = Something serves to indicator) ลกัษณะ (Characteristics) หรือ
คุณสมบติั (Properties) ของส่ิงท่ีตอ้งการวดัตามหลกัการวดัลกัษณะหรือคุณสมบติัของส่ิงท่ีตอ้งการ
วดั เรียกวา่ ตวัแปรงโครงสร้าง (Constructs) ส่วนตวัท่ีใชบ้่งช้ีคุณสมบติัของส่ิงท่ีตอ้งการวดัหรือ 
ผลท่ีไดจ้ากการวดัเรียกวา่ ตวัแปร (Variables) ในกระบวนการวดัตวัแปรทุกคร้ังนกัวิจยัตอ้งก าหนด
นิยาม ทั้งนิยามตวัแปรโครงสร้างและนิยามของตวัแปรใหช้ดัเจน การก าหนดนิยามของตวัแปร
โครงสร้างหรือการนิยามโครงสร้าง (Constructs definition) เป็นการใหค้วามหมายตวัแปรในระดบั
ทฤษฎีหรือระดบันามธรรม ซ่ึงท าไดโ้ดยอาศยัทฤษฎีและผลงานวจิยัเป็นพื้นฐานการก าหนดนิยาม
ของตวับ่งช้ี หรือการนิยามปฏิบติัการ (Operational definition) เป็นการใหค้วามหมายตวัแปร 
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ในระดบัรูปธรรมซ่ึงท าไดโ้ดยระบุรายละเอียด ไดแ้ก่ กฎเกณฑก์ารวดัเพื่อก าหนดค่าเป็นตวัเลขแทน
คุณลกัษณะส่ิงของ หรือเหตุการณ์ท่ีตอ้งการวดัอนัจะช่วยใหน้กัวจิยัสามารถรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งได ้ดว้ยเหตุน้ีกระบวนการวดัตวัแปรจึงแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดจุดหมาย 
การวดั 2) การก าหนดนิยามของตวัแปร ไดแ้ก่ การก าหนดนิยามทฤษฎีในระดบันามธรรมส าหรับ
ตวัแปรงโครงสร้าง และการก าหนดนิยามปฏิบติัการในระดบัรูปธรรมส าหรับตวัแปรท่ีจะรวบรวม
ขอ้มูล 3) การด าเนินการวดั ไดแ้ก่ การสร้างเคร่ืองมือส าหรับการวดั การทดลองใช ้และการปรับปรุง
เคร่ืองมือ ตลอดจนการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
การรวบรวมขอ้มูลและการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูล และ 4) การน าเสนอผลการวดั จะเห็นวา่
กระบวนการพฒันาตวับ่งช้ีนั้นจะมีขั้นตอนคลา้ยกระบวนการวดัตวัแปร แต่มีขั้นตอนเพิ่มมากข้ึน 
ในส่วนท่ีเก่ียวกบัการรวมตวัแปรเขา้เป็นตวับ่งช้ีและการตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีข้ึน 
 มีนกัวชิาการมากมาย เจือจนัทร์ จงสถิต และแสวง ป่ินมณี (2529 อา้งถึงใน โชคชยั  
รินพมณี, 2540), เอมอร จงัศิริพรปกรณ์ (2542), ศกัด์ิชาย เพชรช่วย (2541), วฒันา ล่วงลือ (2538), 
สมเกียรติ ทานอก (2539), Johnstone (1981) ไดก้ล่าวถึงวธีิการสร้างและการพฒันาตวับ่งช้ี วา่มี  
3 วธีิ ไม่มีหลกัเกณฑต์ายตวัวา่ควรใชว้ธีิการใด เพราะมีส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาหลายประการ เช่น 
ขอ้จ ากดัเร่ืองเวลา งบประมาณ ประโยชน์ในการน าไปใช ้และลกัษณะของตวัแปรท่ีน ามาก าหนด
เป็นตวับ่งช้ี เป็นตน้ ซ่ึงในบางคร้ังอาจจะมีการผสมกนัหลาย ๆ วธีิ ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมใน 
แต่ละสถานการณ์ ดงัน้ี 
 1.  การสร้างโดยอาศยัแนวคิดในการสร้างและการน าไปใช ้มี 2 วธีิ วธีิแรก คือ การสร้าง
ในลกัษณะท่ีเป็นตวับ่งช้ีแทน (Representative indicator) โดยเลือกตวัแปรท่ีมีอยูน่ ามาใช ้ส่วนวธีิ 
ท่ีสอง คือ การสร้างตวับ่งช้ีรวม โดยการเอาตวัแปรจ านวนหน่ึงมารวมหรือมาผสมกนั โดยมีขอ้ตกลง 
วา่ตวัแปรเหล่านั้นตอ้งมีความสัมพนัธ์กนั อาจจะไม่มีการก าหนดน ้าหนกัใหก้บัตวับ่งช้ีแต่ละตวั 
การรวมตวัแปรมกัจะก าหนดข้ึนมาใชเ้พื่องานเฉพาะอยา่ง ซ่ึงอาจจะล าเอียงไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลท่ี
เลือกหรือจดักลุ่มตวัแปร 
 2.  การสร้างโดยอาศยัทฤษฎี เป็นการสร้างโดยอา้งอิงผูเ้ช่ียวชาญ วธีิการ คือ การรวม 
ตวัแปรจ านวนหน่ึงเขา้ดว้ยกนั โดยใชว้ธีิการทางเลขคณิต ซ่ึงตวัแปรเหล่านั้นจะถูกเลือกมาตามล าดบั 
ความส าคญั และมีความสัมพนัธ์กนัโดยก าหนดค่าน ้าหนกัใหก้บัตวัแปรแต่ละตวั โดยอาศยัฐาน
แนวคิดและทฤษฎีท่ีมีอยู ่และสังเคราะห์ข้ึนเป็นตวับ่งช้ี ซ่ึงวธีิการน้ีมีขอ้ดี คือ ประหยดัเวลา ค่าใชจ่้าย 
ใชเ้วลาการในการเก็บขอ้มูลนอ้ย แต่มีขอ้เสีย คือ เป็นความคิดของคนกลุ่มเดียว 
 3.  การสร้างโดยอาศยัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซ่ึงคลา้ยกบัวธีิท่ีสอง ส่วนต่าง คือ ในการสร้าง
โดยอาศยัทฤษฎีนั้น การเลือกน ้าหนกันั้นก าหนดจากล าดบัความส าคญั แต่การสร้างโดยอาศยัขอ้มูล 
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เชิงประจกัษเ์ป็นการก าหนดน ้าหนกัจากการวิเคราะห์ขอ้มูลชุดหน่ึง และดูความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปร ซ่ึงเป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยอาศยัวธีิการทางสถิติ เช่น Factor analysis, Cluster analysis, 
Regression และ Guttman scale แลว้น าผลการวเิคราะห์มาจดักลุ่มตวัแปร ขอ้ดีของวธีิการน้ี คือ 
ขอ้มูลมีความน่าเช่ือถือ แต่ใชเ้วลามาก และส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย 
 นอกจากน้ี นงลกัษณ์ วิรัชชยั (2545, หนา้ 71) ไดน้ าแนวคิดของ Blank (1993), Johnstone 
(1981), Burstein (1992), Bottani (1994) สรุปรวมเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัในการสร้างและการพฒันา
ตวับ่งช้ีรวมเป็น 6 ขั้นตอน คือ 
 ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดวตัถุประสงค ์(Statement of purpose) ผูว้จิยัท่ีตอ้งการพฒันาตวับ่งช้ี
ตอ้งก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาตวับ่งช้ีใหช้ดัเจนวา่ จะพฒันาไปใชป้ระโยชน์อยา่งไร 
เพื่อใหไ้ดต้วับ่งช้ีท่ีมีคุณภาพสูง และเป็นประโยชน์ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ ทั้งน้ีเพราะตวับ่งช้ี 
มีการใชป้ระโยชน์ต่างกนั มีลกัษณะแตกต่างกนั เช่น ตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนเพื่อประเมินแผนการพฒันา 
การศึกษาแห่งชาติ ควรเป็นตวับ่งช้ีประเภทอิงตนและใหส้ารสนเทศท่ีมีความเฉพาะเจาะจงตาม
เป้าหมายของแผนพฒันาการศึกษาแห่งชาติ ซ่ึงจะใชเ้ปรียบเทียบระบบการศึกษาในปีท่ีประเมินกบั
ระบบการศึกษาปีท่ีเร่ิมใชแ้ผนพฒันาการศึกษาแห่งชาตินั้นได ้ในขณะท่ีบ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนเพื่อใชจ้ดั
จ าแนกการศึกษาของประเทศต่าง ๆ หลายประเทศ ควรเป็นตวับ่งช้ีประเภทอิงกลุ่ม และมีความเป็น
กลางสูงท่ีประเทศต่าง ๆ จะใชป้ระโยชน์ร่วมกนั และเปรียบเทียบกนัได ้เป็นตน้ 
 ขั้นตอนท่ี 2 การนิยาม (Definition) ตวับ่งช้ี  มีการก าหนดรายละเอียดเป็น 3 ประการ 
 1.  ก าหนดส่วนประกอบ (Components) หรือตวัแปรยอ่ย (Component variables) ของ 
ตวับ่งช้ีท่ีตอ้งการอาศยัความรู้จากทฤษฎี และประสบการณ์ ศึกษาตวัแปรยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ 
(Relate) และตรง (Relevant) กบัตวับ่งช้ี แลว้ตดัสินใจคดัเลือกตวัแปรยอ่ยเหล่านั้น วา่จะใชต้วัแปร
ยอ่ยจ านวนเท่าใด และประเภทใดในการพฒันาตวับ่งช้ี   
 2.  การก าหนดวธีิการรวม (Combination method) ตวัแปรยอ่ยโดยทัว่ไปท าได ้2 แบบ 
คือ การรวมตวัยอ่ยดว้ยการบวก (Addition) และการคูณ (Multiplication)   
 3.  ก าหนดน ้าหนกั (Weight) การรวมตวัแปรยอ่ยเขา้เป็นตวับ่งช้ี โดยอาจก าหนดให้ 
ตวัแปรยอ่ยทุกตวัมีน ้าหนกัเท่ากนั หรือต่างกนัก็ได ้
 การก าหนดรายละเอียดทั้ง 3 ประการ สามารถท าได ้3 วธีิ แต่ละวธีิมีความเหมาะสมกบั
สถานการณ์แตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 
 วธีิท่ี 1 การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใชนิ้ยามเชิงปฏิบติั (Pragmatic definition) คือ การสร้าง 
โดยอาศยัแนวคิดในการสร้างและการน าไปใช ้เป็นวธีิการท่ีอาศยัการตดัสินใจและประสบการณ์ 
ของนกัวจิยัเท่านั้น อาจเกิดการล าเอียงเน่ืองจากไม่มีการอา้งทฤษฎี หรือตรวจสอบความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งตวัแปรแต่อยา่งใด เป็นวธีิท่ีมีจุดอ่อนมากท่ีสุด ไม่ค่อยมีผูนิ้ยมใช ้ 
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 วธีิท่ี 2 การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใชนิ้ยามเชิงทฤษฎี (Theoretical definition) คือ การสร้าง
โดยอาศยัทฤษฎีและอิงผูเ้ช่ียวชาญ ท าไดส้องแบบ คือ 1) ใชท้ฤษฎีและงานวจิยัเป็นพื้นฐาน สนบัสนุน
ทั้งหมดตั้งแต่การก าหนดตวัแปรยอ่ย การก าหนดวธีิการรวมตวัแปรยอ่ย และการก าหนดน ้าหนกั 
ตวัแปรยอ่ย ใชใ้นกรณีท่ีมีผูก้  าหนดโมเดลตวับ่งช้ีไวก่้อน 2) ใชท้ฤษฎีและงานวจิยัเป็นพื้นฐาน
สนบัสนุนในการคดัเลือกตวัแปรยอ่ย การก าหนดวธีิการรวมตวัแปรยอ่ยเท่านั้น ส่วนการก าหนด
น ้าหนกัตวัแปรแต่ละตวันั้น ใชค้วามคิดเห็นผูท้รงคุณวฒิุหรือผูเ้ช่ียวชาญประกอบการตดัสินใจ  
วธีิน้ีใชใ้นกรณีท่ียงัไม่มีผูใ้ดก าหนดโมเดลตวับ่งช้ีไวก่้อน 
 วธีิท่ี 3 การพฒันาตวับ่งช้ีโดยใชนิ้ยามเชิงประจกัษ ์(Empirical definition) คือ การสร้าง
โดยอาศยัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีลกัษณะใกลเ้คียงกบันิยามเชิงทฤษฎี เพราะเป็นนิยามท่ีนกัวจิยั
คดัเลือกตวัแปรยอ่ย และการก าหนดวธีิการรวมตวัแปรยอ่ย โดยมีทฤษฎีและงานวจิยัเป็นพื้นฐาน
สนบัสนุน แต่การก าหนดของตวัแปรยอ่ยแต่ละตวัอาศยัการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ไม่ไดอ้าศยั
ทฤษฎีและงานวจิยัสนบัสนุนโดยตรง 
 วธีิการก าหนดนิยามตวับ่งช้ีทั้ง 3 วธีิ นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2545) กล่าววา่ วธีิการนิยาม 
เชิงประจกัษเ์ป็นท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุด โดยมีส่วนส าคญั 2 ส่วน คือ  
 1.  การก าหนดโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์วา่ตวับ่งช้ีท่ีศึกษา ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย
อะไรบา้ง และอยา่งไร โดยมีทฤษฎีและงานวจิยัเป็นพื้นฐานรองรับ โมเดลท่ีไดเ้ป็นโมเดลลิสเรล
แบบโมเดลการวดั (Measurement model) ท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรยอ่ย ซ่ึงเป็น 
ตวัแปรแฝง (Latent variables) 
 2.  ก าหนดน ้าหนกัความส าคญัของตวัแปรยอ่ยเชิงประจกัษ ์โดยนกัวจิบัรวบรวมขอ้มูล
ตวัแปรยอ่ยทั้งหลายตามโมเดลท่ีพฒันาข้ึน แลว้น ามาวเิคราะห์ใหไ้ดค้่าน ้าหนกัตวัแปรยอ่ยท่ีจะใช้
ในการสร้างตวับ่งช้ี วธีิการวเิคราะห์ท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุด คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory factor analysis) ใชเ้ม่ือนกัวจิยัมีทฤษฎีและงานวจิยัรองรับโมเดลแบบหลวม ๆ หรือ
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) ใชเ้ม่ือนกัวจิยัมีทฤษฎี และ
งานวจิยัรองรับโมเดลแบบหนกัแน่นเขม้แขง็ 
 ขั้นตอนท่ี 3 การรวบรวมขอ้มูล (Data collection) ไดแ้ก่ การสร้างเคร่ืองมือส าหรับ 
วดัการทดลองใชแ้ละการปรับปรุงเคร่ืองมือ ตลอดจนตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การก าหนดกลุ่ม
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง การออกภาคสนามเพื่อใชเ้คร่ืองมือเก็บขอ้มูล การตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือ 
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 ขั้นตอนท่ี 4 การสร้าง (Construction) ตวับ่งช้ี ในขั้นตอนน้ีนกัวจิยัสร้างสเกล (Scaling)  
ตวับ่งช้ี โดยน าตวัแปรยอ่ยท่ีไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลมาวเิคราะห์รวมใหไ้ดเ้ป็นตวับ่งช้ี ดว้ยวธีิการ
รวมตวัแปรยอ่ย และการก าหนดน ้าหนกัตวัแปรยอ่ยรวมเป็นตวับ่งช้ี  
 ขั้นตอนท่ี 5 การตรวจสอบคุณภาพ (Quality check) ตวับ่งช้ี การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตวัแปรยอ่ย และ
ตวับ่งช้ีดว้ย โดยตรวจสอบทั้งความเท่ียง (Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได ้
(Feasibility) ความเป็นประโยชน์ (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness) และความเช่ือถือได ้
(Credibility) 
 ขั้นตอนท่ี 6 การจดัเขา้บริบท และการน าเสนอรายงาน (Contextualization and 
presentation) เป็นการส่ือสาร (Communication) ระหวา่งนกัวจิยัท่ีเป็นผูพ้ฒันากบัผูใ้ชต้วับ่งช้ี 
หลงัจากท่ีไดส้ร้างและตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีแลว้ นกัวจิยัตอ้งวเิคราะห์ขอ้มูลใหไ้ดค้่าของ
ตวับ่งช้ีท่ีเหมาะสมกบับริบท (Context) โดยอาจวเิคราะห์ดีความแยกตามระดบัเขตการศึกษา จงัหวดั 
อ าเภอ โรงเรียน หรือแยกตามประเภทของบุคลากร หรืออาจวเิคราะห์ตีความในระดบัมหภาคแลว้
จึงรายงานค่าของตวับ่งช้ีให้ผูบ้ริโภค ผูบ้ริหาร นกัวางแผน นกัวจิยั ตลอดจนนกัการศึกษาทัว่ไป 
ไดท้ราบและใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งต่อไป 
 Fitz-Gibbon (2002) ไดเ้สนอเกณฑใ์นการคดัเลือกตวับ่งช้ีผลการปฏิบติังานทางการศึกษา 
12 ดา้น จดัเป็น 5 กลุ่ม ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความสอดคลอ้ง (Relevant) ประกอบดว้ย 1) ตวับ่งช้ีบ่งบอกถึงผลลพัธ์ท่ีเป็นค่านิยม
ของหน่วยการจดัการนั้น 2) ตวับ่งช้ีบอกถึงผลลพัธ์ท่ีทีมงานทุกคนมีส่วนร่วม 
 2.  ใหข้อ้มูลส่ือความหมาย (Informative) ไดแ้ก่ 1) ตวับ่งบ้ีเป็นไปตามบริบท 2) ตวับ่งช้ี
ใหผ้ลยอ้นกลบัไปยงัหน่วยการจดัการ 
 3.  การยอมรับ (Acceptable) ไดแ้ก่ 1) ตวับ่งช้ีความยติุธรรม 2) ตวับ่งช้ีเขา้ถึงได ้ 
3) ตวับ่งช้ีอธิบายได ้4) ตวับ่งช้ีไม่สามารถบิดเบือนได ้5) ตวับ่งช้ีตรวจสอบได ้6) ตวับ่งช้ีตอ้งบอก
การเปล่ียนแปลง 
 4.  มีประโยชน์ (Beneficial) การน าตวับ่งช้ีไปใชใ้ห้เกิดกบัการศึกษา 
 5.  ความคุม้ค่า (Cost effective) ตวับ่งช้ีมีตน้ทุนท่ีสมเหตุสมผล 
 ซ่ึงในแต่ละเกณฑจ์ าเป็นตอ้งมีการด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.  ความสอดคลอ้งตอ้งสร้างเป้าหมายท่ีเป็นมติร่วม ก าหนดหน่วยของการจดัการ 
 2.  ส่ือความหมาย ใหค้วามส าคญักบับริบท ออกแบบกระบวนการใหผ้ลยอ้นกลบั  
น าเอาตวัแปรกระบวนการท่ีเปล่ียนแปลงไดเ้ขา้มาพิจารณา 
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 3.  การยอมรับได ้มีการตรวจสอบความตรงและความเท่าเทียม จดัท าสถิติเพื่อเผยแพร่ 
(Provide statistics with human face)  
 4.  ผลประโยชน์ ตรวจสอบผลกระทบท่ีเกิดจากการน าไปใช ้
 5.  ความคุม้ค่า ตรวจสอบตน้ทุนก าไร 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการ นกัการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ อาจกล่าวโดยสรุปวา่ ตวับ่งช้ี  
คือ ตวัแปรประกอบท่ีมีค่าแสดงถึงลกัษณะหรือปริมาณของสภาพท่ีตอ้งการศึกษา ณ ช่วงเวลาหน่ึง 
ค่าตวับ่งช้ีระบุถึงสภาพท่ีตอ้งการศึกษาเป็นองคร์วมอยา่งกวา้ง ๆ ครอบคลุมส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา 
น าไปใชใ้นการเปรียบเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้เพื่อประเมินสภาพท่ีตอ้งการศึกษาได ้ซ่ึงใน 
การพฒันาตวับ่งช้ีของผูว้จิยัในคร้ังน้ี เป็นกระบวนการพฒันาตวับ่งช้ีนั้นผูว้จิยัจะตอ้งท าการวเิคราะห์ 
ก าหนดรูปแบบ และแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึงสามารถด าเนินการไดต้ามขั้นตอนท่ีส าคญัในการพฒันา 
ตวับ่งช้ี 6 ขั้นตอน คือ ก าหนดวตัถุประสงค ์การนิยามตวับ่งช้ี การรวบรวมขอ้มูล การสร้างตวับ่งช้ี 
(การตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ี  และการจดัเขา้บริบท ละการน าเสนอรายงาน  โดยการสร้างตวั
บ่งช้ีจะตอ้งมีลกัษณะส าคญั 5 ประการ คือ 1) มีความตรง (Validity) โดยแบ่งเป็นความตรงประเด็น
(Relevant) และมีความเป็นตวัแทน (Representative) 2) ความเท่ียง (Reliability) ประกอบดว้ย  
มีความเป็นปรนยั (Objectivity) และมีความคลาดเคล่ือนต ่า (Minimum error) 3) ความเป็นกลาง 
(Neutrality) 4) ความไว (Sensitivity) 5) สะดวกในการน าไปใช ้(Practicality) โดยแบ่งเป็นเก็บ
ขอ้มูลอยา่งง่าย (Availability) และแปลความหมายง่าย (Interpretability)  
 

การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) เป็นเทคนิคทางสถิติท่ีมีวตัถุประสงค ์
ในการลดปริมาณของตวัแปรใหมี้จ านวนนอ้ยลง เพื่อใหง่้ายต่อความเขา้ใจ หรือการวเิคราะห์
องคป์ระกอบจะถูกน ามาใชใ้นการก าหนดความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีจะสามารถอธิบายดว้ยตวัแปร
ท่ีมีจ านวนนอ้ยลงไดห้รือไม่ โดยยดึหลกัวา่การท่ีตวัแปรหรือขอ้มูลต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั 
ก็เพราะตวัแปรเหล่านั้นมีองคป์ระกอบร่วมกนั (Common factor) สังเกตไดจ้ากการจบักลุ่มของ 
ตวัแปรหรือค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์สูง จากผลของความกา้วหนา้
ดา้นวทิยาการการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยเฉพาะการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง
และตวัแปรโครงสร้างไดพ้ฒันาวธีิการวเิคราะห์อนัเป็นวธีิการท่ีเป็นตน้แบบของการวิเคราะห์
องคป์ระกอบในปัจจุบนั 
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 ในปี ค.ศ. 1904 โดย Charles Spearman เป็นคนแรกท่ีน าความรู้ดา้นคณิตศาสตร์ 
มาวเิคราะห์เพื่อสรุปเก่ียวกบัความสามารถของมนุษยใ์นลกัษณะองคป์ระกอบทัว่ไป โดยมีเพียง
องคป์ระกอบเดียว และมีองคป์ระกอบเฉพาะหลายองคป์ระกอบเรียกวา่ ทฤษฎีสององคป์ระกอบ 
(Two-factor theory) คือ  องคป์ระกอบทัว่ไป (General factor) หมายถึง ความสามารถพื้นฐานทัว่ไป
ท่ีมีอยูใ่นมนุษยทุ์กคน เป็นองคป์ระกอบร่วมท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมทุกประเภท เช่น ปฏิภาณ 
ไหวพริบ การสังเกต ฯลฯ และองคป์ระกอบเฉพาะอยา่ง (Specific factor) หมายถึง ความสามารถ
เฉพาะอยา่งซ่ึงเกิดข้ึนภายหลงั เป็นผลมาจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์ เป็นองคป์ระกอบท่ีใช้
เฉพาะในกิจกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ เช่น ความสามารถทางดา้นกีฬา ดนตรี ศิลปะ เป็นตน้ 
(ส.วาสนา ประวาลพฤกษ,์ 2540, หนา้ 8) ค.ศ. 1937 Holzinger เป็นผูเ้สนอแนวคิดและทฤษฎี  
ทวอิงคป์ระกอบ (Bi-factor theory) และในระหวา่งปี ค.ศ. 1931-1947 Thurstone ไดพ้ฒันาวธีิการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบใหดี้ข้ึน สามารถผอ่นคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติแบบดั้งเดิม และ 
เกิดวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบพหุคูณ (Multiple factory analysis) ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1933 มีการพฒันา
วธีิการต่าง ๆ ส าหรับการวเิคราะห์องคอ์งคป์ระกอบยืนยนั (Confirmatory factor analysis CFA)   
ในปี ค.ศ. 1940 Lawley เร่ิมคิดวธีิการประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวธีิไลดว์ฮูิด้สูงสุด ซ่ึงเป็นวธีิการ 
ท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลาย (Millsap, 1995) เม่ือปี ค.ศ. 1966 Bock และ Bargmann เป็นผูเ้สนอ
วธีิการทดลองสมมติฐานทางสถิติเก่ียวกบัพารามิเตอร์ในการวเิคราะห์องคป์ระกอบ และในปี
เดียวกนั Joreskog ไดเ้ร่ิมพฒันาวธีิการค านวณดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าหรับการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั จนกระทัง่พฒันาเป็นโมเดลลิสเรลท่ีใชก้นัอยูใ่นปัจจุบนั นอกจากน้ี 
การวเิคราะห์องคป์ระกอบมีความเหมาะสมในการวเิคราะห์ขอ้มูลแบบลกัษณะหลากหลายวธีิดว้ย 
(Schmitt, 1996) ในอดีต Kerlinger (1984) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์องการวเิคราะห์องคป์ระกอบไวว้า่ 
เป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึงท่ีมีประโยชน์มาก ถูกสร้างข้ึนมาเพื่อใชศึ้กษาปัญหาท่ีซบัซอ้นในศาสตร์ 
ทางพฤติกรรม 
 ประโยชน์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 ประโยชน์ของการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2551)  
ดงัน้ี  
 1.  ลดจ านวนตวัแปร โดยการรวมตวัแปรหลาย ๆ ตวัให้อยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั 
องคป์ระกอบท่ีไดถื้อเป็นตวัแปรใหม่ ท่ีสามารถหาค่าขอ้มูลขององคป์ระกอบท่ีสร้างข้ึนได ้เรียกวา่ 
Factor score จึงสามารถน าองคป์ระกอบดงักล่าวไปเป็นตวัแปรสาหรับการวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป  
เช่น การวิเคราะห์ความถดถอยและสหสัมพนัธ์ การวเิคราะห์ความแปรปรวน การเปรียบเทียบและ 
การจ าแนกกลุ่มและสถิติอ่ืน ๆ   
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 2.  ใชใ้นการแกปั้ญหาอนัเน่ืองมาจากการท่ีตวัแปรอิสระของเทคนิคการวเิคราะห์สมการ
ความถดถอยมีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity) ซ่ึงวธีิการอยา่งหน่ึงในการแกปั้ญหาน้ี คือ  
การรวมตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์ไวด้ว้ยกนั โดยการสร้างเป็นตวัแปรใหม่หรือเรียกวา่ 
องคป์ระกอบ โดยใชเ้ทคนิค Factor analysis แลว้น าองคป์ระกอบดงักล่าวไปเป็นตวัแปรอิสระ 
ในการวเิคราะห์ความถดถอยต่อไป  
 3.  ท าใหจ้ดัล าดบัความส าคญัองคป์ระกอบทั้งหมดไดว้า่ องคป์ระกอบใดมีความส าคญั
มากกวา่กนั ท าใหเ้ห็นโครงสร้างความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษา เน่ืองจากเทคนิค Factor analysis  
จะหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) ของตวัแปรทีละคู่ แลว้รวมตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กนัมาก
ไวใ้นองคป์ระกอบเดียวกนั จึงสามารถวเิคราะห์โครงสร้างท่ีแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ 
ท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนัได ้ท าใหส้ามารถอธิบายความหมายของแต่ละองคป์ระกอบได ้ตาม
ความหมายของตวัแปรต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบนั้น ท าใหส้ามารถน าไปใชใ้นดา้นการวางแผนได ้  
 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 การศึกษาการวเิคราะห์องคป์ระกอบยนืยนั เพื่อน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ศึกษาวจิยั 
ในแง่มุมต่าง ๆ ตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการอยา่งถูกตอ้ง และน่าเช่ือถือมากวา่การใชต้วัแปรเพียง 
ตวัเดียว หรือตวัแปรยอ่ยท่ีมีจ  านวนมากเกินไป การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิง ยนืยนั เป็นโมเดล 
การทดสอบทางทฤษฎี ตรงขา้มกบัวธีิการสร้างทฤษฎีท่ีการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจใช ้
ในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั นกัวจิยัเร่ิมตน้ดว้ยการมีสมมติฐาน ก่อนท่ีจะท าการวิเคราะห์
โมเดลหรือสมมติฐานน้ีก าหนดวา่ดว้ยตวัแปรไหนจะมีความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบอะไร และ
องคป์ระกอบอะไรบา้งท่ีสัมพนัธ์กนั สมมติฐานน้ีวางอยูบ่นรากฐานทางทฤษฎีหรือหลกัฐานการวจิยั 
Steven (1996) การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัยงัใช้เป็นวธีิการท่ีใชป้ระเมินความเท่ียงตรง 
เชิงโครงสร้าง 
 ลกัษณะขอ้มูลท่ีใชว้เิคราะห์ 
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขอ้มูล ตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลควรวดัเป็นค่าต่อเน่ือง (Continuous) และมีลกัษณะการแจกแจงเป็นแบบปกติ    
 2.  ควรใชข้อ้มูลจ านวนมากจากกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ เน่ืองจากผูว้จิยัส่วนมากใช้
วธีิการประมาณค่าความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum likelihood: ML) ขอ้เสนอแนะวา่ควรใชก้ลุ่ม
ตวัอยา่งอยา่งต ่า 100-200 หน่วยตวัอยา่ง หรือกรณีท่ีผูว้ิจยัตอ้งการเปรียบเทียบคุณสมบติัของ
เคร่ืองมือระหวา่งกลุ่มตวัอยา่ง แต่ละกลุ่มควรมี 100-200 หน่วยตวัอยา่ง  Doyle and Wong (1998) 
ไดศึ้กษาขนาดกลุ่มตวัอยา่งในโมเดล 3 องคป์ระกอบ โดยใชส้ถานการณ์จ าลอง พบวา่ การใชก้ลุ่ม
ตวัอยา่งขนาด 100-200 หน่วยตวัอยา่งอาจไดค้  าตอบไม่เหมาะสมหรือไดค้่าสถิติท่ีเป็นไปไม่ได ้เช่น 
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ค่าความแปรปรวนติดลบ เป็นตน้ แต่ถา้ใชก้ลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 500 หน่วยตวัอยา่งข้ึนไป กลบัไม่พบ
ค่าท่ีไม่เหมาะสมในเร่ืองขนาดกลุ่มตวัอยา่งยงัไม่มีกฎเกณฑต์ายตวั Bollen (1989) ไดเ้สนอแนะไว้
กวา้ง ๆ วา่ การประมาณค่าพารามิเตอร์อิสระ 1 ตวั ตอ้งใชห้ลายหน่วยตวัอยา่ง Lindeman, Merenda 
and Gold (1980) เสนอแนะหลกัทัว่ ๆ ไปวา่ อตัราส่วนระหวา่งจ านวนหน่วยตวัอยา่งกบัจ านวน
พารามิเตอร์ หรือตวัแปรควรเป็น 20: 1 Hu and Bentler (1999) เสนอหลกัปฏิบติัในเร่ืองน้ีวา่ ควรมี
จ านวนหน่วยตวัอยา่งมากกวา่ 15 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์อิสระ ถา้ลกัษณะการแจกแจงขอ้มูล
เป็นแบบปกติ พหุนามและความตรง/ ความเท่ียงของเคร่ืองมืออยูใ่นเกณฑ์ดี ส่วน West, Finch and 
Curran (1995) แนะน าวา่ ผูว้ิจยัควรตรวจสอบความเบแ้ละความโด่งของตวัแปรสังเกตไดแ้ต่ละตวั 
ถา้มีค่าความเบม้ากกวา่ 2.00 และมีค่าความโด่งมากกวา่ 7.00 แสดงวา่ลกัษณะการแจกแจงขอ้มูล 
ไม่เป็นแบบปกติ ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ข้ึน แต่ในกรณีท่ีผูว้จิยัใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่มาก 
(มากกวา่ 1,000 คน) ไม่ตอ้งห่วงเร่ืองลกัษณะการแจกแจงขอ้มูลไม่เป็นแบบปกติ (Amemiya & 
Anderson, 1990 cited in Hu & Bentler, 1999) นอกจากน้ีผูว้จิยัตอ้งพิจารณาวา่ถา้โมเดลองคป์ระกอบ
ท่ีศึกษามีความซบัซอ้น (ประมาณค่าพารามิเตอร์หลายตวั) ก็ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ข้ึน   
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัมีขอ้ตกลง 2 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ   
  1.1  ขอ้มูลควรมีลกัษณะการแจกแจงเป็นแบบปกติ (Normal distributions)                      
มีความเป็นเอกพนัธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) และความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ 
เป็นแบบเส้นตรง (Linear relationships) เน่ืองจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัเป็นการแก ้
สมการถดถอยหลาย ๆ สมการนัน่เอง 
  1.2  โมเดล CFA มีเทอมความคลาดเคล่ือน  (Error terms) ท่ีเรียกวา่ เศษเหลือ ขอ้ตกลง 
เบ้ืองตน้ทัว่ ๆ ไปในเร่ืองเทอมความคลาดเคล่ือนมีวา่ 1) ตอ้งไม่สัมพนัธ์กบัตวัแปรแฝงใด ๆ 
ในโมเดล 2) เป็นอิสระจากเทอมความคลาดเคล่ือนตวัอ่ืน ๆ 3) มีลกัษณะการแจกแจงเป็นแบบปกติ  
แต่ปัจจุบนัเร่ืองขอ้มูลมีลกัษณะแจกแจงเป็นแบบปกติพหุนาม (Multivariate normal) ฝ่าฝืนได ้กรณี
ท่ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ (Chou & Bentler, 1995) และสามารถวเิคราะห์ ขอ้มูลกรณีเทอม 
ความคลาดเคล่ือนมีความสัมพนัธ์กนัได ้
  1.3  กลุ่มตวัอยา่งควรมีการแจกแจงแบบเชิงเส้นก ากบั (Asymptotic) กลุ่มตวัอยา่ง  
ยิง่มีขนาดใหญ่ยิง่เขา้ใกลค้่าอนนัต ์(Bollen, 1989) กล่าวคือ ค่าสถิติไค-สแควร์ มีแนวโนม้ท่ีจะมีค่า
สูงท าใหค้่าสถิติไค-สแควร์มีโอกาสใหค้่านยัส าคญั (p < 0.5) (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) ซ่ึงช้ีวา่
โมเดลองคป์ระกอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ม่สอดคลอ้งกนั ส่วนกลุ่มตวัอยา่งขนาดเล็ก (นอ้ยกวา่ 
100 หน่วยตวัอยา่ง) มีความน่าจะเป็นท่ีจะปฏิเสธโมเดลท่ีถูกตอ้ง (True model) มากข้ึน (West et al., 
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1995) หรืออาจกล่าวไดว้า่ การใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดเล็ก มีความเส่ียงในการเกิดความคลาดเคล่ือน 
ประเภทท่ี II (Type II error) เพิ่มข้ึนการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เหล่าน้ีอาจท าให้โมเดลองคป์ระกอบ 
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละอาจท าใหด้ชันีความสอดคลอ้งใหค้่าไม่ดีนกั รวมทั้งผูว้จิยั
อาจสรุปโครงสร้างองคป์ระกอบไม่ถูกตอ้ง ทั้ง ๆ ท่ีในความเป็นจริงแลว้โครงสร้างองคป์ระกอบ
นั้นถูกตอ้ง   
 2.  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เร่ืองวธีิประมาณค่าพารามิเตอร์   
 ในวธีิการประมาณค่าความเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum likelihood: ML) นั้นเป็นวธีิท่ีมี
ความแกร่งต่อการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบ้ืองตน้มากกวา่วธีิประมาณค่าพารามิเตอร์แบบอ่ืน ๆ (Bollen, 
1989; West et al., 1995) วธีิ ML มีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ดงัน้ี 
  2.1  ไม่มีขอ้ค าถามเด่ียว หรือขอ้ค าถามกลุ่มใด อธิบายขอ้ค าถามอ่ืนในกลุ่มขอ้มูล 
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (Bollen, 1998)     
  2.2  คะแนนจากขอ้ค าถามตอ้งมีลกัษณะการแจกแจงแบบปกติพหุนาม (West  et al., 
1995) ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ขอ้แรกแสดงใหเ้ห็นวา่ ขอ้ค าถามในเคร่ืองมือตอ้งไม่ซ ้ าซอ้นกนั  
(มีความสัมพนัธ์กนัสูง) วธีิ ML ไม่มีความแกร่งต่อการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบ้ืองตน้น้ี ดงันั้นผูว้จิยัไม่ควร
ใชข้อ้ค าถามท่ีมีความสัมพนัธ์กนัตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป ประมาณค่าพารามิเตอร์ (Aroian & Norris, 
2001) ส่วนขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ขอ้สองเป็นเร่ืองท่ีปฏิบติัยากแต่วธีิ ML มีความแกร่งต่อการฝ่าฝืน
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เร่ืองน้ี (Chou & Bentler, 1995) เวน้แต่กรณีใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดเล็ก และโมเดล 
มีความซบัซอ้น ดงันั้น ผูว้จิยัควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 100-200 หน่วยอยา่งข้ึนไป หรือในกรณี
ตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีมีตั้งแต่ 3 องคป์ระกอบข้ึนไป ควรใชก้ลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 500 หน่วยตวัอยา่ง
ข้ึนไป (Aroian & Norris, 2001)    
 หลกัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
 วธีิวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัมี 5 ขั้นตอน ดงัน้ี   
 1.  การก าหนดขอ้มูลจ าเพาะของโมเดล (Model specification)    
 นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2542) และ Mueller (1996) กล่าววา่ การก าหนดความสัมพนัธ์ 
โครงสร้างระหวา่งส่วนประกอบต่าง ๆ ในโมเดลองคป์ระกอบ ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีส าคญัในแผนผงั
โมเดลองคป์ระกอบแสดงดว้ยเส้นทางระหวา่งตวัแปร ซ่ึงใชแ้ทนส่ิงท่ีผูว้จิยัคาดการณ์ไว ้ในทาง
ปฏิบติัผูว้จิยัอาจตอ้งการศึกษาโมเดลองคป์ระกอบหลายโมเดลท่ีแตกต่างกนัไปตามหลกัฐานท่ีน ามา
สนบัสนุน ไดเ้สนอแนะวา่ผูว้ิจยัควรสร้างโมเดลทางเลือก (Alternative models) ไวห้ลาย ๆ โมเดล
ก่อนลงมือวเิคราะห์ขอ้มูล ดีกวา่วเิคราะห์จากโมเดล 
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 2.  การระบุความเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล (Model identification) การระบุวา่โมเดล
องคป์ระกอบนั้นสามารถน ามาประมาณค่าพารามิเตอร์ได ้เป็นค่าเดียวหรือไม่ ในวธีิ CFA ผูว้จิยั
ตอ้งการทดสอบโมเดลระบุเกินพอดี (Overidentified model)  ท่ีมีจ  านวนพารามิเตอร์ท่ีทราบค่า
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของขอ้ค าถามมากกวา่ จ  านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่า 
เช่น น ้าหนกัองคป์ระกอบ ความคลาดเคล่ือนในการวดัเป็นตน้ ส่วนกรณีจ านวนพารามิเตอร์ท่ีทราบ
ค่านอ้ยกวา่จ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าเรียกวา่ โมเดลระบุไม่พอดี (Underidentified model)  
แต่ถา้จ านวนพารามิเตอร์ท่ีทราบค่าเท่ากบัจ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าเรียกวา่ โมเดลระบุพอดี 
(Just identified model) Kenny and McCoach (2003) และ Marsh, Hau, Balla and Grayson (1996) 
กล่าววา่ หลกัทัว่ไปในการก าหนดความเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล ผูว้จิยัควรมีตวัแปรสังเกตได้
อยา่งนอ้ย 3 ตวัต่อตวัแปรแฝง 1 ตวั ท่ีเรียกวา่ กฎสามตวับ่งช้ี (Three indicator rule) แลว้ก าหนด 
ใหต้วับ่งช้ี 1 ตวัเป็นตวัแปรอา้งอิงหรือการท าให้ตวัแปรแฝงเป็นค่ามาตรฐาน โดยก าหนดให้
ค่าพารามิเตอร์ของตวัแปรอา้งอิงเท่ากบั 1.00 การใชต้วับ่งช้ีหลายตวัวดัตวัแปรแฝงหน่ึงตวั ท าให้
สามารถวดัลกัษณะของตวัแปรแฝงไดห้ลายแง่มุม โมเดลท่ีมีขอ้ค าถามหลายขอ้ต่อตวัแปรแฝงหน
หน่ึงตวั ท าใหผ้ลการวเิคราะห์ขอ้มูลถูกตอ้งมากข้ึน ค่าพารามิเตอร์แม่นย  าข้ึนและค่าความเท่ียงของ
ตวัแปรสังเกตไดเ้พิ่มข้ึน ดงันั้น โมเดลท่ีมีจ านวนตวัแปรสังเกตไดม้ากกวา่มีแนวโนม้ท่ีจะสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ดดี้กวา่โมเดลท่ีมีจ านวนตวัแปรสังเกตไดน้อ้ยกวา่ การระบุความเป็นไปได้
ค่าเดียว ของโมเดลค่อนขา้งซบัซอ้นและเก่ียวขอ้งกบัค่าสถิติหลายตวัในบางคร้ังโมเดลในแผนผงั
เป็นโมเดลระบุเกินพอดี แต่ระหวา่งการประมาณค่าพารามิเตอร์ อาจพบวา่ เป็นโมเดลระบุไม่พอดี  
ก็ไดเ้น่ืองจากความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีมีค่าสูงและลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรสังเกตได ้
ไม่เป็นแบบปกติ ในกรณีเช่นน้ีผูว้จิยัตอ้งก าหนดขอ้มูลจ าเพาะของโมเดลให้เหมาะสม (อาจก าหนดให้
ความคลาดเคล่ือนในการวดัสัมพนัธ์กนั) หรือตดัตวัแปรสังเกตไดบ้างตวัออกจากการวเิคราะห์
ขอ้มูล    
 3.  การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Estimating the parameter)   
 การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลเป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยการแกส้มการโครงสร้างเพื่อหาค่าพารามิเตอร์ ซ่ึงเป็นตวัไม่ทราบค่าในสมการ (นงลกัษณ์  
วรัิชชยั, 2542) เป็นการด าเนินการโดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ การประมาณค่าพารามิเตอร์ไดจ้ากการใช้
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง (ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดห้รือขอ้
ค าถาม) ประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากร เช่น ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (λ ) ค่าสหสัมพนัธ์
ระหวา่งองคป์ระกอบ ( ) ค่าเศษเหลือ ( ) เป็นตน้  Long (1983) กล่าววา่ กระบวนการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์มีส่ิงท่ีควรค านึงถึง 2 เร่ือง ดงัน้ี 1) เร่ืองความล าเอียง หรือค่าท่ีประมาณไดเ้ท่ากบั
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ค่าพารามิเตอร์จริง ๆ หรือไม่ผูว้จิยัพิจารณาจากค่าสถิติทดสอบนยัส าคญัของค่าพารามิเตอร์ ค่าสถิติ
ทดสอบนยัส าคญัเหล่าน้ีช้ีวา่ ค่าพารามิเตอร์ท่ีประมาณไดมี้โอกาสผดิพลาดเท่าใดและค่าสถิติ 
ท่ีตามล าดบั ค่าสหสัมพนัธ์ส่วนใหญ่มีค่าสูงและมีนยัส าคญัทางสถิติ 2) เร่ืองประสิทธิภาพ 
ในการประมาณค่าพารามิเตอร์วธีิท่ีใชป้ระมาณค่าพารามิเตอร์มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดแลว้หรือยงั 
หรืออาจกล่าววา่โมเดลองคป์ระกอบน้ีสอดคลอ้งกบัขอ้มูลดีแลว้หรือยงั มีโมเดลทางเลือกอ่ืนท่ี
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากกวา่หรือไม่ ผูว้จิยัพิจารณาจากค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดล   
 4.  การประเมินความสอดคลอ้งของโมเดล (Evaluating the data-model fit)    
 นงลกัษณ์ วรัิชชยั (2542) และ Mueller (1996) กล่าววา่ ในการประเมินความสอดคลอ้ง
ของโมเดลองคป์ระกอบ โดยการพิจารณาค่าสถิติต่าง ๆ ในผลการวเิคราะห์ขอ้มูลค่าสถิติเหล่าน้ี 
ใชเ้ป็นหลกัฐานสนบัสนุนวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ หรือแนะน าวา่โมเดล
ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลอยา่งไร ซ่ึงในกรณีโมเดลไม่สอดคลอ้กบัขอ้มูลตอ้งปฏิเสธโมเดลองคป์ระกอบ
ตามสมมติฐาน หรืออาจใชค้่าสถิติท่ีใหม้ากบัผลการวเิคราะห์ประกอบการตดัสินใจ ก าหนดขอ้มูล
จ าเพาะของโมเดลหรือปรับโมเดลใหม่ ขั้นแรกในการประเมินความสอดคลอ้งของโมเดล ผูว้จิยั
ตอ้งตรวจสอบวา่ค่าพารามิเตอร์ท่ีประมาณไดส้มเหตุสมผลหรือไม่ เป็นไปตามทฤษฎีท่ีคาดหวงัไว้
หรือไม่ แต่ถา้พบกรณีต่อไปน้ีอาจเกิดจากก าหนดขอ้มูลจ าเพาะของโมเดลองคป์ระกอบไม่ถูกตอ้ง   
  4.1  ค่าพารามิเตอร์มีค่ากลบักนั (เช่น ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเป็นบวก ทั้ง ๆ ท่ี 
ในตามทฤษฎีตอ้งมีค่าเป็นลบ เป็นตน้)     
  4.2  ค่าพารามิเตอร์นอ้ยเกินไป มากเกินไป หรือไม่เหมาะสม (เช่น ค่าความแปรปรวน                                     
ขององคป์ระกอบมีค่าติดลบ ค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบมีค่ามากกวา่ 1.00 เป็นตน้)     
  4.3  ค่าความคลาดเคล่ือนในรูปคะแนนมาตรฐานมากกวา่ปกติ (มีค่าเกินกวา่ 2.00)    
  4.4  ค่าประมาณความเท่ียงของตวัแปรสังเกตไดเ้ป็นลบ หรือใกล ้ๆ 0 หรือมากกวา่ 
1.00 ผูว้จิยัตอ้งตรวจสอบค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดลหลายตวั เพราะโมเดลองคป์ระกอบ 
ท่ีมีค่าพารามิเตอร์สมเหตุสมผล อาจสอดคลอ้งกบัขอมูลไม่ดี ก็ไดปั้จจุบนัยงัไม่มีขอ้สรุปท่ีชดัเจน 
วา่ค่าสถิติตวัใดดีท่ีสุด ผูว้ิจยัพิจารณาเลือกใชค้่าสถิติเองในยคุแรก ๆ วารสารวชิาการรายงาน 
ค่าสถิติวดัความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square goodness of fit statistic) ค่าสถิติ 
ไค-สแควร์ใชท้ดสอบสมมติฐานทางสถิติวา่ฟังกช์ัน่ความกลมกลืน มีค่าเป็นศูนยห์รือโมเดล
องคป์ระกอบตามทฤษฎีท่ีเป็นสมมติฐานวิจยั สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติไค-สแควร์  
ท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p > 0.05) เป็นส่ิงช้ีวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
เพราะวา่ผูว้จิยัตอ้งการยนืยนัสมมติฐานศูนย ์(Null hypothesis) ค่าสถิติไค-สแควร์ข้ึนอยูก่บัขนาด
กลุ่มตวัอยา่งและการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เร่ืองการแจกแจงปกติพหุนาม ในกรณีท่ีใชก้ลุ่มตวัอยา่ง
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ขนาดใหญ่ (มากกวา่ 500 หน่วยตวัอยา่งข้ึนไป) สถิติไค-สแควร์ อาจเสนอแนะวา่ใหป้ฏิเสธโมเดล
องคป์ระกอบท่ีมีความเป็นไปไดใ้นทางทฤษฎี (Plausible model) เน่ืองจากเม่ือกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ 
ความแตกต่างระหวา่งโมเดลองคป์ระกอบกบัโมเดลขอ้มูลเชิงประจกัษมี์เพียงเล็กนอ้ย ก็ท  าให ้
ค่าสถิติไค-สแควร์มีนยัส าคญัทางสถิติ (Wang et al., 1995) จึงไม่ควรใชส้ถิติไค-สแควร์เพียงค่าเดียว 
ในการสรุปความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Bollen & Long, 1993) ค่าไค-สแควร์
สัมพทัธ์ (Relative chi-square) เป็นอตัราส่วนระหวา่งค่าสถิติไค-สแควร์กบัจ านวน องศาอิสระ  
(X2/ df) โดยหลกัทัว่ไป ถา้ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์นอ้ยกวา่ 3.00 ถือวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์(Mueller, 1996) ค่าไค-สแควร์สอดแทรก (Nested chi-square) หรือการทดสอบ 
ความแตกต่างระหวา่งค่าสถิติไค-สแควร์ ซ่ึงใชส้ าหรับเปรียบเทียบโมเดลคู่แข่ง (Competing 
models) วา่โมเดลใดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากกวา่กนั การค านวณใชว้ธีิน าค่าสถิติ ไค-สแควร์และ
องศาอิสระของโมเดลหน่ึงตั้งลบดว้ยค่าสถิติไค-สแควร์ และองศาอิสระของอีกโมเดลหน่ึง ถา้ค่า
ไค-สแควร์สอดแทรกมีนยัส าคญัทางสถิติโมเดลท่ีมีค่าไค-สแควร์นอ้ยกวา่ สอดคลอ้งกบัขอ้มูล
มากกวา่โมเดลท่ีมีค่าไค-สแควร์มากกวา่    
 ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืนตวัอ่ืน ๆ ท่ีใชก้นัมาก ไดแ้ก่ ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  
(Goodness of fit index: GFI) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness of fit 
index: AGFI) และดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) ดชันี 
ทั้งสามมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1.00 Diamantopoulos and Siguaw (2000) เสนอแนะวา่ ถา้ดชันี GFI 
และ ดชันี AGFI มีค่ามากกวา่ 0.90 แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์Hu and Bentler 
(1999) เสนอแนะวา่ ถา้ดชันี CFI มีค่ามากกวา่ 0.95 แสดงวา่โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
นอกจากน้ียงัมีค่าบอกความคลาดเคล่ือนของโมเดล เช่น ค่ารากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของเศษเหลือ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized root mean square residual: standardized RMR) ค่า 
Standardized RMR อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1.00 ถา้มีค่าต ่ากวา่ 0.08 แสดงวา่ โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์(Hu & Bentler, 1999) และค่ารากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของความคลาดเคล่ือน
โดยประมาณ (Root mean square error of approximation: RMSEA)  ค่า RMSEA อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 
1.00 ถา้มีค่ามีต ่ากวา่ 0.06 แสดงวา่โมเดลสอดคลhองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษดี์ (Hu & Bentler, 1999)  
 เสรี ชดัแชม้ และสุชาดา กรเพชรปาณี (2546) กล่าววา่ โดยหลกัการทัว่ไป การตรวจสอบ 
ความตรงของโมเดลองคป์ระกอบท่ีเป็นสมมติฐานวจิยั หรือการประเมินผลความถูกตอ้งของโมเดล
องคป์ระกอบหรือการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลองคป์ระกอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ผูว้จิยัพิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์ และดชันี GFI, AGFI, CFI, 
Standardized RMR, RMSEA ดงัน้ี    
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 1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญั (p > 0.5) ดชันี GFI และดชันี AGFI มีค่ามากกวา่ 
0.90 ดชันี CFI มีค่ามากกวา่ 0.95 ค่า Standardized RMR มีค่าต ่ากวา่ 0.08 และค่า RMSEA มีค่า             
ต  ่ากวา่ 0.06 แสดงวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 2.  ค่าสถิติไค-สแควร์มีนยัส าคญั (p < .05) แต่ค่าไค-สแควร์สัมพทัธ์นอ้ยกวา่ 3.00 ดชันี 
GFI และ ดชันี AGFI มีค่ามากกวา่ 0.90 ดชันี CFI มีค่ามากกวา่ 0.95 ค่า Standardized RMR มีค่า 
ต ่ากวา่ 0.80 และค่า RMSEA มีค่าต ่ากวา่ 0.60 ถือวา่โมเดลองคป์ระกอบสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง 
ประจกัษแ์มว้า่ผูว้จิยัยอมรับค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดลแลว้ก็ยงัไม่สามารถสรุปยนืยนั 
ไดว้า่ โมเดลองคป์ระกอบตามสมมติฐานถูกตอ้งหรือไม่ ถา้ขอ้มูลชุดนั้นยงัสอดคลอ้งกบัโมเดล
ทางเลือกอ่ืน ๆ อีก หรืออาจกล่าวไดว้า่ในกรณีท่ีขอ้มูลไม่สอดคลอ้งกบัโมเดล ผูว้จิยัสามารถปฏิเสธ
โมเดลองคป์ระกอบตามสมมติฐานได ้แต่ไม่สามารถยนืยนัไดว้า่โมเดลตามสมมติฐานเป็นโมเดล 
ท่ีถูกตอ้งเพียงโมเดลเดียวเน่ืองจากผูว้จิยัยงัสามารถก าหนดโมเดลองคป์ระกอบอ่ืน ๆ จากขอ้มูล 
ชุดน้ีไดอี้ก   
 5.  การดดัแปรโมเดล (Model modification)    
 ในกรณีท่ีค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งของโมเดลช้ีวา่โมเดลองคป์ระกอบไม่สอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษท์ั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้า่การก าหนดความสัมพนัธ์ (เส้นทาง) ต่าง ๆ ในโมเดล                    
ไม่สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง เช่น ผูว้จิยัมีสมมติฐานวา่ค าถามบางขอ้มีน ้าหนกับนองคป์ระกอบ 
1 ตวั แต่ค าถามขอ้นั้นควรน ้าหนกัองคป์ระกอบมากกวา่ 1 ตวัหรือตามทฤษฎี แลว้องคป์ระกอบต่าง ๆ 
สัมพนัธ์กนัแต่ในสภาพความเป็นจริงแลว้ไม่สัมพนัธ์กนั ผูว้จิยัยงัสามารถปรับพารามิเตอร์ในโมเดล
สมมติฐานแลว้ทดสอบผลการปรับโมเดลไดโ้ปรแกรมให้ค่าดชันีดดัแปรโมเดล (Modification 
indices: MI) ดชันี MI จะเสนอแนะวา่ควรเพิ่มหรือตดัพารามิเตอร์ตวัใดออกจากโมเดล เพื่อให้
โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูล ส่วนการตดัสินใจปรับพารามิเตอร์ตวัใดข้ึนอยูก่บัดุลยพินิจ ผูว้จิยั 
ตอ้งปรับพารามิเตอร์อยา่งมีความหมายในเชิงเน้ือหาและสามารถตีความหมาย ค่าพารามิเตอร์นั้น ๆ 
ไดช้ดัเจน (นงลกัษ ์ วรัิชชยั, 2542) นอกจากน้ีผูว้จิยัควรพิจารณาค่าเศษเหลือของตวัแปรสังเกตได้
แต่ละค่าดว้ย เศษเหลือท่ีอยูใ่นรูปคะแนนมาตรฐานท่ีมีค่ามาก (เกินกวา่ 2.00) เศษเหลือมีค่ามาก 
อาจช้ีวา่มีปัญหาเก่ียวกบัก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัตวัแปรแฝงหลงัจากปรับ
โมเดลแลว้ โมเดลองคป์ระกอบท่ีปรับใหม่ตอ้งสมเหตุสมผลและเป็นไปตามทฤษฎีท่ีคาดการณ์ไว ้
ผูว้ิจยัตอ้งวิเคราะห์โมเดลท่ีปรับใหม่ด้วยขอ้มูลชุดเดิมหรืออาจกล่าวได้ว่าโมเดลท่ีปรับใหม่ 
ไม่จ  าเป็นตอ้งสอดคลอ้งกบัขอ้มูลมากกวา่โมเดลเดิมเสมอไป เพราะวา่โมเดลท่ีปรับใหม่ดีกวา่อยูแ่ลว้ 
ปัญหาหน่ึงในการปรับโมเดลหลงั ๆ อีก คือ การตรวจสอบโมเดลองคป์ระกอบกบักลุ่มตวัอยา่งใหม่ 
ดงันั้น ถา้ผูว้จิยัมีขอ้มูลมากพออาจแบ่งขอ้มูลเป็น 2 ชุด ใชชุ้ดหน่ึงส าหรับการพฒันาโมเดล  
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ส่วนอีกชุดหน่ึงส าหรับตรวจสอบโมเดล เช่น งานวิจยัของ Aroian et al. (1998 cited in Aroian & 
Norris, 2001) ศึกษาโครงสร้างของโมเดลองคป์ระกอบของมาตรวดัความตอ้งการอพยพเขา้สู่
สหรัฐอเมริกา ใชก้ลุ่มตวัอยา่งส าหรับพฒันาขอ้มูลจ าเพาะของโมเดล จ านวน 792 คน และใชก้ลุ่ม
ตวัอยา่งส าหรับตรวจสอบเพื่อยนืยนัโมเดลท่ีพฒันาแลว้ จ านวน 857 คน แนวทางการน าวธีิ
วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัไปใช ้  
 1.  ความคงท่ีภายใน (Internal consistency)    
 2.  ความเท่ียงแบบสอบซ ้ า (Test-retest reliability)    
 กรณีผูว้จิยัเก็บขอ้มูลจากการสอบซ ้ ากบักลุ่มตวัอยา่งเดียวกนัมากกวา่ 1 คร้ัง ผูว้จิยั 
ยงัสามารถใชว้ธีิ CFA ประมาณค่าความเท่ียงแบบทดสอบซ ้ าได ้วธีิน้ีมีจุดเนน้เร่ืองความไม่แปรเปล่ียน 
ของการวดัในแต่ละคร้ัง วธีิการประมาณค่าความเท่ียงแบบทดสอบซ ้ าแบบดั้งเดิม ผูว้จิยัตอ้งทดสอบ 
กบัผูส้อบกลุ่มเดิมตั้งแต่ 2 คร้ังข้ึนไป แลว้ค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระหวา่ง 
คะแนนท่ีไดใ้นแต่ละคร้ัง วธีิค  านวณแบบเดิมมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่ ความคลาดเคล่ือนในการวดัของ 
การสอบซ ้ าแต่ละคร้ังมีค่าแบบสุ่มอยา่งแทจ้ริง (Truly random) แต่ในทางปฏิบติัเป็นไปไดท้ั้งเทอม 
ความคลาดเคล่ือนของผูต้อบแต่ละคนเป็นค่าเดียวและมีค่าคงท่ี เพราะวา่การสอบซ ้ าแต่ละคร้ัง                   
วดัตวัแปรสังเกตไดต้วัเดียวกนัของผูส้อบคนเดียวกนั (Strommel, Wang, Given & Given, 1992) 
เทอมความคลาดเคล่ือนของผูส้อบแต่ละคนมีลกัษณะเฉพาะตวั ท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ผูส้อบกบัตวัแปรสังเกตได ้หรืออาจกล่าวไดว้า่ เทอมความคลาดเคล่ือนกบัตวัแปรสังเกตไดมี้
ความสัมพนัธ์กนั (Autocorrelation) ในวธีิ CFA ความคลาดเคล่ือนในการวดัไม่เป็นแบบสุ่ม ผูว้จิยั
สามารถก าหนดและประมาณค่าความคลาดเคล่ือนในการวดัแบบสัมพนัธ์กนัได ้โดยพิจารณา 
ความคงท่ีของความคลาดเคล่ือนในการวดัและโครงสร้างองคป์ระกอบ (น ้าหนกัองคป์ระกอบ
สหสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบ) ของการสอบซ ้ าแต่ละคร้ังวธีิประมาณค่าความเท่ียงแบบสอบซ ้ า  
 3.  ความคงท่ีของโครงสร้างองคป์ระกอบในกลุ่มยอ่ยของประชากร   
 การศึกษาแบบทดสอบไม่แปรเปล่ียนไปตามกลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีส าคญั  
ในกรณีท่ีผูว้จิยัสนใจจะใชแ้บบทดสอบประเมินอิทธิพลของตวัแปรสอดแทรกท่ีมีอยูใ่นกลุ่ม
ประชากรต่างกนัหรือตอ้งการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีวดัดว้ยแบบทดสอบ
เดียวกนั หรือวธีิวดัตวัเดียวกนัก่อนมีวธีิ CFA ผูว้จิยัไม่สามารถศึกษาความไม่แปรเปล่ียนของการวดั
ในกลุ่มตวัอยา่งแต่ละกลุ่มในคราวเดียวกนัได ้เน่ืองจากวธีิ  EFA ไม่สามารถก าหนดค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบในกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบความแตกต่างทางสถิติระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งได ้ 
วธีิ CFA ใชแ้นวคิดเร่ืองโมเดลสอดแทรก (Nested model) (การทดสอบสมมติฐานของโมเดลใน 
แต่ละขั้น สอดแทรกอยูภ่ายในสมมติฐานท่ีมีมาก่อน) ส าหรับทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบั 
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ความไม่แปรเปล่ียนของการวดัอาจกล่าวไดว้า่ โมเดลท่ีก าหนดอาจสอดแทรกอยูภ่ายในโมเดลจ ากดั 
(Restricted model) ถา้โมเดลท่ีก าหนดเป็นกรณีเฉพาะของโมเดลท่ีสอง การวดัความไม่แปรเปล่ียน
ระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งมีเง่ือนไขท่ีเขม้งวด 3 ประการ ดงัน้ี 1) ตวัแปรแฝงแต่ละตวัของกลุ่มประชากร
ท่ีน ามาเปรียบเทียบกนัตอ้งวดัดว้ยตวัแปรสังเกตไดต้วัเดียวกนั 2) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบในรูป
คะแนนดิบตอ้งเหมือนกนั 3) ความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปรแฝงตอ้งเหมือนกนั จากเง่ือนไข
เหล่าน้ีสามารถก าหนดเป็นโมเดลสอดแทรกไดส้ามโมเดล กล่าวคือ โมเดล 3 สอดแทรกอยูภ่ายใน
โมเดล 2 และโมเดล 2 สอดแทรกอยูภ่ายโมเดล 1 แลว้ใชค้่าไค-สแควร์สอดแทรกประเมินโมเดล
คู่แข่งทั้ง 3 วา่โมเดลใดสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากกวา่กนั   
 4.  ความตรงเชิงลู่เขา้และความตรงเชิงจ าแนก   
 วธีิ CFA เหมาะกบัการน าไปวเิคราะห์วธีิหลากลกัษณะหลายวธีิ (Multitrait-multi method 
approach: MTMM) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบทดสอบ วธีิน้ีสามารถบอกได้
ทั้งเร่ืองความตรงเชิงลู่เขา้ (ผลการวดัคุณลกัษณะเดียวกนัดว้ยวธีิเดียวกนัหรือต่างกนั ควรมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงและสอดคลอ้งกนั) และความตรงเชิงจ าแนก (ผลการวดัคุณลกัษณะต่างกนั 
ดว้ยวธีิวดัเดียวกนัหรือต่างกนั ควรมีความสัมพนัธ์กนัต ่า) วธีิหลากลกัษณะหลายวธีิเป็นการขยาย 
วธีิการวดัความตรงเชิงลู่เขา้และความตรงเชิงจ าแนกแบบเดิมออกไป ท าใหก้ารศึกษาเร่ืองความตรง
เชิงโครงสร้างละเอียดมากข้ึน โดยผูว้ิจยัตอ้งวดัโครงสร้างหลายคุณลกัษณะและในขณะเดียวกนั 
ก็ใชก้ารวดัหลายวธีิ เช่น สัมภาษณ์ สังเกต และมาตรประมาณค่า เป็นตน้ ท าใหค้วามแปรปรวน 
ระหวา่งวธีิวดักบัความแปรปรวนระหวา่งคุณลกัษณะสามารถแยกออกจากกนัได ้ผูว้จิยัจึงสามารถ
ตั้งสมมติฐานเร่ืองคะแนนจากการวดัคุณลกัษณะเดียวกนัสัมพนัธ์กนัอยา่งไร และคะแนนจาก 
การวดัคุณลกัษณะต่างกนั ไม่สัมพนัธ์กนัอยา่งไร การใชว้ธีิ CFA ตรวจสอบความตรงเชิงลู่เขา้และ
ความตรงเชิงจ าแนกใหส้ารสนเทศไดม้ากกกวา่วธีิ EFA และสามารถประมาณค่าความคลาดเคล่ือน
ในการวดัได ้รวมทั้งมีดชันีวดัความสอดคลอ้งทดสอบความสอดคลอ้งระหวา่งสมมติฐานท่ีมาจาก
ทฤษฎีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษส่์วนวธีิการแบบเดิมใชค้่าสัมประสิทธ์ิความตรง (สหสัมพนัธ์เพียร์สัน) 
ประมาณค่าความตรงเชิงลู่เขา้โดยมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เร่ืองการวดัเกณฑ ์(การเปรียบเทียบการวดั
คุณลกัษณะเดียวกนัโดยใชว้ิธีวดัต่างกนั) โดยไม่มีความคลาดเคล่ือนในการวดั ในทางปฏิบติัแลว้ 
ค่าสัมประสิทธ์ิความตรงก็คือการเปรียบเทียบฟังกช์ัน่ของความคลาดเคล่ือนในการวดัคุณลกัษณะ 
กบัความคลาดเคล่ือนในการวดัเกณฑว์ธีิ CFA ประมาณค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน
ในการวดัคุณลกัษณะกบัความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนในการวดัเกณฑไ์ดพ้ร้อม ๆ กนั   
 ในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั สามารถท าไดโ้ดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ท่ีหลากหลาย การทดสอบโมเดลจะถูกทดสอบดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ในเร่ืองของความสมบูรณ์ 
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ในการวเิคราะห์นั้น ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะตอ้งแสดงค่าสถิติท่ีแตกต่างกนัหลายค่า ส าหรับใชใ้นการทดสอบ
ความสอดคลอ้งของโมเดล หรืออธิบายความแปรปรวนระหวา่งตวัแปร ค่าสถิติตจะถูกน าเสนอ 
ในรูปแบบ “Fit statistics” ซ่ึงค่า Fit statistics ทั้งหมดจะถูกประมวลและแสดงออกมาในคราวเดียวกนั 
สถิติเหล่าน้ีจะใชใ้นการประเมินความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และใชอ้ธิบาย
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีสังเกตไดก้บัตวัแปรแฝง 
 ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี มีการตรวจสอบความถูกตอ้งของโมเดลลิสเรลท่ีเป็นสมมติฐาน
วจิยั หรือการประเมินผลความถูกตอ้งของโมเดล หรือการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดล
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยใชโ้ปรแกรม LISREL ซ่ึงใหค้่าสถิติท่ีจะช่วยตรวจสอบความถูกตอ้งของ
โมเดลหลายวธีิ (Jorekog & Sorbom, 1989; Bollen, 1989) ท่ีส าคญั คือ ค่าไค-สแควร์ (Chi-square 
statistic) และค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืนตวัอ่ืน ๆ เช่น ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness-
of-Fit Index: GFI) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness-of-Fit: AGFI)
เป็นตน้ 
 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลท่ีสอดแทรกกนั (Nested model) นั้น ใชห้ลกัการ
ทดสอบนยัส าคญัของความแตกต่างของค่าไค-สแควร์ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบัผลต่างขององศา
อิสระท่ีไดร้ะหวา่งโมเดลสองโมเดลท่ีน ามาเปรียบเทียบกนั ถา้ผลต่างของค่าไค-สแควร์ท่ีไดมี้
นยัส าคญัทางสถิติ แสดงวา่มีความแตกต่างของรูปแบบเกิดข้ึน ทั้งน้ีการแปลความหมายข้ึนอยูก่บั
โมเดลท่ีน ามาเปรียบเทียบกนั อยา่งไรก็ตาม การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโดยใชห้ลกัการ
วเิคราะห์โมเดลลิสเรลจะมีจุดดีอยูห่ลายประการ แต่ Bollen (1989) ยงัเห็นวา่การวดั ความเท่ียงตรง
ของการวิเคราะห์ด้วยโมเดลลิสเรล โดยดูจากค่าไค-สแควร์ ยงัมีจุดอ่อนและพฒันาการวดั 
ความเท่ียงตรงจากผลการวิเคราะห์โมเดลลิวเรลท่ีได้อีก 4 รูปแบบ คือ ความเท่ียงตรงวดัจาก
สัมประสิทธ์ิ LX (สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรแฝงภายนอก ξ  บนตวัแปรสังเกตได ้X) 
ในรูปคะแนนดิบ ความเท่ียงตรงจากสัมประสิทธ์ิ LX ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ความแปรปรวน
ของความเท่ียงตรงเฉพาะ (Unique validity variance) และระดบัของค่าการร่วม (Degree of  
collinearity) แต่ละวธีิจะน าผลไปวเิคราะห์ต่อดว้ยมือ ยกเวน้ ค่าความเท่ียงตรงวดัจากสัมประสิทธ์ิ 
LX ซ่ึงมีผลในการวเิคราะห์โมเดลลิสเรลแลว้ Bollen (1989) กล่าววา่ แต่ละวธีิต่างก็มีจุดเด่นจุดดอ้ย
และยงัไม่มีวธีิใดสมบูรณ์ท่ีสุด รายละเอียดของแต่ละวธีิมีดงัน้ี  
 1.  สัมประสิทธ์ิความเท่ียงตรงวดัในรูปแบบคะแนนดิบ (Unstandardized validity 
coefficient: λ ) เป็นวธีิการวดัความเท่ียงตรงจากสัมประสิทธ์ิถดถอย หรือความสัมพนัธ์โดยตรง
ระหวา่ง Xi กบั ξ i หรือ λ ij ซ่ึงเป็นพารามิเตอร์โครงสร้าง (Structural parameter) ของความสัมพนัธ์
โดยตรงระหวา่ง Xi กบั ξ i ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงตรงวดัในรูปคะแนนดิบ (λ ij) ท่ีมีความเหมาะสม
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ทั้งในกรณีท่ี Xi ข้ึนอยูก่บัค่าตวัแปรแฝงเพียงตวัเดียวหรือมากกวา่ นอกจากน้ียงัมีประโยชน์ในการใช ้
เปรียบเทียบระหวา่งกลุ่มตวัอยา่งท่ีมาจากประชาชนท่ีแตกต่างกนั การใช ้λ ij ขอ้ดีคลา้ยกบั
สัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีอยูใ่นรูปคะแนนดิบ แต่ก็มีจุดอ่อนท่ีข้ึนอยูก่บัตวัแปรท่ีแฝงมาจากตวัแปร
สังเกตได ้ซ่ึงอาจจะมีหน่วยการวดัท่ีแตกต่างกนั การเปรียบเทียบสัมประสิทธ์ิความเท่ียงตรง 
โดยดูจากขนาดของค่า λ ’s โดยตรงจึงไม่มีความเหมาะสม และควรใชค้่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียงตรง
ในรูปคะแนนมาตรฐานในการเปรียบเทียบแทน 
 2.  สัมประสิทธ์ิความเท่ียงตรงวดัในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (The standardized 
validity coefficient: λ s) ซ่ึงนิยามไดด้งัน้ี 
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 เม่ือสัมประสิทธ์ิ λ ij
s = λ ij เท่าของอตัราส่วนของส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานส าหรับตวัแปร

แฝง ξ i และตวัแปรสังเกตได ้Xi  ค่า λ ij
s เปรียบไดก้บัสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน สามารถ

เปรียบเทียบอิทธิพลของตวัแปรแฝงไดเ้ม่ือตวัแปรสังเกตไดต้วัหน่ึงข้ึนอยูก่บัค่าของตวัแฝงหลาย ๆ ตวั 
แต่ค่าสัมประสิทธ์ิ λ ij

s  น้ีจะมีประโยชน์ในการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งประชากรนอ้ยกวา่ 
เน่ืองจากมีหลายส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรใน
ประชากรท่ีต่างกนั 
 3.  ความแปรปรวนของความเท่ียงตรงโดยเฉพาะ (Unique validity variance: UXiξ i)   
เป็นค่าท่ีใชว้ดัส่วนของความแปรปรวนท่ีถูกอธิบายใน Xi นั้น ซ่ึงไม่เป็นความแปรปรวนร่วมท่ีเป็น
องคป์ระกอบเฉพาะขององคป์ระกอบ ξ i โดยมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
 

UXiξ i = R2Xi – R2Xi(ξ i)………….(2) 
 

 เม่ือ R2Xi – ก าลงัสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ หรือสัดส่วนของความแปรปรวน
ใน Xi ท่ีถูกอธิบายโดยตวัแปรทั้งหมดในโมเดลท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ Xi (ยกเวน้ error term) 
 R2Xi(ξ i) = สัดส่วนของความแปรปรวนท่ีอธิบายใน Xi โดยตวัแปรทั้งหมดท่ีมีอิทธิพล
ต่อ Xi  ยกเวน้ ξ 1 
 4.  ระดบัค่าของ Collinearity (Degree of collinearity = R2ξ i) ถา้ Xi ข้ึนอยูก่บัตวัแปร
แฝงเพียงตวัเดียว หรือถา้ตวัแปรแฝงมีอิทธิพลต่อ Xi ไม่มีความสัมพนัธ์กนั จะเท่ากบัก าลงัสองของ



75 

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง Xi กบั ξ i และความแปรปรวนท่ีอธิบายได ้โดย ξ j’s สามารถแบ่งออกได้
โดยปราศจากความก ากวม ในกรณีทัว่ ๆ ไป ของ Xi  ท่ีข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ของตวัแปรแฝง 
หลาย ๆ ตวัการแบ่งใหเ้ด็ดขาดจากกนัจะท าไม่ได ้ปัญหาน้ีจะรุนแรงมากกวา่ปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง 
หลาย ๆ เส้น (Multicollinearity) ของตวัแปรแฝงท่ีมีอิทธิพลต่อ Xi ดชันีตวัหน่ึงของระดบัค่า 
การร่วมท่ีนกัวจิยัใชใ้นการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ก็คือ ค่าก าลงัสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณ เม่ือ ξ j เป็นค่าท านายท่ีไดจ้าก ξ ’s อ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ Xi ซ่ึงมีสูตรค านวณ ดงัน้ี 
 

 jσξjξ     jξjξ1*j    R2ξ j = ………………(3) 
 

  ij  เม่ือ  jσξjξ = 1x (d-1) vector ของความแปรปรวนร่วมของ ξ j กบั ξ ’s ตวัอ่ืน ๆ 
ท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ Xi ยกเวน้ตวัมนัเอง 
  (j)* = เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม ξ ’s ทุกค่าท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ Xi (ยกเวน้ ξ j) 
  ij = ความแปรปรวนของ ξ j และถา้ ξ  มีเพียง 2 ค่า (2 ตวัแปร) คือ ξ 1 และ ξ 2   
จะค านวณค่า R2 
 

ξ j ไดจ้ากสูตร    2 12  R2 ξ 1 = ……………(4) 
 

  11  12 ซ่ึงก็คือ ค่าก าลงัสองของความสัมพนัธ์ระหวา่ง ξ 1  และ ξ 2 นัน่เอง 
ส าหรับลกัษณะบางประการของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัสรุปได ้ดงัตารางท่ี 6 
 
ตารางท่ี 6 ลกัษณะบางประการของการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  
 

                        วธีิใช้ 
รายการ 

CFA 

ผูคิ้ด/ ผูพ้ฒันา - Joreskog (1966, 1971, 1974, 1988) 
ลกัษณะโมเดล - เชิงเส้นตรง 
หลกัการ - ใชห้ลกัการวเิคราะห์โมเดลลิสเรลตรวจสอบความสอดคลอ้งโมเดล 

   กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ขอ้ดี - ใชก้ารทดสอบท่ีอา้งอิงถึงตวัแปรคุณลกัษณะแฝงท่ีสนใจมากกวา่ 

   ตวัแปรสังเกตได ้
- แยกความแตกต่างของความแปรปรวนท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ และวธีิ 
   และใหค้่าสถิติสรุปปริมาณความแปรปรวนดงักล่าวแยกจากกนั 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

                        วธีิใช้ 
รายการ 

CFA 

ขอ้ดี - มีการแยกส่วนค่าสหสัมพนัธ์ท่ีไดจ้ากการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
   แต่ละตวัท่ีแสดงถึงผลขององคป์ระกอบลกัษณะและวธีิ 
- สามารถทดสอบเชิงประจกัษข์องจ านวนองคป์ระกอบลกัษณะและ 
   องคป์ระกอบวธีิท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัขอ้มูล 
- สามารถเปรียบเทียบระหวา่งโมเดลเพื่อหาโมเดลท่ีดีท่ีสุด 

ขอ้เสีย - มีจุดอ่อนเน่ืองจากค่าสถิติไค-สแควร์ท่ีใชใ้นการตรวจสอบ 
   ความสอดคลอ้งของขอ้มูลกบัโมเดล  

โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 

- LISREL 
 

 
 สรุปไดว้า่ วธีิวเิคราะห์องคป์ระกอบยนืยนั (CFA) ช่วยให้ผูว้จิยัมีเคร่ืองมือส าหรับ
ตรวจสอบโครงสร้างของโมเดลองคป์ระกอบตามสมมติฐานไดแ้ม่นย  าเท่ียงตรงยิง่ข้ึน ซ่ึงเป็น
ประโยชน์ส าหรับพฒันาองคป์ระกอบของแบบทดสอบเพื่อยนืยนัองคป์ระกอบตามทฤษฎี 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยภายในประเทศ 
 ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) และการพฒันาตวัช้ีวดัภาวะผูน้ า 
แบบครอบคลุมยงัมีการวจิยัไม่มากนกั ผูว้จิยัไดท้บทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบการพฒันา
ตวัช้ีวดัภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ ในหวัขอ้งานวจิยัในประเทศ และทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมในหวัขอ้งานวิจยัในต่างประเทศ 
 วรรณี แกมเกตุ (2540) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีประสิทธิภาพการใชค้รู:  
การประยกุตใ์ชแ้บบจ าลองสมการโครงสร้างกลุ่มพหุและแบบจ าลองเอม็ทีเอม็เอม็ ผลการวจิยั พบวา่ 
ตวัแปรท่ีส าคญัของตวับ่งช้ีประสิทธิภาพการใชค้รู ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นกระบวนการใชค้รู 3 ตวัแปร
และตวัแปรดา้นผลผลิต 5 ตวัแปร ผลการวิเคราะห์ส่วนใหญ่สอดคลอ้งกนัระหวา่งกลุ่มโรงเรียน 
ทั้ง 5 สังกดั และระหวา่งแบบจ าลองการพฒันาตวับ่งช้ีท่ีใชต้วัแปรท่ีวดัไดโ้ดยวธีิการทางตรงและ 
ทางออ้ม แต่มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และล าดบัความส าคญัของตวัแปรแตกต่างกนั ตวับ่งช้ี 
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ประสิทธิภาพการใชค้รูท่ีพฒันาข้ึนส่วนใหญ่มีความตรงเชิงโครงสร้าง การประยกุตใ์ชแ้บบจ าลอง
เอม็ทีเอม็เอม็ แสดงให้เห็นวา่ แบบจ าลองการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั แบบการวเิคราะห์
องคป์ระกอบคุณลกัษณะ (CFA-CT) เป็นแบบจ าลองท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอมูลเชิง
ประจกัษสู์งสุด 
 สุดสวาด ประไพเพชร (2551) ไดพ้ฒันาตวับ่งช้ีการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธิการ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ ผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดักระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 395 คน ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบหลาย
ขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั วเิคราะห์ ขอ้มูล
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปในการหาค่าสถิติพื้นฐาน การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และ 
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง เพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง 
โครงสร้างองคป์ระกอบการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดั
กระทรวงศึกษาธิการกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผลการวจิยั พบวา่ ตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีมี 
อิทธิพลต่อการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกดักระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี ดา้นหลกัการ ดา้นองคก์าร ดา้นคุณลกัษณะ และดา้น
พฤติกรรม ซ่ึงทั้ง 4 องคป์ระกอบหลกัจะตอ้งปฏิบติัผา่นตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบยอ่ยทั้งหมด  
14 องคป์ระกอบ และตวับ่งช้ีการบริหารเชิงบูรณาการ 87 ตวั ประกอบดว้ย ตวับ่งช้ี ดา้นหลกัการ  
22 ตวับ่งช้ี ดา้นองคก์าร 12 ตวับ่งช้ี ดา้นคุณลกัษณะ 23 ตวับ่งช้ี และดา้นพฤติกรรม 30 ตวับ่งช้ี และ
ตวับ่งช้ีรวมการบริหารเชิงบูรณาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ประกอบดว้ย
ตวับ่งช้ีท่ีเป็น องคป์ระกอบหลกัรวม 4 องคป์ระกอบ เรียงล าดบัตามน ้าหนกัองคป์ระกอบจากมาก
ไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นพฤติกรรม (0.98) ดา้นคุณลกัษณะ (0.95) ดา้นองคก์าร (0.94) และดา้นหลกัการ 
(0.86)  
 ขวญัใจ เกตุอุดม (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนและศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน
โดยรวมในระดบัมาก ประกอบดว้ย พฤติกรรมผูน่ี้เนน้งาน พฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้การเปล่ียนแปลง
และพฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ และจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดล
องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ พบวา่ องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์รมีน ้าหนกั
องคป์ระกอบสูงสุด เท่ากบั 0.73 
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 อาภารัตน์ ราชพฒัน์ (2554) การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผลการวจิยั ดงัน้ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าของครู มีค่าเฉล่ียและค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายเพื่อคดัสรรไว ้
ในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีเหมาะสม
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้คือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบัหรือสูงกวา่ 3.00 และค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายเท่ากบั 
หรือต ่ากวา่ 20% โมเดลความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ท่ีพฒันาข้ึน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าไค-สแควร์ (2X) เท่ากบั 34.59 ค่าองศา
อิสระ (df) เท่ากบั 31 ค่านยัส าคญัทางสถิติ (P-value) เท่ากบั 0.300 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง 
(GFI) เท่ากบั 0.99 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งทีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.98 และค่า
ความคลาดคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.013 องคป์ระกอบหลกั 
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงกวา่เกณฑ ์0.07 ทุกองคป์ระกอบ องคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ีมีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบสูงกวา่เกณฑ ์0.03 ทุกองคป์ระกอบและทุกตวับ่งช้ี   
 วรวรรณ ช่ืนพินิจสกุล (2555) ศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและรูปแบบบรรยากาศองคก์ร 
ท่ีส่งผลกระทบต่อลกัษณะวฒันธรรมองคก์รขององคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาลกัษณะประชาการศาสตร์ของบุคลากรภายในองคก์รในเขตกรุงเทพมหานคร ภาวการณ์
เปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรม รูปแบบบรรยากาศองคก์รและปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และรูปแบบบรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์ร พบวา่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุน้ทางปัญญา มีความสัมพนัธ์กบั
ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของบุคลากรภายในองคก์ร ทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 สุชาติ เอกปัชชา, สุทธนู ศรีไสล ์และจินต ์วิภาตะกลดั (2555) ศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิผล
การบริหารจดัการโรงเรียนดีประจ าต าบลในประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัองคป์ระกอบ
เชิงยนืยนัและความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล ตามแบบจ าลองสมการโครงสร้างท่ีมีประสิทธิผลต่อ 
การบริหารจดัการโรงเรียนดีประจ าต าบลในประเทศไทย จากการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนดีประจ าต าบลประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ วสิัยทศัน์ การตดัสินใจ
และคุณภาพผูน้ าการเปล่ียนแปลง และพบวา่แบบจ าลองสมการโครงสร้างท่ีมีประสิทธิผลต่อ 
การบริหารจดัการโรงเรียนดีประจ าต าบลในประเทศไทยท่ีพฒันาข้ึน สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
พจิารณาไดจ้ากค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-Square: X2) มีค่าเท่ากบั 68.12 
ท่ีความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากบั 0.43896 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df) เท่ากบั  67 ค่าไคสแคว์
สัมพทัธ์ (X2/ df) เท่ากบั 1.017 และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) เท่ากบั 0.013 
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 พิมลพรรณ เพชรสมบติั (2560) ศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ ากบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
พบวา่ ภาวะผูน้ าเป็นทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญั 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) คุณลกัษณะเฉพาะของผูน้ า 2) คุณลกัษณะภาวะผูน้ า และ 3) ทกัษะ
ของผูบ้ริหาร ซ่ึงทั้ง 3 องคป์ระกอบน้ีเป็นกระบวนการพฒันาชีวติและสังคมของของมนุษยใ์หเ้ป็น
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รมีการพฒันา   
 งานวจัิยต่างประเทศ  
 Lee (2008) ศึกษาทกัษะภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการสร้าง
สัมพนัธภาพกบับุคลากรในองคก์ร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาทกัษะภาวะผูน้ าท่ีจ  าเป็นของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีส่งผลต่อการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังานร่วมกนัใหป้ระสบ
ความส าเร็จ พบวา่ ทกัษะภาวะผูน้ าโรงเรียนท่ีส่งผลต่อการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน 
ร่วมกนัใหป้ระสบความส าเร็จอนัดบัแรก คือ ทกัษะการสร้างทีมงาน (Team building skill) ทกัษะ
ดา้นความร่วมมือ (Collaboration skill) ทกัษะดา้นการคิดวเิคราะห์และสร้างสรรค ์(Critical thinking 
and creativity skill) ทกัษะดา้นการแกปั้ญหา (Problem solving skill) ทกัษะดา้นการส่ือสาร 
(Communication skill) และทกัษะดา้นนวตักรรมเพื่อการเรียนรู้ (Learning innovation skill)  
 Deloitte (2013) เร่ิมท าการศึกษา New Leadership Capability ตั้งแต่ปี ค.ศ. 2011 ท่ีเก่ียวกบั 
“Inclusion”ซ่ึงเป็นความรู้สึกหรือประสบการณ์กบัคนอ่ืนใน การท างานร่วมกนั พบวา่ พนกังานจะ
ความรู้สึกมีส่วนร่วมเม่ือพวกเขาไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรม (Fairly) มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
(Sense of belonging) คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และรับฟังเสียง ความคิดเห็นการตดัสินใจ (Voice 
in a decision making) ดงันั้น แนวปฏิบติัส าคญัของผูน้ าแบบ Inclusive leadership คือ 1) ปฏิบติั
อยา่งเป็นธรรมต่อบุคคลหรือกลุ่มภายใตพ้ื้นฐานลกัษณะเฉพาะบุคคล 2) เขา้ใจลกัษณะของบุคคล
และเห็นคุณค่าคนอ่ืน และใหก้ารยอมรับการเขา้เป็นสมาชิกของกลุ่ม และ 3) ใชป้ระโยชน์จาก
ความคิดของกลุ่มท่ีมีความหลากหลาย รับฟังเสียงความคิดเห็นของกลุ่มเพื่อหาแนวคิดและ 
การตดัสินใจท่ีดียิง่ข้ึน 
 Jeanine and Elizabeth (2014) ไดศึ้กษาประโยชน์ของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม  
(Inclusive leadership)โดยท าการวจิยั ใน 6 ประเทศ คือ ประเทศออสเตรเลีย จีน เยอรมนี อินเดีย 
เมก็ซิโกและสหรัฐอเมริกา รูปแบบของความเป็นผูน้ าแบบ Inclusive leadership น้ีพบวา่ เช่ือมโยง
ทั้งกบันวตักรรมท่ีรายงานดว้ยตนเองของพนกังาน (แนะน ากระบวนการและระบบใหม่) และ
ความรู้สึกของความเป็นพลเมืองของทีมท่ีเช่ือมโยงกบันวตักรรมผลิตภณัฑ ์การเป็นพลเมืองของ
องคก์รและผลผลิตโดยการรวมทีม (Prime & Salib, 2014) ดว้ยผลกระทบเหล่าน้ีมีรายงานวา่ 
มีความส าคญัในบางประเทศมากกวา่บางประเทศ เช่น ในออสเตรเลียเยอรมนีและสหรัฐอเมริกา  
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ยกตวัอยา่งเช่นการรับรู้ของพนกังานต่อการรวมทีมคิดเป็น 19-22% ของนวตักรรม ในอินเดีย 
การรับรู้พนกังานของการรวมทีมคิดเป็น 62% ของนวตักรรม ในประเทศจีนและเมก็ซิโกการรับรู้
ของพนกังานจากการรวมทีมคิดเป็น 78% และ 51% ของการรวมตามล าดบั 
 ในกรณีท่ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของทีมมีความกงัวล (เช่น พฤติกรรมเหนือและ 
เกินกวา่หนา้ท่ีในการช่วยเหลือสมาชิกในทีมและวตัถุประสงคก์ารประชุมกลุ่ม) การรับรู้ของ
พนกังานจากการรวมเป็น 43% ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีมในอินเดีย ในออสเตรเลีย เยอรมนี
และสหรัฐอเมริกาการรับรู้ของพนกังานจากการรวมเป็น 29%-41% ของความเป็นพลเมืองของทีม 
ในการรับรู้ของจีนและเมก็ซิโกรวม 71% และ 60% ของสัญชาติทีมตามล าดบั การเช่ือมโยงขั้นสูง
กบันวตักรรมท่ีปรับปรุงแลว้และการเป็นพลเมืองในประเทศจีน อาจเป็นหนา้ท่ีของการรับรู้ของ
พนกังานในประเทศจีน ซ่ึงอาจข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมของผูจ้ดัการมากกวา่ในกรณีของประเทศท่ีมี
ความเป็นปัจเจกชน เช่น ออสเตรเลีย เยอรมนี และสหรัฐอเมริกา 
 Moss, Sims, Dodds and David (2016) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง Inclusive leadership...driving 
performance through diversity ของ The employers network of equality and inclusion (enei)  
ไดท้  าส ารวจและสัมภาษณ์ เพื่อสร้างรูปแบบความเป็นผูน้ ารูปแบบใหม่ ซ่ึงตอ้งมีประสิทธิภาพ  
มีความชดัเจนในค าจ ากดัความของค าวา่ Inclusive Leadership ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม มีลกัษณะ
แบบอยา่งดงัน้ี  
 1.  มีการรับฟังและแสวงหามุมมองท่ีหลากหลายโดยปราศจากความมีอคติ 
 2.  เห็นคุณค่าและส่งเสริมความหลากหลายของสมาชิกในกลุ่ม หาวธีิการแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ อยา่งสร้างสรรค ์ 
 3.  สร้างแรงบนัดาลใจใหมี้การสร้างวสิัยทศัน์ร่วมกนั และสร้างแรงจูงใจในการขบัเคล่ือน
ไปพร้อม ๆ กนั 
 4.  เพิ่มระดบัการปฏิบติัการท่ีสูงข้ึน และใชค้วามเป็นเลิศในการตอบสนองและใหบ้ริการ
ลูกคา้ ความตอ้งการของลูกคา้และผูใ้ชบ้ริการ  
 5.  ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเชิงบวกเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในสมรรถนะของตนเอง 
 6.  ใส่ใจช่วยเหลือสมาชิกท่ีมีความหลากหลายระบุความสามารถของพวกเขา และพฒันา
ใหพ้วกเขาเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคต 
 7.  มีการส่ือสารอยา่งจริงใจ และมีความซ่ือสัตยซ่ึ์งก่อใหเ้กิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
ความจงรักภกัดีและความเป็นอยูท่ี่ดี  
 Hsieh and Liou (2018) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบร่วมมือและประสิทธิภาพขององคก์รของ
รัฐบาลใตห้วนั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าแบบร่วมมือท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
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ขององคก์ร และโมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบร่วมมือต่อประสิทธิภาพของขององคก์ร 
พบวา่ โมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบร่วมมือกบัประสิทธิภาพขององคก์รมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษพ์ิจารณาไดจ้ากค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ 
(Chi-Square: X2) มีค่าเท่ากบั 114.85 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df) เท่ากบั 185 ค่าดชันีวดัระดบั
ความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั .922 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่า
เท่ากบั 0.99  และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.062 
 Zhou (2018) ศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของลูกจา้ง พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมสามารถใชเ้ป็นตวัท านายประสิทธิภาพการ
ท างานของลูกจา้งไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัและโมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบคลอบคลุมกบั
ประสิทธิภาพการท างานของลูกจา้งท่ีไดมี้ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าสถิติ 
ไค-สแควร์ (Chi-Square: X2) มีค่าเท่ากบั 1632.890 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df) เท่ากบั  934  
ค่าไคสแควส์ัมพทัธ์ (X2/ df) เท่ากบั 1.748 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั .853  
ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.836 และค่าดชันีความคลาดเคล่ือน
ในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.000 
 Tran and Choi (2019) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รในดา้นความยติุธรรมในองคก์รและดา้นวฒันธรรมองคก์รของ 
ผูท่ี้ท  างานดา้นการบริการในประเทศเวยีดนาม พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม มีความสัมพนัธ์ 
ในทางบวกกบัพฤติกรรมของสมาชิกองคก์รทั้ง 2 ดา้น และไดว้เิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั
โมเดลความสัมพนัธ์ดงักล่าว พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษมี์ค่าสถิติ 
ไค-สแควร์ (Chi-Square: X2) เท่ากบั 593.721 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df) เท่ากบั 322 ค่าไคสแคว์
สัมพทัธ์ (X2/ df) เท่ากบั 1.844 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.906 ค่าดชันีวดั
ระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.882 และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนใน 
การประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั  0.000 โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบระหวา่งภาวะ
ผูน้ าแบบครอบคลุมกบัองคป์ระกอบดา้นวฒันธรรมเท่ากบั .181 ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้ิจยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบดงักล่าวเป็นแนวทาง
ในการสร้างกรอบแนวคิดฉบบัร่างในการวิจยั โดยท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการคดัเลือกองคป์ระกอบภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมท่ีมีความถ่ีเท่ากบั 3 ข้ึนไป เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม
ในการวจิยั ดว้ยเหตุน้ีองคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมท่ีถูกน ามาใชป้ระกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ
หลกั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม ดา้นรูปแบบ และกลยทุธ์ในการตดัสินใจ 
ดา้นการมีส่วนร่วม 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผูว้ิจยัแบ่ง 
การด าเนินการวิจยัเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 

ขั้นตอนที ่1 การสังเคราะห์ ก าหนดองค์ประกอบตัวบ่งช้ีสร้างตัวแบบเชิงทฤษฎี   
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 1.  การศึกษาและวเิคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก เพื่อให้เกิดความรู้ทางทฤษฎีท่ีจะ
น ามาเป็นขอ้มูลในการวเิคราะห์และสังเคราะห์ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม  
 2.  น าผลการศึกษามาวเิคราะห์และสังเคราะห์ มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดองคป์ระกอบ
หลกัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม และตวับ่งช้ี ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ตามแนวคิดของการวจิยัเร่ือง 
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน 
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษางานเอกสารและงานวจิยัต่าง ๆ ภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุม (Inclusive leadership) และไดส้ังเคราะห์องคป์ระกอบท่ีใชใ้นการวิจยัทั้งส้ิน  
4 องคป์ระกอบหลกั ประกอบดว้ย 1) องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ มี 5 ตวับ่งช้ี 1.1) การส่ือสาร  
1.2) การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 1.3) การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้ 
1.4) ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร 1.5) ความตระหนกัรู้ 2) องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทาง
วฒันธรรม มี 5 ตวับ่งช้ี 2.1) การสร้างแรงบนัดาลใจ 2.2) การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 2.3) การให้
ความเคารพ อ่อนนอ้มถ่อมตน 2.4) การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 2.5) ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม  
3) องคป์ระกอบดา้นรูปแบบ และกลยทุธ์ในการตดัสินใจ มี 5 ตวับ่งช้ี 3.1) การส่งเสริมใหส้มาชิก
กลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง 3.2) การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 3.3) การใช้
ความแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร 3.4) การมองการณ์ไกล 3.5) การส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันา
ศกัยภาพ 4) องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม มี 5 ตวับ่งช้ี 4.1) ความหลากหลายในองคก์ร  
4.2) การลดความมีอคติ 4.3) การท างานเป็นทีม 4.4) การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม 
4.5) การสร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร 
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 3.  ก าหนดกรอบแนวคิด องคป์ระกอบตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน บนพื้นฐาน
ของหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งสังเคราะห์ความรู้ เพื่อความสอดคลอ้ง
กบัองคป์ระกอบยอ่ยท่ีก าหนดแต่ละองคป์ระกอบ 
 

ขั้นตอนที ่2 การสร้างและพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบครอบคลุม (Inclusive 
leadership)   
 1.  ก าหนดคุณสมบติัของผูเ้ช่ียวชาญโดยพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นความรู้ 
ความสามารถ ตามสาขาอาชีพหรือประสบการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนัและเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัการพฒันา
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม เพื่อสัมภาษณ์และใหข้อ้เสนอแนะต่อการวจิยัในคร้ังน้ีจากผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 คน โดยใชว้ธีิการคดัเลือกแบบเจาะจง  
 2.  จดัท าเอกสารสัมภาษณ์ สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงแบบสัมภาษณ์มีสาระส าคญัท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบหลกัและตวับ่งช้ีของกรอบแนวคิด และร่างตวับ่งช้ีมาก าหนดเป็นแนวค าถาม 2 ประเด็น 
ไดแ้ก่ 
 ค าถามท่ี 1 องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาภาคตะวนัออก ดา้นความสัมพนัธ์ ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม ดา้นรูปแบบ และ 
กลยทุธ์ในการตดัสินใจ ดา้นการมีส่วนร่วมครบถว้นเพียงพอหรือไม่ และควรเพิ่มเติมหรือปรับปรุง
แกไ้ขจากท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนออยา่งไรบา้ง 
 ค  าถามท่ี 2 องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาภาคตะวนัออก มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่เพียงใด และมีความสอดคลอ้งกบับริบทของ
สถานศึกษาหรือไม่อยา่งไร   
 จากนั้นผูว้จิยัไดน้ าร่างแบบสัมภาษณ์ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมเสนอต่ออาจารย ์
ท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ พิจารณาความเหมาะสมและความสมบูรณ์ของขอ้ค าถาม พร้อมปรับปรุงแกไ้ข
และด าเนินการจดัส่งใหผู้เ้ช่ียวชาญไดท้  าการศึกษาล่วงหนา้หน่ึงสัปดาห์ ก่อนด าเนินการสัมภาษณ์
กบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
 3.  ด าเนินการสัมภาษณ์เก่ียวกบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ
สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ตามแนวค าถามในช่วงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือนมกราคม 
พ.ศ. 2563 ผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่ 
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  3.1  ดร.สมศกัด์ิ  ทองเนียม ผูอ้  านวยการส านกังานบริหารมธัยมศึกษาตอนปลาย  
      ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  3.2  ดร.อานนท ์ สุขภาคกิจ ศึกษาธิการจงัหวดักรุงเทพมหานคร  
  3.3  ดร.รุ่งทิพย ์ พรหมศิริ ผูอ้  านวยการโรงเรียนชลราษฎรอ ารุง  
      สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา  
      เขต 18 
 4.  ผูว้จิยัสรุปประเด็นความคิดเห็นดว้ยการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบั 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม จากนั้นน าผลการพิจาณาร่วมกบัตวับ่งช้ีท่ีไดจ้ากการศึกษา 
มาด าเนินการวเิคราะห์ สังเคราะห์ พร้อมทั้งปรับปรุงและเพิ่มเติมตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมมากท่ีสุด และน าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎี
นิพนธ์ เพื่อพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ ผลท่ีไดรั้บไดต้วับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบและโมเดลตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามภาวะสันนิษฐานท่ีมีความถูกตอ้ง 
 

ขั้นตอนที ่3 การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างภาวะผู้น า
แบบครอบคลมุของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ผูว้จิยัด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
 1.  การสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย 
  1.1  การศึกษาและวเิคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ส ารวจขอ้มูล
เบ้ืองตน้เก่ียวกบัตวัแปรองคป์ระกอบหลกั และตวับ่งช้ีภาวะน าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก จากนั้นสร้างตวัแบบเชิงทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
โดยการวิเคราะห์ตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกัและตวัช้ีวดัของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก 
  1.2  ก าหนดองคป์ระกอบหลกัและตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม เพื่อใชเ้ป็น
ขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
  1.3  เคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลส าหรับการวจิยั เพื่อสอบถาม
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก เก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมลกัษณะ
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แบบสอบถามเป็นขอ้ค าถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบบลิเคอร์ท (Likert scale) และ
ไดก้ าหนดค่าระดบัคะแนนของตวัแปรท่ีสังเกตไดใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่   มีค่าคะแนน 5 
  เห็นดว้ย   มีค่าคะแนน 4 
  ไม่แน่ใจ   มีค่าคะแนน 3 
  ไม่เห็นดว้ย  มีค่าคะแนน 2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนน 1    
  1.4  น าแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ในภาคตะวนัออก ใหผู้ท้รงคุณวฒิุ จ านวน 5 ท่านเป็นผูพ้ิจารณาตรวจสอบการใชภ้าษา และ 
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัจุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรมแต่ละดา้นเป็นรายขอ้และตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ผูว้จิยัน าคะแนนท่ีไดจ้าก
การพิจารณาของผูท้รงคุณวุฒิหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item-objective congruence: IOC) จากนั้น
ท าการปรับปรุงขอ้ค าถามตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุ 
  รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ ไดแ้ก่  
  - ดร.สุพจน์  ทองเหลือง ผูอ้  านวยการวทิยาลยัอาชีวศึกษาฉะเชิงเทรา สถาบนั 
       อาชีวศึกษาภาคกลาง 3 
  - ดร.วทิยา  อรุณแสงฉาน ผูอ้  านวยการโรงเรียนวทิยาศาสตร์จุฬาภรณราชวทิยาลยั 
       ชลบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
       เขต 18 
  - ดร.ศิริลกัษณ์  เส็งมี ผูอ้  านวยการโรงเรียนวดับุญญราศี สังกดัส านกังาน 
       เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 
  - นายปรีชา นาคศิริ ผูอ้  านวยการโรงเรียนเพรักษมาตาวทิยา สังกดัส านกังาน 
       เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 
  - นายศกัด์ิเดช  จุมณี       ผูอ้  านวยการโรงเรียนเบจมราชรังสฤษฎ์ิ   
       สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 6  
  การวเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้งจากการก าหนดความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
5 คน ดงัน้ี 
  +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ความนั้นเป็นตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
    0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ความนั้นเป็นตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
  -1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ความนั้นไม่เป็นตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
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  ผลการวเิคราะห์ในการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของตวับ่งช้ีทั้ง 98 ตวับ่งช้ี
พบวา่ ทุกตวับ่งช้ีมีค่ามากกวา่ 0.50 คือ มีค่าตั้งแต่ 0.60-1.00 ซ่ึงแสดงวา่ตวับ่งช้ีทุกตวับ่งช้ีนั้น
สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายและเน้ือหาท่ีมุ่งวดั (ศิริชยั  กาญจนวาสี, 2542) จากนั้นผูว้จิยัไดด้ าเนินการ
น าตวับ่งช้ีทั้ง 98 ตวับ่งช้ีจดัท าแบบสอบถาม แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อพิจารณา
ใหข้อ้เสนอแนะ 
  1.5  น าแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูอ้  านวยการโรงเรียนมธัยมศึกษา
ในภาคตะวนัออก ไปทดลองใช ้(Try out) กบัผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง แต่มีลกัษณะ
เหมือนกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ซ่ึงก าหนดเกณฑ์วา่จะตอ้งมีค่า .70 ข้ึนไป ซ่ึงผลการวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยภาพรวมมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.97 และผูว้จิยัน าขอ้มูลดงักล่าวไปท า 
การตรวจสอบหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยใชสู้ตรสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
product moment correlation) ซ่ึงผลการตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนก พบวา่ องคป์ระกอบดา้น
ความสัมพนัธ์ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.37-0.68 ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.38-0.82  
ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.38-0.80 และดา้นการมีส่วนร่วม มีค่า 
อยูร่ะหวา่ง 0.38-0.82 หากพิจารณาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามทั้ง 98 ขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีค่า
สูงกวา่ 0.20 ดงันั้น แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน มีความเหมาะสมในการน าไปใชเ้ก็บรวบรวม
ขอ้มูลในขั้นต่อไป 
  1.6  น าแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมไปใหก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน 
ตอบเพื่อน ามาใชแ้สดงหลกัฐานความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างสมการ ดว้ยการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
ยนืยนั 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีไดด้ าเนินการศึกษาประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นผูบ้ริหารโรงเรียน และรองผูอ้  านวยการ
สถานศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 975 คน จากจ านวนโรงเรียนทั้งหมด 195 โรงเรียนท่ีตั้งอยูใ่นภาค
ตะวนัออกจ านวน 9 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดัสมุทรประการ จงัหวดัฉะเชิงเทรา จงัหวดัสระแกว้ 
จงัหวดันครนายก จงัหวดัปราจีนบุรี จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด   
  2.2  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา
มธัยมศึกษา จ านวน 400 คน ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling)  
ตามสัดส่วนของประชากรมีขั้นตอนดงัน้ี  
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  ขั้นท่ี 1 แบ่งประชากรตามจงัหวดัของท่ีตั้งโรงเรียนมธัยมศึกษาออกเป็น 9 จงัหวดั 
ดงัน้ี จงัหวดัสมุทรประการ จงัหวดัฉะเชิงเทรา จงัหวดัสระแกว้ จงัหวดันครนายก จงัหวดัปราจีนบุรี 
จงัหวดัชลบุรี จงัหวดัระยอง จงัหวดัจนัทบุรี และจงัหวดัตราด   
  ขั้นท่ี 2 เลือกลุ่มตวัอยา่งจากโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยใชต้ามสัดส่วนของประชากร  
ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล จ าแนกตามโรงเรียนท่ีสังกดัรวมทั้งส้ิน  
400 คน 
  ขั้นท่ี 3 เลือกสุ่มแบบง่ายดว้ยวธีิการจดัฉลากตามรายช่ือโรงเรียนมธัยมศึกษา  
ตามโควตาของจงัหวดัในภาคตะวนัออก 
 เน่ืองจากการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบยนืยนั 
ซ่ึงจากการวเิคราะห์ดว้ยวธีิน้ี ตอ้งใชผู้ต้อบเท่ากบัหรือมากกวา่ 100 คน (นงลกัษณ์  วรัิชชยั, 2542) 
นอกจากน้ี Stevens (1996) ไดก้ล่าววา่ กลุ่มตวัอยา่งส าหรับการวเิคราะห์องคป์ระกอบควรใช ้
อยา่งนอ้ย 5 หน่วย ต่อหน่ึงตวัแปร ดงัตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี 7 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งส าหรับเก็บขอ้มูลภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ 
                 ผูบ้ริหาร 

 
โรงเรียน จ านวนผู้บริหารสถานศึกษา จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

จงัหวดัสมุทรปราการ 150 61 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา  150 61 
จงัหวดัสระแกว้  70 29 
จงัหวดันครนายก 55 23 
จงัหวดัปราจีนบุรี 95 39 
จงัหวดัชลบุรี 160 66 
จงัหวดัระยอง 100 41 
จงัหวดัจนัทบุรี 115 47 
จงัหวดัตราด   80 33 

รวม 975 400 
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 3.  วธีิการวจัิย 
  3.1  น าแบบสอบถามการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ท่ีผูว้จิยั
สร้างข้ึน จ านวน 400 ฉบบั ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง ทั้งทางไปรษณีย ์และเดินทางไปเก็บขอ้มูล
ดว้ยตนเอง  
  3.2  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก ไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory 
factor analysis: CFA) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป LISREL เพื่อแสดงหลกัฐานความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้างของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 ในการรวบรวมขอ้มูลการวจิยัในคร้ังน้ีไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
  4.1  ผูว้จิยัน าหนงัสือจากบณัฑิตคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ส่งไปถึง
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน เพื่อขออนุญาต
ในการใหข้อ้มูลเพื่อการวิจยั 
  4.2  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยส่งแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 
400 ฉบบัทางไปรษณีย ์ 
  4.3  ผูว้จิยัรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน น าไปตรวจให้คะแนนท่ีก าหนดแลว้ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  5.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคิดเห็นของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) มาเปรียบเทียบกบัการแปลผล 
ท่ีก าหนด ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตามหลกัเกณฑท่ี์นิยมโดยทัว่ไปไวด้งัน้ี 
(สุภมาศ องัศุโชติ, สมถวลิ วจิิตรวรรณา และรัชณีกูล ภิญโญภานุวฒัน์, 2549)  
  โดยค่าเฉล่ียมีเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 4.50 ข้ึนไป หมายถึง  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49    หมายถึง  อยูใ่นระดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49   หมายถึง  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49   หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.49 ลงมา หมายถึง  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ตวับ่งช้ีท่ีมีค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.50 ข้ึนไป จึงจะถือวา่เป็นตวับ่งช้ีท่ีใชไ้ด ้
  5.2  ค่าประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation co-efficient) การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์
ของขอ้มูลเบ้ืองตน้ ก่อนจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบ ตวัแปรท่ีน ามาวเิคราะห์จะตอ้งมี
ความสัมพนัธ์กนัไม่นอ้ยกวา่ .30 จึงจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบต่อไป 
  5.3  ค่าดชันี KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) ใชว้เิคราะห์ 
วา่ขอ้มูลชุดน้ีเหมาะสมท่ีจะน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบหรือไม่ โดยดชันี KMO จะมีคา่อยูร่ะหวา่ง 
0 ถึง 1 ค่าจะเท่ากบั 1 เม่ือตวัแปรแต่ละตวัสามารถท านายตวัแปรอ่ืน โดยปราศจากความคลาดเคล่ือน 
ส่วนค่าในช่วงอ่ืน ๆ แปลความหมายส่วนค่าในช่วงอ่ืน ๆ แปลความหมายดงัน้ี (Kim & Muclle, 
1978 อา้งถึงใน สมเกียรติ ทานอก, 2539) ดงัน้ี 
  0.80 ข้ึนไป เหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบดีมาก 
  0.70-0.79  เหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบดี 
  0.60-0.69  เหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบปานกลาง 
  0.50-0.59  เหมาะสมท่ีจะวเิคราะห์องคป์ระกอบนอ้ย 
  นอ้ยกวา่ 0.50 ไม่เหมาะสมท่ีจะน าขอ้มูลชุดน้ีมาวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
  5.4  ค่าสถิติของ Bartlett’s test of sphericity ใชท้ดสอบวา่ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์
กนัหรือไม่ ถา้ค่าสถิติของ Bartlett’s test of sphericity มีนัยส าคญั แสดงว่าตวัแปรต่าง ๆ  
มีความสัมพนัธ์กนัสามารถน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้
  5.5  ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานทางสถิติ
ฟังกช์ัน่ความกลมกลืนม่ีค่าเป็นศูนย ์ถา้ค่าไคสแคว ์(Chi-Square Statistics) มีค่าต ่ามากหรือยิง่เขา้ใกล้
ศูนยม์ากแสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หรือพิจารณาค่า X2/ df ควรมีค่า
นอ้ยกวา่ 2 
  5.6  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading: λ ) เป็นวธีิการค านวณหาค่าสหสัมพนัธ์
ภายในของเคร่ืองมือวดัแต่ละขอ้ เพื่อพิจารณาขอ้ค าถามนั้นวดัองคป์ระกอบเดียวกนัหรือไม่  
ถา้ปรากฏวา่ค านวณค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบแลว้ ปรากฏวา่มีหน่ึงองคป์ระกอบ แสดงวา่แบบทดสอบ
นั้นมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบควรมีค่ามากกวา่ .70 จึงถือวา่น าไปใช้
ประเมินทางสถิติได ้(Bassellier et al., 2003; Chin, 1998) 
  5.7  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน ซ่ึงเป็น
อตัราส่วนของผลต่างระหวา่งฟังกช์ัน่กลมกลืนจากโมเดลก่อนและหลงัปรับโมเดลกบัฟังกช์ัน่ 
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ความกลมกลืนก่อนปรับ โมเดลค่า GFI หากมีค่าตั้งแต่ 0.90-1.00 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ(์Bassellier et al., 2003) 
  5.8  ดชันีค่าความกลมกลืนท่ีปรับแลว้ (AGFI) ดชันีค่าความกลมกลืนท่ีปรับซ่ึงน า 
GFI มาปรับแกไ้ขโดยค านึงถึงขนาดของความอิสระ (df) ซ่ึงรวมทั้งจ  านวนตวัแปรและขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง หากค่า AGFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 -11.00 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
(Bassellier et al., 2003) 
  5.9  ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เป็นค่าท่ีบ่งบอก
ถึงความไม่กลมกลืนของโมเดลท่ีสร้างข้ึนกบัเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มประชากร  
ซ่ึงค่า RMSEA ต  ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(Brown & 
Cudeek, 1993) แต่ไม่ควรเกิน 0.08 ซ่ึงเป็นค่าท่ีพอจะยอมรับ และถา้ค่า RMSEA มีค่าเท่ากบั 0  
แสดงวา่มีความกลมกลืนอยา่งแทจ้ริง (Exact Fit Arbuckle, 1995)  
 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสอง (Second order confirmatory factor) 
เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยดชันีท่ีใชใ้นการตรวจสอมีดงัน้ี สรุปไดด้งัแสดงในตาราง
ท่ี 8 
 
ตารางท่ี 8 สรุปเกณฑท่ี์ใชต้รวจสอบโมเดลภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
                 ของ Joreskog and Sorbom (1993) 
 

การตรวจสอบค่าดัชนีของโมเดลการวจัิบข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ดัชนีตรวจสอบความตรง 
เกณฑ์ทีบ่่งบอก 

สอดคล้องในระดับดี 
หมายเหตุ 

X2 P-value > .05 ความน่าจะเป็นทางสถิติมากกวา่ .05 
X2/ df นอ้ยกวา่ 2  
GFI มากกวา่ .90 เกณฑอ์ยูร่ะหวา่ง 0-1 

AGFI มากกวา่ .90 เกณฑอ์ยูร่ะหวา่ง 0-1 
RESEM นอ้ยกวา่ .08 เกณฑเ์ขา้ใกล ้0 
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 ขั้นที ่6 สรุปผลและน าเสนอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2 ขั้นตอนการวิจยั 
 
 
 
 

ขั้นตอนการวิจยั การด าเนินงาน ผลลพัธ์ 

ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนด
องคป์ระกอบตวับ่งช้ี
สร้างตวัแบบเชิงทฤษฎี   

- วเิคราะห์ สงัเคราะห์แนวทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท าการสมัภาษณ์
ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน 
- ตรวจสอบจากผูท้รงคุณวฒิุ 
-ปรับปรุงแกไ้ขตามค าเสนอแนะจาก
ผูท้รงคุณวฒิุ 
 

องคป์ระกอบตวับ่งช้ี
สร้างตวัแบบเชิงทฤษฎี 

ขั้นตอนท่ี 2 ขั้นทดสอบ
ความสอดคลอ้งของ
โมเดลกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษภ์าวะผูน้ า 
แบบครอบคลุม 

สร้างแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมของผูอ้  านวยการโรงเรียน
มธัยมศึกษา ผูท้รงคุณวฒิุ 5 คนตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมของ
ผูอ้  านวยการโรงเรียน
มธัยมศึกษา   

ส ารวจความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นผูใ้หข้อ้มูล 

 

 วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั ส ารวจ
ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นผูใ้หข้อ้มูล 
 

องคป์ระกอบและตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
ของผูอ้  านวยการโรงเรียน
มธัยมศึกษา   

ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมของผูอ้  านวยการ
โรงเรียนมธัยมศึกษาใน
ภาคตะวนัออก สงักดั
คณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  

  การศึกษาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 
ภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันา 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และเพื่อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นล าดบั ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ความหมายและสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะห์มีดงัน้ี 
  IL   แทน  ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
 RE แทน องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์  
  CI  แทน องคป์ระกอบดา้นความเขา้ใจวฒันธรรม  
 DS  แทน องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ  
  CO  แทน องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม  
  RE1 แทน การส่ือสาร  
  RE2 แทน การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 RE3  แทน การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้  

 RE4   แทน ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร 

  RE5  แทน ความตระหนกัรู้ 
  CL1   แทน การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  CL2   แทน  การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 

 CL3   แทน การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน 
 CL4   แทน   การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา                                                                               
CL5   แทน   ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม 
 DS1   แทน   การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง 

 DS2   แทน   การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 
 DS3   แทน   การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร 
 DS4   แทน   การมองการไกล 
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 DS5   แทน การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ 
 CO1   แทน   ความหลากหลายในองคก์ร 
 CO2   แทน   การลดความมีอคติ 
 CO3   แทน   การท างานเป็นทีม 
 CO4   แทน   การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม 
 CO5   แทน   การสร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร 
 A1   แทน การเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดน้ าเสนอ แลกเปล่ียนความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรค ์

 A2   แทน การส่ือสาร ขอ้มูล เน้ือหา ข่าวสาร ไดช้ดัเจน ท าใหผู้อ่ื้นน าไปปฏิบติั 
            ไดถู้กตอ้ง 

  A3  แทน การใชก้ารส่ือสารในการสร้างวฒันธรรมท่ีดี 

  A4   แทน   ความตั้งใจในการรับฟังเพื่อเขา้ใจมุมมองของผูอ่ื้นมากยิง่ข้ึน 

  A5   แทน การใชว้าจา ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 B6   แทน   การเปิดใหผู้อ่ื้นไดแ้สดงความคิดเห็น ยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
 B7   แทน การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนั  
      ลดความขดัแยง้ 
 B8   แทน   การแลกเปล่ียนความรู้สึก ความคิดท่ีดีร่วมกนัอยา่งสร้างสรรค ์
 B9   แทน   การสร้างความไวว้างใจต่อกนั เกิดความมัน่ใจในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 C10   แทน   ความรัก ความเมตตาต่อผูอ่ื้นและเปิดใจในการรับฟังผูอ่ื้น 
 C11   แทน   ความเตม็ใจท่ีจะแกไ้ขปัญหาและอธิบายใหผู้อ่ื้นเม่ือมีขอ้สงสัย 
 C12   แทน   การใหเ้กียรติ เอาใจใส่ และใหค้วามส าคญักบับุคลากร 
 C13   แทน   การปฏิบติัตนต่อผูอ่ื้นดว้ยความสุภาพ มีสัมมาคารวะ 
  C14   แทน   ความเป็นมิตร เปิดเผย เขา้ถึงปราศจากล าดบัขั้นตอน 

 D15   แทน   การส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีความรัก ความสามคัคีและร่วมมือร่วมใจ 
ในการปฏิบติังาน 

 D16   แทน   การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากร 
 D17   แทน   การส่งเสริมความร่วมมือและความช่วยเหลือจากบุคลากรในการปฏิบติังาน 
 D18   แทน   การสร้างความเป็นมิตรและจริงใจต่อกนัในองคก์ร 
 E19   แทน   ความสามารถรับรู้อารมณ์ และเขา้ใจมุมมองของผูอ่ื้นไดดี้ 
 E20   แทน   ความเขา้ใจสภาพปัจจุบนั ปัญหาของหน่วยงาน ร่วมแกไ้ขปัญหา ช่วยเหลือ  
      และเขา้ใจกนั 
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 E21   แทน การรับรู้สภาพอารมณ์ของบุคลากรในหน่วยงาน 
 E22   แทน การปรับเปล่ียนวธีิการแสดงออก และความกลา้ยอมรับผิด มีวฒิุภาวะ 
     ยอ่มรับรู้ถึงภาวะอารมณ์ 
 E23   แทน การรับรู้และตอบสนองต่อความตอ้งการของผูร่้วมงาน ผูใ้ชบ้ริการและ 
     ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียใช ้
 F24   แทน การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 F25   แทน การส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นมีความกา้วหนา้ในอาชีพ มีความยติุธรรม  
     คุณธรรมและมีหลกัการท างาน 
  F26   แทน   การยอมรับขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นโดยใชห้ลกัประชาธิปไตย  
     และหลกัธรรมาภิบาล 
 F27   แทน   การเสริมแรงทางบวกใหโ้อกาสและส่งเสริมสนบัสนุน 
 F28   แทน   การใหค้วามส าคญัและเคารพต่อบุคคลในเร่ืองความสามารถและการทุ่มเท 
     ในการท างาน 
  G29   แทน การเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหบุ้คลากรวางแผนก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน 
     ท่ีตอ้งการไดช้ดัเจนและดีท่ีสุด 
  G30   แทน   การปรับเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีเพื่อเสริมสร้างประสบการทางวชิาชีพ  
     หรือเกิดการเรียนรู้โดยใชก้ารปฏิบติังานเป็นฐาน 

  G31   แทน   การใหอิ้สระแก่บุคลากรในการพฒันาความเป็นผูน้ าของตนเอง 
  G32   แทน   การพฒันาสภาพแวดลอ้มทางการศึกษาท่ีมุ่งเนน้วฒันธรรมแห่งการเก้ือกูล 
      และเอ้ืออาทร 
  G33   แทน การสะทอ้นผลการปฏิบติังานระหวา่งบุคลากรเชิงวพิากษเ์พื่อเสริมสร้าง 
     วฒันธรรมกลัยาณมิตร 
  G34   แทน การเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันา 
     บุคลากร 
  H35   แทน   ความเคารพในศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องตนเองและผูอ่ื้นมีความเสมอภาค 

  H36   แทน   ความสุภาพ และอ่อนนอ้มถ่อมตน 
 H37   แทน   ความพอเพียง พอประมาณ พอดี และรู้จกักาลเทศะ 
  H38   แทน   ความมีน ้าใจ เสียสละ เอ้ือเฟ้ือเผือ่แผต่่อผูอ่ื้น 
  H39   แทน   ความซ่ือสัตยสุ์จริต ขยนัหมัน่เพียร 
 I40   แทน   การปรับกระบวนการบริหารใหเ้ป็นลกัษณะการบริหารแบบยดืหยุน่ใหเ้กิด 
     ความคล่องตวัในการตดัสินใจ 
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  I41   แทน   การสนบัสนุนการน านวตักรรมใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
  I42   แทน การเปล่ียนแปลงท่ีมีศกัยภาพตอบสนองกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
     ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 I43   แทน การก าหนดบรรทดัฐานหรือลกัษณะการปฏิบติังานใหม่ข้ึน โดยให้ 
      บุคลากรมีส่วนร่วม 
 J44   แทน ความเช่ือวา่ความแตกต่างดา้นวฒันธรรมมีผลท าให้องคก์รเกิดการพฒันา 
     ตลอดเวลา 
  J45   แทน ความสามารถมองเห็นคุณค่าของวฒันธรรมอ่ืน ๆ และพร้อมยอมรับ 
     ค่านิยมใหม่ ๆ 

  J46   แทน ความสามารถปรับตวัใหก้ลมกลืนเพื่อใหส้ามารถท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน 
  J47   แทน การสร้างความสัมพนัธ์และบรรยากาศใหรู้้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
  K48   แทน การมอบหมายงานและความรับผดิชอบ พร้อมทั้งใหค้วามเป็นผูน้ าในการ  
     ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุผล 
 K49   แทน การสนบัสนุนบุคลาการท่ีมีความหลากหลายทางความคิด 
 K50   แทน บุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนความคิด อภิปรายในการท างานดว้ยกนั เพื่อพฒันา 
     และปรับปรุงการท างานร่วมกนั             
 K51   แทน การส่งเสริมบรรยากาศท่ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกสบายใจและรู้สึกปลอดภยั 
     ท่ีจะแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
  L52   แทน บุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายและภารกิจท่ีสอดคลอ้งกบั  
     วสิัยทศัน์ 
  L53   แทน    การวเิคราะห์ วางแผน ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนหาแนวปฏิบติัและ 
     ขอ้ตกลงร่วมกนั  
  L54   แทน   การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนั มุ่งมัน่ปฏิบติังานเพื่อบรรลุวสิัยทศัน์ 
     ร่วมกนัก าหนด 
  L55   แทน   ร่วมกนัวางกลยทุธ์หรือแนวทางท่ีจะด าเนินการให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
      ท่ีวางไวอ้ยา่งชดัเจน 
 L56   แทน การส่ือสาร อธิบาย หรือช้ีแจงใหท้ราบถึงแผนการด าเนินงานและหรือ 
     ตวัช้ีวดัความส าเร็จขององคก์ร 
 M57   แทน   การเรียนรู้ความแตกต่าง พื้นฐานดา้นสังคมและวฒันธรรมของบุคลากร 
  M58   แทน   ความเช่ือมัน่ในศกัยภาพและใชค้วามแตกต่างของบุคลากรมาสร้างสรรค ์
     ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร   
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    M59   แทน   การส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รเห็นความส าคญัของการเป็น 
     องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 M60   แทน   การสร้างทศันคติต่อบุคลากรในการยอมรับความแตกต่างของบุคคลอ่ืน  
     และมีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อพฒันาองคก์ร 
 N61   แทน   ความสามารถวางแผนล่วงหนา้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน และร่วมกนั  
     วางแผนเพื่อป้องกนัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน 
  N62   แทน   การวางแผนล่วงหนา้ในแนวทางการปฏิบติัแก่บุคลากรไดอ้ยา่ง เหมาะสม 
  N63   แทน   การยอมปรับเปล่ียนตนเอง กระบวนการท างานอยูต่ลอดเวลา 
  N64   แทน   การส่งเสริมและสามารถใชร้ะบบขอ้มูลเพื่อสร้างการรับรู้และแบ่งปัน 
      ความคิดและความรู้สึกร่วมกนั 

  N65   แทน   การน าเสนอหรือแสดงผลงานท่ีมีจุดมุ่งหมายและแนวทางท่ีก่อใหเ้กิด 
      ประโยชน์ต่อองคก์ร 
 N66   แทน   การสร้างวสิัยทศัน์และแลกเปล่ียนกบับุคลากรทุกระดบัในการท างานเพื่อ 
      เช่ือมโยงสอดรับกนั 
 O67  แทน   การมองคุณค่าบุคลากรจากศกัยภาพมากกวา่ลกัษณะท่ีแสดงออกภายนอก
 O68   แทน   การบริหารเวลาและจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาศกัยภาพ  
     ของบุคลากร 

 O69   แทน การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาตรงตามความตอ้งการ 
     ตามความรู้และความสามารถ 
 O70   แทน   การสร้างค่านิยมร่วมของบุคลากรในองคก์รสู่วฒันธรรมของการเป็น 
     องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 O71   แทน   การสร้างความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองเสมอ 
 P72   แทน   การเห็นคุณค่าในแตกต่างและความหลากหลายของบุคลการโดยมี 
      ความตระหนกั ยอมรับและเอาใจใส่ ดูแลดว้ยความเสมอภาคและยติุธรรม 

 P73   แทน   การบริหารจดัการในแนวราบ 
 P74   แทน   การสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
    P75   แทน   การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งเหมาะสมเพื่อสนบัสนุนการท างานของ 
     บุคลากรท่ีมีความหลากหลายทางความคิดและวฒันธรรม 
  P76   แทน   กระบวนการเชิงกลยทุธ์ส าหรับการพฒันาความหลากหลายของคน 
      ในองคก์รใหมี้ศกัยภาพเป็นผูน้ าองคก์รในอนาคต   
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  Q77   แทน   การส่ือสารท่ีเขา้ใจง่ายไม่มีอคติในการฟัง 
 Q78   แทน   การพิจารณาและตดัสินปัญหา ให้อยูบ่นพื้นฐานของความยติุธรรม 
      และความเท่าเทียมกนั 
 Q79   แทน   การยดึหลกัความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และการเปิดเผยขอ้มูลอยา่ง 
      ตรงไปตรงมาในการบริหารจดัการ 
 Q80   แทน   ความสามารถอธิบาย และมีความยนิดีในการให้ตรวจสอบการพิจารณา 
     และตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อบุคลากร 

 Q81   แทน   ความตระหนกัถึงคุณค่าของความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ร 

 R82   แทน   การมุ่งเนน้ใหส้มาชิกในองคก์รเกิดความร่วมมือในการท างาน ใหค้วาม 
     เคารพซ่ึงกนัและกนัและไม่ท าใหบุ้คลากรรู้สึกแปลกแยกออกจากทีม 

 R83   แทน   การมอบอ านาจ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบใหก้บับุคลากรในทีมอยา่ง 
     เหมาะสมทัว่ถึงและสร้างความพึงพอใจร่วมกนั 

 R84   แทน   การใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 
      และมีประสิทธิภาพ 

 R85   แทน   การใหค้วามส าคญั ติดตามและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนเสมอในทีมบุคลากร 
      ขององคก์ร 

 R86   แทน   ความสามารถสร้างและบริหารทีมบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย 
      ทางความคิดได ้
  S87 แทน การปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อบุคลากรในองคก์ร 
  S88 แทน การปฏิบติังานโดยยดึหลกัผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกั 
  S89 แทน กระบวนการส าหรับการรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นกลาง ยติุธรรมและตดัสินใจ 
     อยา่งเปิดเผยโดยผูอ่ื้นสามารถรับรู้ได ้
  S90 แทน ความตระหนกัในหนา้ท่ีและเตม็ใจปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  S91  แทน การใหค้วามเป็นธรรมกบับุคลากรในองคก์ร 
  T92 แทน การมีรูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร 
  T93  แทน การมอบหมายงานท่ีตรงกบัความสามารถของบุคลากร 
  T94  แทน การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใหค้วามส าคญัต่อการพฒันาและ 
      ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นส าคญั 
  T95 แทน การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการปฏิบติังานท่ีเนน้ผลงานอนัประกอบไปดว้ย 
     งานทั้งดา้นเวลาและดา้นปริมาณงาน 
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 T96  แทน การสนบัสนุนการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ใหก้บับุคลากร 
  T97 แทน ก าหนดการจดัท าแผนการสร้างบุคลากรท่ีมีความรู้ ความช านาญและ 
      ทกัษะท่ีหลากหลาย โดยการพฒันาความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเ้กิด 
      ความมัน่ใจในการท างานและพร้อมรับการเปล่ียนแปลงในรูปแบบใหม่ 
      ในอนาคต 
  T98  แทน การใหค้วามส าคญัในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งบุคลากร 
     ในองคก์ารโดยเนน้การสร้างทีมงานท่ีมีความแตกต่างของวยั ทกัษะ  
      ความสามารถเพื่อใหท้  างานอยา่งมีความสุข 

  n     แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง             
 X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

  SD แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 Sk  แทน ความเบ ้
 Ku แทน ความโด่ง 

  t  แทน การแจกแจงของ t-Distribution 

  df  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

  p   แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
  MS แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม  

  SS  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
 F  แทน การแจกแจงของ  
 2  แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ 
 2 /df  แทน อตัราส่วนระหวา่งค่าสถิติ ไค-สแควร์ องศาความเป็นอิสระ 

  GFI   แทน  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง  

 AGFI  แทน  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้  
  RMSEA แทน ค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
  df    แทน  องศาความเป็นอิสระระ 
     แทน  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน  
 R2   แทน ค่าสัมประสิทธิการพยากรณ์  
 FS   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ 
 SE   แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
 e   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน ของตวับ่งช้ี  
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ขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
  การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ตามล าดบั 
ความมุ่งหมายของการวิจยั ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานขอ้มูลสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมท่ีพฒันาข้ึน 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแต่ละตอนปรากฏผลตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานข้อมูลสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวเิคราะห์สถานภาพผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ ต าแหน่ง ระดบัการศึกษา
ประสบการณ์ในการท างาน แสดงดงัตารางท่ี 9 
 
ตารางท่ี  9  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อาย ุ 
                         วฒิุการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งในสถานศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน 
  

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
        ชาย 262 65.5 
        หญิง 138 34.5 
2. อาย ุ   
       ไม่เกิน 30 ปี 3 0.8 
        31-40 ปี 39 9.8 
        41-50 ปี 87 21.8 
        51 ปีข้ึนไป 271 67.8 
3. วฒิุการศึกษาสูงสุด   
        ปริญญาตรี 38 9.5 
        ปริญญาโท 324 81.0 
        ปริญญาเอก 38 9.5 
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ตารางท่ี  9  (ต่อ) 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
4. ต าแหน่งในสถานศึกษา   
         ผูอ้  านวยการโรงเรียน 186 46.5 
         รองผูอ้  านวยการโรงเรียน 214 53.5 
5. ประสบการณ์ในการท างาน   
          ต ่ากวา่ 10 ปี 76 19.0 
          10-20  ปี 139 34.8 
          21 ปีข้ึนไป  185 46.3 

รวม 400 100.0 
  
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ตวัอยา่ง 
ท่ีศึกษาเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง  กล่าวคือ  เป็นเพศชายร้อยละ 65.5  และเพศหญิง ร้อยละ 34.5    
มีอาย ุ51 ปีข้ึนไป  ร้อยละ 67.8  อาย ุ41-50 ปี  ร้อยละ 21.8  อาย ุ31-4 ปี  ร้อยละ 9.8  และอายไุม่เกิน  
30 ปี  ร้อยละ 0.8  การศึกษาระดบัปริญญาโท ร้อยละ 81.0  ระดบัปริญญาเอกและปริญญาตรี เท่ากนั 
ร้อยละ 9.5  ต าแหน่งรองผูอ้  านวยการโรงเรียน ร้อยละ 53.5  และ ผูอ้  านวยการโรงเรียน ร้อยละ 46.5  
ประสบการณ์ในการท างาน 21 ปีข้ึนไป ร้อยละ 46.3  ประสบการณ์ในการท างาน 10-2- ปี ร้อยละ 
34.8  และประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี ร้อยละ 19.0 
 
 ตอนที ่2 ผลการพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบครอบคลุมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
  การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใน 

ภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้จิยัไดศึ้กษาและรวบรวม
ขอ้มูลจากเอกสาร หลกัการ ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมแลว้สังเคราะห์ความรู้ท่ีไดเ้พื่อน าไปสู่การก าหนดองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบ
ยอ่ย และตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได ้4  องคป์ระกอบหลกั  20  องคป์ระกอบยอ่ย ดงัน้ี  
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  1. องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ 1) การส่ือสาร  
2) การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3) การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้ 
4) ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร และ 5) ความตระหนกัรู้ 
  2. องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม มี 5 องคป์ระกอบยอ่ยไดแ้ก่  
1) สร้างแรงบนัดาลใจ  2) สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 3) การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน  
4) การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และ 5) ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม 
  3. องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่  
1) การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง  2) การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ 
มีเป้าหมายท่ีชดัเจน  3) การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร  4) การมองการณ์ไกล  และ  
5) การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ  
  4. องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ 1) ความหลากหลาย 
ในองคก์ร 2) การลดความมีอคติ 3) มีการท างานเป็นทีม 4) การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม 
จริยธรรม 5) สร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร  
 จากตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจยัน ามาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อวดัความ
คิดเห็นของตวับ่งช้ีในการน าไปช้ีวดัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
ภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และน ามาเก็บรวบรวมขอ้มูลกบั
กลุ่มตวัอยา่ง  ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดผ้ล
การวเิคราะห์ดงัแสดงในตารางท่ี 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



102 

ตารางท่ี  10  การวเิคราะห์ขอ้มูลค่าสถิติพื้นฐานขององคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ    
                     ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออกสังกดัส านกังานคณะกรรมการ    
                     การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 

องค์ประกอบหลกั/ องค์ประกอบย่อย X  SD Sk Ku 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
อนัดบั 

1. ดา้นความสมัพนัธ์ 4.67 .31 -1.01 .41 มากท่ีสุด 2 
    1.1 การส่ือสาร 4.66 .32 -.76 -.02 มากท่ีสุด 4 
    1.2 การส่งเสริมความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.55 .44 -.82 .01 มากท่ีสุด 5 
    1.3 การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้ 4.70 .38 -1.16 .51 มากท่ีสุด 3 
    1.4 ความสมัพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร 4.74 .31 -1.0 .06 มากท่ีสุด 1 
    1.5 ความตระหนกัรู้ 4.72 .38 -1.26 .76 มากท่ีสุด 2 
2. ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม 4.65 .34 -1.02 .82 มากท่ีสุด 3 
     2.1 สร้างแรงบนัดาลใจ 4.63 .41 -1.07 .85 มากท่ีสุด 3 
     2.2 สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 4.68 .36 -1.26 1.84 มากท่ีสุด 2 
     2.3 การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน 4.59 .43 -1.0 .43 มากท่ีสุด 5 
     2.4 การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 4.72 .32 -.88 -.04 มากท่ีสุด 1 
     2.5 ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม 4.63 .40 -.85 .06 มากท่ีสุด 3 
3. ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ   4.68 .33 -1.01 .47 มากท่ีสุด 1 
    3.1 การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็น 
          ของตวัเอง 

4.62 .43 -.82 -.27 มากท่ีสุด 4 

    3.2 การร่วมกนัก าหนดวสิยัทศัน์มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 4.61 .41 -.98 .55 มากท่ีสุด 5 
    3.3 การใชค้วามแตกต่างเพ่ือพฒันาองคก์ร 4.65 .37 -.95 .51 มากท่ีสุด 3 
    3.4 การมองการไกล 4.75 .33 -1.16 .32 มากท่ีสุด 2 
    3.5 การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ 4.78 .30 -1.10 .60 มากท่ีสุด 4 
4. ดา้นการมีส่วนร่วม 4.63 .34 -.83 .11 มากท่ีสุด 4 
    4.1 ความหลากหลายในองคก์ร 4.61 .45 -.98 .13 มากท่ีสุด 3 
    4.2 การลดความมีอคติ 4.66 .42 -1.01 -.05 มากท่ีสุด 2 
    4.3 มีการท างานเป็นทีม 4.56 .38 -.44 -.71 มากท่ีสุด 5 
    4.4 การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม  
          จริยธรรม 

4.57 .43 -.83 .06 มากท่ีสุด 4 

   4.5 สร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร 4.75 .28 -.94 .17 มากท่ีสุด 1 
รวมทุกดา้น 4.66 .31 -.97 .60 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี  10  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลค่าสถิติพื้นฐานขององคป์ระกอบภาวะผูน้ า 

แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออกสังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นขององคป์ระกอบตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวม มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นระหวา่ง 4.63-4.68 ซ่ึงเป็นค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกองคป์ระกอบ มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.31 - 0.34 
มีการแจกแจงเบซ้า้ย  (ค่าความเบเ้ป็นลบ)  มีค่าเป็นลบอยูร่ะหวา่ง  -1.26  ถึง  -.44  ค่าความโด่ง 
อยูร่ะหวา่ง  -.71  ถึง  1.84  ซ่ึงเกณฑข์องความแบแ้ละความโด่งท่ียอมรับไดภ้ายใตโ้คง้ปกติมีค่า
ความเบไ้ม่เกิน 3.00 และ ค่าความโด่งไม่เกิด 10.00  (พูลสวสัด์ิ  สุขสวา่ง, 2561)  องคป์ระกอบหลกั
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ  ( X  = 4.68 ; SD = .33)  รองลงมา 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์  ( X = 4.67 ; SD = .31)  และดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม  ( X = 4.65 ;   
SD = .34)  ตามล าดบั     
 เม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบยอ่ย พบวา่ 
  ดา้นความสัมพนัธ์ พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ  
ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร  ( X = 4.74 ; SD = .31)  รองลงมา คือ ความตระหนกัรู้ ( X = 4.72 ;  
SD = .38)  และการเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้ ( X = 4.70 ; SD = .38)  ตามล าดบั 
 ดา้นความเฉลาดทางวฒันธรรม  พบวา่  องคป์ระกอบยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมาก
ท่ีสุด คือ การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ( X = 4.72 ; SD = .32)  รองลงมา คือ การสร้างชุมชนแห่ง 
การเรียนรู้ ( X = 4.68 ; SD = .36) และสร้างแรงบนัดาลใจ ( X = 4.63 ; SD = .41) ตามล าดบั 
  ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็น
มากท่ีสุด  คือ  การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ  ( X = 4.78 ; SD = .30)  รองลงมา คือ  
การมองการไกล  ( X = 4.75 ; SD = .33)  และการใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร ( X = 4.65 ;  
SD = .37) ตามล าดบั  
 ดา้นการมีส่วนร่วม  พบวา่  องคป์ระกอบยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ  
การสร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร ( X = 4.75 ; SD = .28) รองลงมา คือ การลดความมีอคติ ( X = 
4.66;  SD = .42)  และความหลากหลายในองคก์ร ( X = 4.61 ; SD = .45)  ตามล าดบั 
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ตารางท่ี  11  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัคิดเห็น และล าดบัของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก  
                     สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดบัความคดิเห็น อนัดบั 

1. ดา้นความสัมพนัธ์ 1.1 การส่ือสาร 1. การเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดน้ าเสนอ แลกเปล่ียนความคิดเห็น
อยา่งสร้างสรรค ์

4.95 .224 มากท่ีสุด 1 

2. การส่ือสาร ขอ้มูล เน้ือหา ข่าวสาร ไดช้ดัเจน ท าใหผู้อ่ื้นน าไป
ปฏิบติัไดถู้กตอ้ง 

4.76 .441 มากท่ีสุด 2 

3. การใชก้ารส่ือสารในการสร้างวฒันธรรมท่ีดี 4.69 .494 มากท่ีสุด 3 
4. ความตั้งใจในการรับฟังเพื่อเขา้ใจมุมมองของผูอ่ื้นมากยิง่ข้ึน 4.46 .591 มาก 4 
5. การใชว้าจา ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และสร้างความสัมพนัธ์
ท่ีดีต่อกนั 

4.43 .584 มาก 5 

 1.2 การส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ 

6. การเปิดใหผู้อ่ื้นไดแ้สดงความคิดเห็น ยอมรับความคิดเห็น 
ซ่ึงกนัและกนั 

4.53 .565 มากท่ีสุด 3 

 ระหว่างบุคคล 7. การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานเกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่อกนั ลดความขดัแยง้ 

4.55 .568 มากท่ีสุด 2 

  8. การแลกเปล่ียนความรู้สึก ความคิดท่ีดีร่วมกนัอยา่งสร้างสรรค ์ 4.61 .547 มากท่ีสุด 1 
  9. การสร้างความไวว้างใจต่อกนั เกิดความมัน่ใจในการท างาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น 
4.51 .609 มากท่ีสุด 4 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี X  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

 1.3 การเขา้ถึงไดง่้าย 
เปิดเผย ไวใ้จได ้

13. การปฏิบติัตนต่อผูอ่ื้นดว้ยความสุภาพ มีสัมมาคารวะ 4.70 .485 มากท่ีสุด 2 
14. การมีความเป็นมิตร เปิดเผย เขา้ถึงปราศจากล าดบั
ขั้นตอน 

4.67 .507 มากท่ีสุด 5 

1.4 ความสัมพนัธภาพ
ท่ีดีในองคก์ร 

15. การส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีความรัก  
ความสามคัคีและร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน 

4.65 .514 มากท่ีสุด 3 

16. การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บั
บุคลากร 

4.96 .190 มากท่ีสุด 1 

17. การส่งเสริมความร่วมมือและความช่วยเหลือจาก
บุคลากรในการปฏิบติังาน 

4.63 .508 มากท่ีสุด 4 

18. การสร้างความเป็นมิตรและจริงใจต่อกนัในองคก์ร 4.71 .486 มากท่ีสุด 2 
 1.5 ความตระหนกัรู้ 

 
19. ความสามารถรับรู้อารมณ์ และเขา้ใจมุมมองของ
ผูอ่ื้นไดดี้ 

4.73 .458 มากท่ีสุด 2 

  20. ความเขา้ใจสภาพปัจจุบนั ปัญหาของหน่วยงาน  
ร่วมแกไ้ขปัญหาช่วยเหลือ และเขา้ใจกนั 

4.67 .493 มากท่ีสุด 5 

  21. การรับรู้สภาพอารมณ์ของบุคลากรในหน่วยงาน 4.76 .441 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 11   (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี X  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

  22. การปรับเปล่ียนวธีิการแสดงออก และความกลา้
ยอมรับผดิ มีวฒิุภาวะรับรู้ถึงภาวะอารมณ์ 

4.71 .490 มากท่ีสุด 4 

 23. การรับรู้และตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ผูร่้วมงาน ผูใ้ชบ้ริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

4.72 .481 มากท่ีสุด 3 

2. องคป์ระกอบ 2.1 สร้างแรงบนัดาลใจ 24. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 4.58 .569 มากท่ีสุด 5 
ดา้นความเขา้ใจ
วฒันธรรม 

 25. การส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นมีความกา้วหนา้ใน
อาชีพ มีความยติุธรรม มีคุณธรรมและมีหลกัการท างาน 

4.58 .566 มากท่ีสุด 4 

  26. การยอมรับขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นโดยใช้
หลกัประชาธิปไตย และหลกัธรรมาภิบาล 

4.73 .472 มากท่ีสุด 1 

  27. การเสริมแรงทางบวกให้โอกาสและส่งเสริม
สนบัสนุน 

4.64 .530 มากท่ีสุด 2 

  28. การใหค้วามส าคญัและเคารพต่อบุคคลในเร่ือง
ความสามารถและการทุ่มเทในการท างาน 

4.62 .540 มากท่ีสุด 3 

 2.2 สร้างชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ 

29. การเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหบุ้คลากรวางแผน ก าหนด
เป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีตอ้งการไดช้ดัเจนและดีท่ีสุด 

4.70 .500 มากท่ีสุด 2 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี X  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

  30. การปรับเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีเพื่อเสริมสร้าง 
ประสบการทางวชิาชีพหรือเกิดการเรียนรู้โดยใชก้าร
ปฏิบติังานเป็นฐาน 

4.80 .405 มากท่ีสุด 1 

31. การใหอิ้สระแก่บุคลากรในการพฒันาความเป็นผูน้ า
ของตนเอง 

4.69 .515 มากท่ีสุด 3 

 32. การพฒันาสภาพแวดลอ้มทางการศึกษาท่ีมุ่งเนน้
วฒันธรรมแห่งการเก้ือกูลและเอ้ืออาทร 

4.57 .553 มากท่ีสุด 6 

  33. การสะทอ้นผลการปฏิบติังานระหวา่งบุคลากร 
เชิงวพิากษเ์พื่อเสริมสร้างวฒันธรรมกลัยาณมิตร 

4.68 .485 มากท่ีสุด 4 

  34. การเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียเขา้มามี 
ส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร 

4.63 .508 มากท่ีสุด 5 

 2.3 การใหค้วามเคารพ 
อ่อนนอ้มถ่อมตน 

35. ความเคารพในศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องตนเอง
และผูอ่ื้น มีความเสมอภาค 

4.58 .578 มากท่ีสุด 4 

  36. ความสุภาพ และอ่อนนอ้มถ่อมตน 4.66 .514 มากท่ีสุด 3 
  37. ความพอเพียง พอประมาณ พอดี และรู้จกักาลเทศะ 4.40 .675 มาก 5 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี X  SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

  
 

38. การมีน ้าใจ เสียสละ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อผูอ่ื้น 4.73 .486 มากท่ีสุด 2 
39. การมีความซ่ือสัตยสุ์จริตขยนัหมัน่เพียร 4.95 .264 มากท่ีสุด 1 

2.4 การเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 

40. การปรับกระบวนการบริหารใหเ้ป็นลกัษณะการ
บริหารแบบยดืหยุน่ ให้เกิดความคล่องตวัในการตดัสินใจ 

4.76 .457 มากท่ีสุด 1 

  41. การสนบัสนุนการน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

4.72 .461 มากท่ีสุด 2 

  42. การเปล่ียนแปลงท่ีมีศกัยภาพตอบสนองกบั
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

4.60 .505 มากท่ีสุด 3 

  43. การก าหนดบรรทดัฐานหรือลกัษณะการปฏิบติังาน
ใหม่ข้ึน โดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

4.56 .572 มากท่ีสุด 4 

 2.5 ความแตกต่าง 
ดา้นวฒันธรรม 

44. ความเช่ือว่าความแตกต่างดา้นวฒันธรรมมีผลท าให้
องคก์รเกิดการพฒันาตลอดเวลา 

4.77 .433 มากท่ีสุด 1 

  45. ความสามารถมองเห็นคุณค่าของวฒันธรรมอ่ืน ๆ 
และพร้อมยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ 

4.63 .523 มากท่ีสุด 2 

  46. ความสามารถปรับตวัใหก้ลมกลืนเพื่อใหส้ามารถ
ท างานร่วมกนัอยา่งราบร่ืน 

4.55 .537 มากท่ีสุด 4 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดบัความคดิเห็น อนัดบั 
  47. การสร้างความสัมพนัธ์และบรรยากาศใหรู้้สึกว่า 

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
4.59 .560 มากท่ีสุด 3 

3. องคป์ระกอบดา้น
รูปแบบและกลยทุธ์ 

3.1 การส่งเสริมให้
สมาชิกกลา้แสดง 

48. การมอบหมายงานและความรับผดิชอบ พร้อมทั้ง 
ใหค้วามเป็นผูน้ าในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุผล 

4.64 .495 มากท่ีสุด 2 

ในการตดัสินใจ ความคิดเห็นของ
ตนเอง 

49. การใหก้ารสนบัสนุนบุคลาการท่ีมีความหลากหลาย
ทางความคิด 

4.66 .507 มากท่ีสุด 1 

  50. การใหโ้อกาสบุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนความคิด อภิปราย
ในการท างานดว้ยกนัเพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างาน
ร่วมกนั 

4.61 .523 มากท่ีสุด 3 

  51. การส่งเสริมบรรยากาศท่ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกสบายใจ
และรู้สึกปลอดภยัท่ีจะแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

4.56 .589 มากท่ีสุด 4 

 3.2  การร่วมกนั
ก าหนดวสิัยทศัน์ 

52. บุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดวสิัยทศัน์ เป้าหมายและ
ภารกิจท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ 

4.58 .583 มากท่ีสุด 4 

 มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 
 

53. การวเิคราะห์ วางแผน ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
หาแนวปฏิบติัและขอ้ตกลงร่วมกนั  

4.58 .548 มากท่ีสุด 4 

 

 

109 



110 

ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

  54. การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนั มุ่งมัน่
ปฏิบติังาน เพื่อบรรลุวสิัยทศัน์ท่ีร่วมกนัก าหนด 

4.60 .539 มากท่ีสุด 2 

55. การร่วมกนัวางกลยทุธ์หรือแนวทางท่ีจะด าเนินการ
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.69 .484 มากท่ีสุด 1 

 56. การส่ือสาร อธิบาย หรือช้ีแจงใหท้ราบถึงแผนการ
ด าเนินงานและหรือตวัชีวดัความส าเร็จขององคก์ร 

4.60 .529 มากท่ีสุด 2 

 3.3 การใชค้วาม
แตกต่างเพื่อพฒันา 

57. การเรียนรู้ความแตกต่าง พื้นฐานดา้นสังคมและ
วฒันธรรมของบุคลากร 

4.57 .576 มากท่ีสุด 2 

 องคก์ร 58. ความเช่ือมัน่ในศกัยภาพและใชค้วามแตกต่างของ
บุคลากรมาสร้างสรรคใ์ห้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

4.55 .573 มากท่ีสุด 4 

  59. การส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รเห็น
ความส าคญัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

4.56 .558 มากท่ีสุด 3 

  60. การสร้างทศันคติต่อบุคลากรในการยอมรับความ
แตกต่างของบุคคลอ่ืนและมีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้
เพื่อพฒันาองคก์ร 

4.92 .272 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

 3.4 การมองการณ์ไกล 61. ความสามารถวางแผนล่วงหนา้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ ท่ี
จะเกิดข้ึน และร่วมกนัวางแผนเพื่อป้องกนัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน 

4.67 .516 มากท่ีสุด 3 

 62. การวางแผนล่วงหนา้ในแนวทาง การปฏิบติัแก่
บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.58 .560 มากท่ีสุด 5 

  63. การยอมปรับเปล่ียนตนเอง กระบวนการท างาน 
อยูต่ลอดเวลา 

4.74 .461 มากท่ีสุด 1 

  64. การส่งเสริมและสามารถใชร้ะบบขอ้มูลเพื่อสร้าง 
การรับรู้และแบ่งปันความคิดและความรู้สึกร่วมกนั 

4.66 .495 มากท่ีสุด 4 

  65. การน าเสนอหรือแสดงผลงานท่ีมีจุดมุ่งหมายและ
แนวทางท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

4.56 .545 มากท่ีสุด 6 

  66. การมีวสิัยทศัน์และแลกเปล่ียนกบับุคลากรทุกระดบั
ในการท างานเพื่อเช่ือมโยงสอดรับกนั 

4.74 .456 มากท่ีสุด 1 

 3.5 การส่งเสริมการ
เรียนรู้และพฒันา 

67. การมองคุณค่าบุคลากรจากศกัยภาพมากกวา่ลกัษณะ
ท่ีแสดงออกภายนอก 

4.67 .502 มากท่ีสุด 4 

 ศกัยภาพ 68. การบริหารเวลาและจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับ
การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

4.69 .511 มากท่ีสุด 3 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

  69. การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาตรงตาม
ความตอ้งการ ตามความรู้และความสามารถ 

4.97 .178 มากท่ีสุด 1 

 70. การสร้างค่านิยมร่วมของบุคลากรในองคก์รสู่
วฒันธรรมของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

4.74 .469 มากท่ีสุด 2 

  71. การมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองเสมอ 4.71 .482 มากท่ีสุด 5 
  72. การเห็นคุณค่าในแตกต่างและความหลากหลายของ

บุคลการโดยมีความตระหนกั ยอมรับและเอาใจใส่ ดูแล
ดว้ยความเสมอภาคและยติุธรรม 

4.65 .505 มากท่ีสุด 6 

4. องคป์ระกอบ 4.1 ความหลากหลาย 73. การบริหารจดัการในแนวราบ 4.68 .515 มากท่ีสุด 1 
ดา้นการมีส่วนร่วม ในองคก์ร 74. การสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล 
4.61 .538 มากท่ีสุด 2 

  75. การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งเหมาะสมเพื่อ
สนบัสนุนการท างานของบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
ทางความคิดและวฒันธรรม 

4.57 .575 มากท่ีสุด 4 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

  76. กระบวนการเชิงกลยทุธ์ส าหรับการพฒันาความ
หลากหลายของคนในองคก์รใหมี้ศกัยภาพเป็นผูน้ า
องคก์รในอนาคต 

4.58 .543 มากท่ีสุด 3 

4.2 การลดความมีอคติ 77. การส่ือสารท่ีเขา้ใจง่ายไม่มีอคติในการฟัง 4.72 .493 มากท่ีสุด 2 
  78. การพิจารณาและตดัสินปัญหา ใหอ้ยูบ่นพื้นฐานของ

ความยติุธรรมและความเท่าเทียมกนั 
4.73 .473 มากท่ีสุด 1 

  79. การยดึหลกัความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และการ
เปิดเผยขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมาในการบริหารจดัการ 

4.56 .606 มากท่ีสุด 5 

  80. ความสามารถอธิบาย และมีความยนิดีในการให้
ตรวจสอบการพิจารณาและตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ 
ท่ีส่งผลกระทบต่อบุคลากร 

4.63 .510 มากท่ีสุด 4 

  81. ความตระหนกัถึงคุณค่าของความหลากหลายของ
บุคลากรในองคก์ร 

4.69 .494 มากท่ีสุด 3 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

 4.3 การท างานเป็นทีม 82. การมุ่งเนน้ใหส้มาชิกในองคก์รเกิดความร่วมมือ 
ในการท างาน ใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนัและไม่ท าให้
บุคลากรรู้สึกแปลกแยกออกจากทีม 

4.46 .591 มาก 4 

 83. การมอบอ านาจ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบใหก้บั
บุคลากรในทีมอยา่งเหมาะสมทัว่ถึงและสร้าง 
ความพึงพอใจร่วมกนั 

4.43 .584 มาก 5 

  84. การใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
ท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้และมีประสิทธิภาพ 

4.60 .505 มากท่ีสุด 2 

  85. การใหค้วามส าคญั ติดตามและแกไ้ขปัญหาท่ี 
เกิดข้ึนเสมอในทีมบุคลากรขององคก์ร 

4.56 .572 มากท่ีสุด 3 

  86. ความสามารถสร้างและบริหารทีมบุคลากรท่ีมี 
ความหลากหลายทางความคิดได ้

4.77 .442 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

 4.4 มีความเป็น  87. การปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อบุคลากรในองคก์ร 4.63 .523 มากท่ีสุด 2 
 ประชาธิปไตย 

คุณธรรม จริยธรรม 
88. การปฏิบติังานโดยยดึหลกัผลประโยชน์ของส่วนรวม
เป็นหลกั 

4.55 .537 มากท่ีสุด 4 

  89. การมีกระบวนการส าหรับการรวบรวมขอ้มูล 
ท่ีเป็นกลาง ยติุธรรมและตดัสินใจอยา่งเปิดเผยโดยผูอ่ื้น
สามารถรับรู้ได ้

4.58 .578 มากท่ีสุด 3 

  90. ความตระหนกัในหนา้ท่ีและเตม็ใจปฏิบติังาน 
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

4.66 .514 มากท่ีสุด 1 

  91. การใหค้วามเป็นธรรมกบับุคลากรในองคก์ร 4.40 .675 มาก 5 
 4.5 การสร้าง

บรรยากาศแห่งองคก์ร 
92. การมีรูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสมเพื่อสร้าง
แรงจูงใจแก่บุคลากร 

4.73 .486 มากท่ีสุด 4 

  93. การมอบหมายงานท่ีตรงกบัความสามารถของ
บุคลากร 

4.95 .316 มากท่ีสุด 1 

  94. การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใหค้วามส าคญั
ต่อการพฒันาและความเจริญ กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
เป็นส าคญั 

4.76 .457 มากท่ีสุด 3 
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ตารางท่ี  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี ( X ) SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

  95. การส่งเสริมใหบุ้คลากรใหป้ฏิบติังานท่ีเนน้ผลงาน 
ไดแ้ก่ งานดา้นเวลาและดา้นปริมาณงาน 

4.72 .461 มากท่ีสุด 5 

  96. การสนบัสนุนการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ ใหก้บับุคลากร 

4.60 .505 มากท่ีสุด 6 

  97. การก าหนดการจดัท าแผนการสร้างบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความช านาญและทกัษะท่ีหลากหลาย โดยการ
พฒันาความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจ
ในการท างานและพร้อมรับการเปล่ียนแปลงในรูปแบบ
ใหม่ในอนาคต 

4.56 .572 มากท่ีสุด 7 

  98. การใหค้วามส าคญัในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนัระหวา่งบุคลากรในองคก์ารโดยเนน้การสร้างทีมงาน
ท่ีมีความแตกต่างของวยั ทกัษะ ความสามารถเพื่อให้
ท างานอยา่งมีความสุข 

4.93 .283 มากท่ีสุด 2 
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 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง
จากแบบสอบถาม 98 ขอ้ มีค่าเฉล่ียระหวา่ง  4.40-4.97  ซ่ึงเป็นค่าเฉล่ียท่ีอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด
ทุกตวับ่งช้ี  และส่วนใหญ่กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นสอดคลอ้งกนั เม่ือพิจารณารายตวับ่งช้ี พบวา่ 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาตรงตามความตอ้งการ ตามความรู้และความสามารถเป็น 
ตวับ่งช้ีมีค่าเฉล่ียความเหมาะสมสูงสุด ( X = 4.97 ; SD = .178) รองลงมาคือ สร้างขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานใหก้บับุคลากร ( X = 4.96 ; SD = .196) และเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดน้ าเสนอแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรค ์( X = 4.95 ; SD = .224)  ตามล าดบั 
 
  ตอนที ่3 ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบครอบคลุมของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
ทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าใหไ้ดโ้มเดลเชิงทฤษฎีเก่ียวกบั               
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 98 ตวับ่งช้ี โดยโมเดลน้ีมีลกัษณะเป็นโมเดล                        
การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสอง (Second order confirmatory factor analysis)  
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ดงัแสดงในภาพท่ี 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  3 โมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก  
                สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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 การวิเคราะห์ในตอนน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบโมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ผูว้จิยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ของ
องคป์ระกอบยอ่ยและตวับ่งช้ี และท าการวเิคราะห์โมเดลยอ่ยทั้งหมด 4 โมเดลดงัน้ี 

 1) องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย 23 ตวับ่งช้ี 
 2) องคป์ระกอบดา้นความเขา้ใจวฒันธรรม มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย 24 ตวับ่งช้ี 
 3) องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย  

23 ตวับ่งช้ี 
 4) องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย 28 ตวับ่งช้ี 
 ซ่ึงลกัษณะของโมเดลดงักล่าวขา้งตน้แสดงในรูปของโมเดลลิสเรลหรือโมเดล

ความสัมพนัธ์โครงสร้างองคป์ระกอบดงัปรากฏในภาพท่ี 4 ดงัน้ี 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  4 โมเดลยอ่ยองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ (RE) 
 
 
 
 
 



119 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  5  โมเดลยอ่ยดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม (CI) 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  
 
 

 
 
ภาพท่ี  6  โมเดลยอ่ยดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ (DS) 
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ภาพท่ี  7  โมเดลยอ่ยดา้นการมีส่วนร่วม (CO) 

 
  ผูว้จิยัไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีต่าง ๆ เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของ 
เมทริกซ์สัมพนัธ์ท่ีจะน าไปใชใ้นการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัวา่มีความเหมาะสมหรือไม่ 
โดยการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัวา่ 
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แตกต่างจากศูนยห์รือไม่  ถา้ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนัแสดงวา่ไม่มี
องคป์ระกอบร่วม และไม่มีประโยชน์ท่ีจะน าเมทริกซ์นั้นไปวเิคราะห์ (นงลกัษณ์  วรัิชชยั, 2539) 
และการพิจารณาจากค่าสถิติของ  Bartlett  ซ่ึงเป็นค่าสถิติทดสอบสมมติฐานวา่เมทริกซ์สหสัมพนัธ์
นั้นเป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ (Identity matrix) หรือไม่ โดยพิจารณาท่ีค่า Bartlett’s test of sphericity 
และค่าความน่าจะเป็นวา่มีความสัมพนัธ์เหมาะสมเพียงพอท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบต่อไป 
โดยพิจารณาท่ีการมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ี ยงัพิจารณาไดจ้ากค่าดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิล 
(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy: KMO)  ซ่ึงคิมและมชัเลอร์  (Kim & Muclle, 
1978  อา้งถึงใน  สมเกียรติ  ทานอก, 2539) ไดเ้สนอไวว้า่ถา้มีค่ามากกวา่ .80 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นเกณฑดี์  

 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวัแปรท่ีบ่งช้ีภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานจ าแนกเป็นรายโมเดล ดงัแสดงในตารางท่ี 12  
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  ตารางท่ี  12  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของตวัแปรท่ีบ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก  
                       สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
ตวับ่งชี้ RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 CI1 CI2 CI3 CI4 CI5 DS1 DS2 DS3 DS4 DS5 CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 

RE1 1                                       
RE2 .724** 1                                     
RE3 .623** .732** 1                                   
RE4 .585** .636** .625** 1                                 
RE5 .573** .609** .639** .798** 1                               
CI1 .613** .650** .665** .727** .711** 1                             
CI2 .665** .691** .732** .673** .730** .773** 1                           
CI3 .611** .592** .642** .654** .609** .730** .709** 1                         
CI4 .489** .522** .577** .568** .585** .643** .647** .708** 1                       
CI5 .674** .660** .654** .700** .693** .724** .760** .736** .698** 1                     
DS1 .553** .580** .623** .670** .654** .677** .703** .700** .670** .812** 1                   
DS2 .500** .545** .524** .597** .570** .680** .683** .677** .643** .703** .775** 1                 
DS3 .558** .555** .537** .626** .616** .711** .695** .648** .619** .709** .709** .811** 1               
DS4 .554** .661** .639** .611** .670** .665** .663** .645** .607** .697** .691** .644** .690** 1             
DS5 .564** .601** .539** .411** .680** .565** .643** .545** .407** .657** .671** .634** .790** .897** 1           
CO1 .571** .607** .597** .653** .684** .680** .683** .628** .644** .777** .731** .685** .710** .810** .810** 1         
CO2 .655** .652** .688** .627** .658** .680** .690** .665** .642** .707** .735** .615** .623** .780** .780** .794** 1       
CO3 .858** .671** .594** .601** .567** .652** .678** .689** .760** .728** .618** .588** .634** .580** .580** .631** .638** 1     
CO4 .625** .630** .655** .673** .640** .753** .750** .941** .719** .870** .770** .715** .700** .687** .687** .710** .688** .705** 1   
CO5 .524** .556** .595** .601** .608** .664** .660** .769** .849** .714** .675** .650** .632** .633** .633** .649** .658** .764** .748** 1 

**p<.01 *p<.01 

 

121 



122 
 

 จากตารางท่ี  12  แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของ 
ตวัแปร  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก  สังกดั
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งหมด 180 คู่ พบวา่ ทุกคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่ง
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  (p < .01)  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง  .500 - .849   
ตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ การมองไกล (DS4) กบัการส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันา
ศกัยภาพ  (DS5)  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  0.897  และตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนั 
นอ้ยท่ีสุด คือ การส่ือสาร (RE1) กบัการร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์ (DS2) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั .500   
 เม่ือพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ  Bartlett’s Test of Sphericity  พบวา่  มีค่า 2    
 มีค่าเท่ากบั 9594.551  ท่ีความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่ .000 (p < .01) และสอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์
ค่าดชันี  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy  ซ่ึงไดค้่า  KMO  มีค่าเท่ากบั  0.925 
แสดงใหเ้ห็นวา่เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความเหมาะสมท่ีจะน าไป
วเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัต่อไป เน่ืองจากค่าความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีในแต่ละคู่  
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสัมพนัธ์ทางสถิติท่ีระดบั  .01  และตวับ่งช้ีทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนั 
ไม่สูงเกินไปนกั นงลกัษณ์  วรัิชชยั (2542) แนะน าวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ี 
แต่ละคู่ไม่ควรเกิน  .90  เพื่อป้องกนัภาวะร่วมเส้นตรง หรือภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 
 
ตารางท่ี  13  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบยอ่ยดา้นความสัมพนัธ์ 

 
ตวับ่งช้ี RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 

RE1 1     
RE2 .724** 1    
RE3 .623** .732** 1   
RE4 .585** .636** .625** 1  
RE5 .573** .609** .639** .798** 1 

            *p < .05, **p < .01 
             Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy: KMO = .835  Bartlett’s Test of 
Sphericity: 2 = 1315.569  
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  จากตารางท่ี  13  แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโมเดลองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์  (RE)  พบวา่  ทุกคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง  .573 - .798 
ตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดคือ ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร (RE4) กบัความตระหนกัรู้ 
(RE5)  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั  .798  และตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ 
การส่ือสาร (RE1) กบัความตระหนกัรู้ (RE5) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  .573 
 เม่ือพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity  พบวา่ มีค่า  2   

มีค่าเท่ากบั  1315.569  ท่ีความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่  .000 (p < .01)  และสอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์
ค่าดชันี  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy  ซ่ึงไดค้่า  KMO  มีค่าเท่ากบั  .835  
แสดงใหเ้ห็นวา่เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีในโมเดลการก าหนดทิศทางและนโยบาย 
มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัต่อไป เน่ืองจากค่าความสัมพนัธ์ของ 
ตวับ่งช้ีในแต่ละคู่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสัมพนัธ์ทางสถิติท่ีระดบั  .01  โดยมีเพียง  1  คู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และตวับ่งช้ีทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัไม่สูงเกินไปนกั  
นงลกัษณ์  วรัิชชยั  (2542)  แนะน าวา่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีแต่ละคู่ไม่ควรเกิน 
.90  เพื่อป้องกนัภาวะร่วมเส้นตรง หรือภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 

 โมเดลองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ 

น าเสนอดงัตารางท่ี  14  และภาพท่ี 8 
 

ตารางท่ี  14  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ 
 
องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี น า้หนัก 

องค์ประกอบ 
b  

สัมประสิทธ์ิ 
การพยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 
คะแนน 

องค์ประกอบ (FS) 

ความคลาดเคล่ือน
ของตัวบ่งช้ี 

(e) 
RE RE1 

RE2 
RE3 
RE4 
RE5 

0.62** 
0.67** 
0.64** 
0.73** 
0.70** 

0.68 
0.76 
0.71 
0.53 
0.49 

0.94 
0.73 
0.87 
0.38 
0.07 

0.32 
0.24 
0.29 
0.47 
0.51 
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 จากตารางท่ี 14 สามารถสร้างโมเดลองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ ไดด้งัภาพท่ี 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

χ2 = 1.05,  df = 2,  p = 0.5987,  GFI = 1.00,  AGFI = 0.99,  RMSEA = 0.00 ,** (p < .01) 
 

ภาพท่ี  8 โมเดลองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ 
 
  จากตารางท่ี 14 และภาพประกอบท่ี 8  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดล
องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ พบวา่  โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาได้
จากค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square : χ2 ) มีค่าเท่ากบั 1.05 ท่ีความ
น่าจะเป็น (p - value) เท่ากบั 0.5987 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df)  เท่ากบั  2  ค่าไคสแควส์ัมพทัธ์  
( χ2/df)  เท่ากบั  0.525  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง  (GFI)  มีค่าเท่ากบั  1.00  ค่าดชันีวดัระดบั
ความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้  (AGFI)  มีค่าเท่ากบั  0.99  และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์  (RMSEA)   เท่ากบั   0.000  ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการพิจารณาความสอดคลอ้ง 
แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวิจยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 14  พบวา่  น ้าหนกัองคป์ระกอบของ
ตวับ่งช้ีทั้ง 5 ตวัมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่  0.62  ถึง  0.73  และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  ทุกค่า                 
นอกจากน้ีสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความผนัแปรร่วมกบัองคป์ระกอบยอ่ย  (ค่า R2)  และค่า
สัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ (Factor Score Coefficient) ซ่ึงใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั  
  ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ  (FS)  ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้น 
การสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพฒันาเป็น 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ส าหรับโมเดลองคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ ไดส้เกลองคป์ระกอบ 
ดงัสมการ   RE   =  0.94(RE1) + 0.73(RE2) + 0.87(RE3) + 0.38(RE4) + 0.07(RE5) 

0.62** 

0.67** 

0.64** 

0.70** 

0.73** 

RE1 

RE2 

RE RE3 

RE4 

RE5 

0.32 

0.24 

0.29 

0.47 

0.51 
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ตารางท่ี  15  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบยอ่ยดา้นความฉลาด 
                     ทางวฒันธรรม 
 

ตัวบ่งช้ี CI1 CI2 CI3 CI4 CI5 
CI1 1     
CI2 .773** 1    
CI3 .730** .709** 1   
CI4 .643** .647** .708** 1  
CI5 .724** .760** .736** .698** 1 

*p<.05, **p <.01 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy: KMO = .892   Bartlett’s Test of Sphericity: 
2 = 1491.334   
 
 จากตารางท่ี  15  แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก  สังกดัคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโมเดลดา้นความเขา้ใจวฒันธรรม  (CI)  พบวา่  ทุกคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง  .643 - . 773  
ตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ สร้างแรงบนัดาลใจ (CI1) กบัการใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม 
ถ่อมตน (CI3)  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .773  และตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด 
คือ สร้างแรงบนัดาลใจ (CI1) กบัการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (CI4) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั  .643 
 เม่ือพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity  พบวา่ มีค่า  2    

มีค่าเท่ากบั  1491.334  ท่ีความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่  .000 (p < .01)  และสอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์ 
ค่าดชันี  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy  ซ่ึงไดค้่า  KMO  มีค่าเท่ากบั  .892  
แสดงใหเ้ห็นวา่เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีในโมเดลการก าหนดทิศทางและนโยบายมี
ความเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัต่อไป เน่ืองจากค่าความสัมพนัธ์ของ 
ตวับ่งช้ีในแต่ละคู่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสัมพนัธ์ทางสถิติท่ีระดบั  .01  โดยมีเพียง  1  คู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  และตวับ่งช้ีทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัไม่สูงเกินไปนกั  
นงลกัษณ์  วรัิชชยั (2542)  แนะน าวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีแต่ละคู่ไม่ควรเกิน 
.90  เพื่อป้องกนัภาวะร่วมเส้นตรง หรือภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 
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 โมเดลองคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลองคป์ระกอบดา้นความฉลาดทาง
วฒันธรรม  น าเสนอดงัตารางท่ี 16 และภาพท่ี 9 
 
ตารางท่ี  16  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลองคป์ระกอบดา้นความฉลาด 
                     ทางวฒันธรรม 
 
องค์ประกอบ

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี น า้หนัก 

องค์ประกอบ 
b  

สัมประสิทธ์ิ 
การพยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 
คะแนน 

องค์ประกอบ  (FS) 

ความคลาดเคล่ือน 
ของตัวบ่งช้ี 

(e) 
CI CI1 

CI2 
CI3 
CI4 
CI5 

0.62** 
0.60** 
0.89** 
0.79** 
0.88** 

0.67 
0.65 
0.79 
0.63 
0.78 

0.38 
0.18 
0.86 
0.47 
0.85 

0.33 
0.35 
0.21 
0.37 
0.22 

 
จากตารางท่ี  16  สามารถสร้างโมเดลองคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม  

ไดด้งัภาพท่ี 9 
 
 
 
 
 
 
 
 

χ2 = 0.97,  df = 2,  p = 0.615,  GFI = 1.00,  AGFI = 0.99,  RMSEA = 0.00 ,** (p < .01) 
 
ภาพท่ี  9  โมเดลองคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม 

0.82** 

0.80** 

0.88** 
0.79** 

0.89** CI 

CI1 

CI2 

CI3 

CI4 

CI5 

0.33 

0.35 

0.21 

0.37 

0.22 
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  จากตารางท่ี 16  และภาพท่ี 9  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดล
องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม  พบวา่  โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
พิจารณาไดจ้ากค่าดชันีความสอดคลอ้ง  ไดแ้ก่  ค่าสถิติไค-สแควร์  (Chi-Square : χ2 ) มีค่าเท่ากบั 
0.97 ท่ีความน่าจะเป็น (p - value) เท่ากบั 0.615 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df)  เท่ากบั 2 ค่าไคสแคว์
สัมพทัธ์ ( χ2/df) เท่ากบั  0.485  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI)  มีค่าเท่ากบั  1.00  ค่าดชันี
วดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้  (AGFI)  มีค่าเท่ากบั  0.99  และค่าดชันีความ คลาดเคล่ือน 
ในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)  เท่ากบั  0.000 ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการพิจารณา 
ความสอดคลอ้ง แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 16พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของ 
ตวับ่งช้ีทั้ง  5  ตวัมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่  0.79  ถึง  0.89  และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า    
นอกจากน้ีสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความผนัแปรร่วมกบัองคป์ระกอบยอ่ย  (ค่า R2)  และค่า
สัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ (Factor score coefficient) ซ่ึงใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 
  ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ  (FS)  ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้น 
การสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพฒันาเป็น 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ส าหรับโมเดลองคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรมไดส้เกล
องคป์ระกอบ  ดงัสมการ   CI  =  0.38(CI1) + 0.18(CI2) + 0.86(CI3) + 0.47(CI4) + 0.85(CI5) 
 

ตารางท่ี  17  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบยอ่ยดา้นรูปแบบและ 
                     กลยทุธ์ในการตดัสินใจ 

 

ตัวบ่งช้ี DS1 DS2 DS3 DS4 DS5 
DS1 1         
DS2 .775** 1       
DS3 .709** .811** 1     
DS4 .691** .644** .690** 1   
DS5 .671** .634** .790** .897** 1 

* p< .05, **p < .01  
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy: KMO = .817   Bartlett’s Test of Sphericity:  
2 = 1149.580    



128 
 

 จากตารางท่ี  17  แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันของ 
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดั
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโมเดลดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ  (DS)  พบวา่  
ทุกคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง .634 - .897 ตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ การมองการณ์ไกล (DS4) 
กบัการส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ (DS5) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  .897 และ
ตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์มีเป้าหมายท่ีชดัเจน (DS2) 
กบัการส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ (DS5) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .634 
  เม่ือพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity  พบวา่ มีค่า 2  มีค่า
เท่ากบั  1149.580  ท่ีความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่  .000  (p < .01)  และสอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์                             
ค่าดชันี  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy  ซ่ึงไดค้่า  KMO  มีค่าเท่ากบั  .817  
แสดงใหเ้ห็นวา่เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีในโมเดลการสร้างบรรยากาศและวฒันธรรม
การเรียนรู้ มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัต่อไป  เน่ืองจากค่า
ความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีในแต่ละคู่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสัมพนัธ์ทางสถิติท่ีระดบั  .01  
โดยมี 11 คู่ ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และตวับ่งช้ีทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนั 
ไม่สูงเกินไปนกั  นงลกัษณ์  วรัิชชยั  (2542)  แนะน าวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ี 
แต่ละคู่ไม่ควรเกิน  .90  เพื่อป้องกนัภาวะร่วมเส้นตรง หรือภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 

 โมเดลองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์

ในการตดัสินใจ น าเสนอดงัตารางท่ี 18 และภาพท่ี 10 
 

ตารางท่ี  18  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ 
                     ในการตดัสินใจ 
 

องค์ประกอบ
ย่อย 

ตวับ่งช้ี น า้หนัก 
องค์ประกอบ 

b  

สัมประสิทธ์ิ 
การพยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 
คะแนน 

องค์ประกอบ (FS) 

ความคลาดเคล่ือน 
ของตวับ่งช้ี 

(e) 
DS DS1 

DS2 
DS3 
DS4 
DS5 

0.91** 
0.86** 
0.94** 
0.75** 
0.73** 

0.82 
0.74 
0.87 
0.56 
0.53 

1.14 
-0.20 
2.16 
1.09 
-1.16 

0.18 
0.26 
0.13 
0.44 
0.47 
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 จากตารางท่ี  18  สามารถสร้างโมเดลองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการ
ตดัสินใจ ไดด้งัภาพท่ี 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

χ2 = 1.24,  df = 2,  p = 0.538,  GFI = 1.00,  AGFI = 0.99 , RMSEA = 0.00 ,** (p < .01) 
 

ภาพท่ี  10  โมเดลองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ 
   
 จากตารางท่ี 18  และภาพท่ี 10  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดล
องคป์ระกอบรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ พบวา่  โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์พิจารณาไดจ้ากค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square : χ2 )  
มีค่าเท่ากบั 1.24 ท่ีความน่าจะเป็น (p - value) เท่ากบั 0.538 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df)  เท่ากบั  2   
ค่าไคสแควส์ัมพทัธ์ ( χ2/df) เท่ากบั  0.62  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.00  
ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI) มีค่าเท่ากบั 0.99  และค่าดชันี 
ความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA)  เท่ากบั  0.000  ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการ
พิจารณาความสอดคลอ้ง แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 18  พบวา่ น ้าหนกัองคป์ระกอบของ
ตวับ่งช้ีทั้ง 5 ตวัมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่  0.73  ถึง  0.94  และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01  ทุกค่า                 
นอกจากน้ีสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความผนัแปรร่วมกบัองคป์ระกอบยอ่ย (ค่า R2)  และค่า
สัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ  (Factor score coefficient) ซ่ึงใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 
  ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ  (FS)  ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้น 
การสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหมส่ าหรับน าไปวเิคราะห์เพื่อพฒันาเป็นตวับ่งช้ี 

0.91** 

0.86** 

0.75** 

0.73** 

0.94** 
DS 

DS1 

DS2 

DS3 

DS4 

DS5 

0.18 

0.26 

0.13 

0.44 

0.47 
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ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ส าหรับโมเดลองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจไดส้เกลองคป์ระกอบ
ดงัสมการ   DS   =   1.14(DS1) – 0.20(DS2) + 2.16(DS3) + 1.09(DS4) – 1.16(DS5) 
 
ตารางท่ี  19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวับ่งช้ีองคป์ระกอบยอ่ยดา้นการมีส่วนร่วม 
 

ตัวบ่งช้ี CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 
CO1 1         
CO2 .794** 1       
CO3 .631** .638** 1     
CO4 .710** .688** .705** 1   
CO5 .649** .658** .764** .748** 1 

*p < .05, **p < .01  
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy: KMO = .863   Bartlett’s Test of Sphericity: 
2 = 1477.146     
  
 จากตารางท่ี  19  แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันของตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก  สังกดัคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโมเดลดา้นการมีส่วนร่วม (CO) พบวา่ ทุกคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง  .631 -  .794  ตวับ่งช้ีท่ีมี
ความ สัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด  คือ  ความหลากหลายในองคก์ร  (CO1)  กบัการลดความมีอคติ  (CO2)  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั  .794  และตวับ่งช้ีท่ีมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยท่ีสุด คือ  
ความหลากหลายในองคก์ร  (CO1)  กบัมีการท างานเป็นทีม  (CO3)  มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั  .631 
  เม่ือพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ  Bartlett’s Test of Sphericity  พบวา่  มีค่า  2   มีค่า
เท่ากบั  1477.146  ท่ีความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่  .000 (p < .01)  และสอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์ 
ค่าดชันี  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy  ซ่ึงไดค้่า  KMO  มีค่าเท่ากบั  .863 
แสดงใหเ้ห็นวา่เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีในโมเดลการพฒันาครูและบุคลากรมีความ
เหมาะสมท่ีจะน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัต่อไป เน่ืองจากค่าความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีใน
แต่ละคู่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสัมพนัธ์ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีเพียง 13 คู่ ท่ีมีความสัมพนัธ์ 
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กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และตวับ่งช้ีทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัไม่สูงเกินไปนกั  นงลกัษณ์   
วรัิชชยั (2542) แนะน าวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีแต่ละคู่ไม่ควรเกิน  .90  เพื่อ
ป้องกนัภาวะร่วมเส้นตรง หรือภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 

 โมเดลองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลองคป์ระกอบดา้นดา้นการมีส่วนร่วม 

น าเสนอดงัตารางท่ี 20  และภาพท่ี 11 
 

ตารางท่ี  20  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัโมเดลองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม 
 

องค์ประกอบ
ย่อย 

ตัวบ่งช้ี น า้หนัก 
องค์ประกอบ 

b  

สัมประสิทธ์ิ 
การพยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 
คะแนน 

องค์ประกอบ (FS) 

ความคลาดเคล่ือน 
ของตัวบ่งช้ี 

(e) 
CO CO1 

CO2 
CO3 
CO4 
CO5 

0.79** 
0.78** 
0.80** 
0.89** 
0.84** 

0.62 
0.61 
0.64 
0.79 
0.70 

0.34 
0.32 
0.42 
1.27 
0.52 

0.38 
0.39 
0.36 
0.21 
0.30 

 

จากตารางท่ี  20  สามารถสร้างโมเดลองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม ไดด้งัภาพท่ี 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
χ2 = 2.72,  df = 3,  p = 0.437, GFI = 1.00 , AGFI = 0.99 , RMSEA = 0.00 ,** (p < .01) 
 

ภาพท่ี  11  โมเดลองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม 

0.79** 

0.78** 

0.84** 

0.89** 

0.80** CO 

CO1 

CO2 

CO3 

CO4 

CO5 

0.38 

0.39 

0.35 

0.21 

0.30 
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  จากตารางท่ี 20  และภาพประกอบท่ี 11  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของ
โมเดลองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม  พบวา่  โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
พิจารณาไดจ้ากค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดแ้ก่  ค่าสถิติไค-สแควร์  (Chi-Square : χ2 )  มีค่าเท่ากบั 
2.72 ท่ีความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากบั 0.437 ท่ีชั้นแห่งความเป็นอิสระ (df)  เท่ากบั  3 ค่าไคสแคว์
สัมพทัธ์ ( χ2/df) เท่ากบั  0.907  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) มีค่าเท่ากบั 1.00  ค่าดชันี 
วดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้  (AGFI)  มีค่าเท่ากบั  0.99  และค่าดชันีความคลาดเคล่ือน 
ในการประมาณค่าพารามิเตอร์  (RMSEA)  เท่ากบั  0.000  ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการพิจารณาแสดงวา่  
ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 20  พบวา่  น ้าหนกัองคป์ระกอบของ
ตวับ่งช้ีทั้ง 5  ตวัมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่  0.78  ถึง  0.89  และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า                 
นอกจากน้ีสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความผนัแปรร่วมกบัองคป์ระกอบยอ่ย  (ค่า R2)  และค่า
สัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ (Factor score coefficient) ซ่ึงใหค้วามหมายในท านองเดียวกนั 
  ผูว้จิยัไดน้ าค่าสัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ  (FS)  ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์น้ีไปใชใ้น 
การสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อใหไ้ดต้วัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพฒันาเป็นตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ส าหรับโมเดลองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วมไดส้เกลองคป์ระกอบ  ดงัสมการ    
CO  =  0.34(CO1) + 0.32(CO2) + 0.42(CO3) + 1.27(CO4) + 0.52(CO5) 
  
 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับทีส่องของโมเดลตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบ
ครอบคลุมของผู้บริหารสถานโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดัคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน   
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองของโมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ไดผ้ลดงัแสดงในตารางท่ี 21  และภาพท่ี 12 
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ตารางท่ี  21  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองของโมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า 
                     แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการ 
                     การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  

ตวับ่งช้ี น า้หนัก 
องค์ประกอบ  

B  

สัมประสิทธ์ิ 
การพยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 
คะแนนองค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาดเคล่ือน 
ของตวับ่งช้ี  

(e) 
อนัดบัหน่ึง     

RE1 0.54** 0.30 0.27 0.71 
RE2 0.56** 0.33 0.21 0.68 
RE3 0.57** 0.33 0.24 0.68 
RE4 0.58** 0.34 0.30 0.66 
RE5 0.59** 0.34 0.25 0.66 
CI1 0.59** 0.35 0.15 0.65 
CI2 0.60** 0.36 0.18 0.64 
CI3 0.60** 0.36 0.15 0.64 
CI4 0.56** 0.31 0.17 0.69 
CI5 0.63** 0.40 0.16 0.60 
DS1 0.62** 0.38 0.24 0.62 
DS2 0.59** 0.35 0.23 0.65 
DS3 0.61** 0.37 0.27 0.63 
DS4 0.61** 0.37 0.30 0.63 
DS5 0.59** 0.35 0.22 0.65 
CO1 0.59** 0.35 0.12 0.65 
CO2 0.59** 0.34 0.12 0.66 
CO3 0.57** 0.32 0.13 0.68 
CO4 0.63** 0.40 0.14 0.60 
CO5 0.58** 0.33 0.18 0.67 
RE 0.93** 0.14  0.23 
CI 0.99** 0.89  0.03 
DS 0.92** 0.20  0.02 
CO 0.97** 0.94  0.02 
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 จากตารางท่ี 21 สามารถสร้างผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองของ
โมเดลตบั่งช้ีภาวะผูน้ า แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดด้งัภาพ12 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  12  โมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  
                  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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 จากตารางท่ี 21  และภาพท่ี 12  พบวา่  โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
พิจารณาไดจ้ากค่าดชันีความสอดคลอ้ง  ไดแ้ก่  ค่าสถิตฺไค-สแควร์  (Chi-Square : χ2 )  มีค่าเท่ากบั 
145.96  ท่ีความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากบั 0.867 ท่ีชั้นแห่งความอิสระ (df) เท่ากบั 166  ค่าไคสแคว์
สัมพทัธ ์ ( χ2/df)  มีค่าเท่ากบั  0.879  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง  (GFI)  มีค่าเท่ากบั  0.96   
ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้  (AGFI)  มีค่าเท่ากบั  0.96  และค่าดชันีความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  (RMSEA) เท่ากบั  0.000  ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการ
พิจารณาความสอดคลอ้ง แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกัท่ีวา่โมเดลการวจิยัสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตารางท่ี 21  และภาพท่ี 12  พบวา่  น ้าหนกั 
องคป์ระกอบของตวับ่งช้ีทั้ง 4 องคป์ระกอบหลกั  ซ่ึงมีค่าเป็นบวกตั้งแต่  0.92  ถึง  0.99  มีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  .05  ทุกค่า  เม่ือจดัล าดบัตวับ่งช้ีท่ีมีความเหมาะสมในการเป็นตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานจากมากไปนอ้ย  พบวา่  องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม  (CI)  มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั  0.99  รองลงมาคือองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม  (CO)  มีค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบเท่ากบั  0.97  องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์  (RE)  มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 
0.93  และองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ  (DS)  มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
เท่ากบั  0.92  ตามล าดบั  จากค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบแสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เกิดจาก
องคป์ระกอบดา้นความเขา้ใจวฒันธรรมเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม 
องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ และองคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ ตามล าดบั 
  เน่ืองจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัท่ีสองจะไม่รายงานค่าสัมประสิทธ์ิ
คะแนนองคป์ระกอบ  ดงันั้น  ผูว้จิยัจึงไดน้ าค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบส าหรับตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ขั้นพื้นฐานทั้ง 4 องคป์ระกอบมาสร้างสเกลองคป์ระกอบตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แทนค่า
สัมประสิทธ์ิคะแนนองคป์ระกอบ ดงันั้น จึงสามารถเขียนสมการโครงสร้างตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ไดด้งัน้ี  IL  =  0.93(RE) + 0.99(CI) + 0.92(DS) + 0.97(CO) 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
   การวจิยัคร้ังน้ีเป็น การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวตัถุประสงค ์
1) เพื่อพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก 
สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและรองผูอ้  านวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก จ านวน 400 คน ไดม้า
โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ  (Stratified random sampling)  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถามผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก เก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมลกัษณะแบบสอบถามเป็นขอ้ค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)  
ตามแบบของลิเคอร์ท  (Likert scale)  มีขอ้ค าถามรวมทั้งส้ิน  98  ขอ้ โดยครอบคลุมภาวะผูน้ า 
แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาทั้ ง 4  องคป์ระกอบหลกั  20  องคป์ระกอบยอ่ย  
98  ตวับ่งช้ี 
  ขั้นตอนการวิจยัแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ี 1 การสังเคราะห์ ก าหนดองคป์ระกอบ
ตวับ่งช้ีสร้างตวัแบบเชิงทฤษฎี โดยการศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัตามหวัขอ้เน้ือหา
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออกจากต ารา
เอกสารวชิาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ และวเิคราะห์สังเคราะห์ความรู้ท่ีได้
เพื่อน าไปสู่การก าหนดองคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ย  แลว้ก าหนดนิยามศพัทข์อง
องคป์ระกอบหลกั  องคป์ระกอบยอ่ยเพื่อพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบันิยามศพัท ์
บนพื้นฐานของหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ขั้นตอนท่ี 2  การสร้างและพฒันา
ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม  โดยก าหนดวธีิการพฒันาองคป์ระกอบหลกัและตวับ่งช้ีของภาวะ
ผูน้ าแบบครอบคลุม  โดยใชแ้บบสัมภาษณ์จากผูเ้ช่ียวชาญ  จ านวน  3  คน  ซ่ึงแบบสัมภาษณ์มี
สาระส าคญัท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์  ไดแ้ก่  องคป์ระกอบหลกัและตวับ่งช้ีของกรอบแนวคิด และ 
ร่างตวับ่งช้ีมาก าหนดเป็นแนวค าถาม  2  ประเด็น  ค าถามท่ี 1  องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า
แบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก ดา้นความสัมพนัธ์ ดา้นความเขา้ใจ
วฒันธรรม ดา้นรูปแบบ และกลยทุธ์ในการตดัสินใจ ดา้นการมีส่วนร่วมครบถว้นเพียงพอหรือไม่ 
และควรเพิ่มเติมหรือปรับปรุงแกไ้ขจากท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนออยา่งไรบา้ง  ค  าถามท่ี 2  องคป์ระกอบ 
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และตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยม ศึกษาภาคตะวนัออก  
มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่เพียงใด และมีความสอดคลอ้งกบับริบทของสถานศึกษาหรือไม่อยา่งไร 
ขั้นตอนท่ี 3  ขั้นทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์ โดยการออกแบบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัจากตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีผา่นการ 
พฒันาแลว้ และน ามาสร้างแบบสอบถามส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาและทดสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดลโดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนือนัดบัสอง 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารโรงเรียน 
กลุ่มตวัอยา่ง  400  ฉบบั  ไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์เพื่อน ามาวิเคราะห์ 400 ฉบบั  คิดเป็น
ร้อยละ 100  การวเิคราะห์ขอ้มูล ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS  เพื่อวเิคราะห์ค่าสถิติบรรยาย  ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนความเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation)  เพื่อน าค่าเฉล่ียไปเปรียบเทียบ
กบัเกณฑใ์นการประเมินความเท่ียงตรงของตวับง่ช้ี  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สัน
ส าหรับพิจารณาความเหมาะสมในการน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบ
ความสอดคลอ้งของโมเดลการวจิยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การสร้างสเกลตวับ่งช้ีดว้ยวธีิการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั  (Confirmatory factor analysis)  และการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั
อนัดบัท่ีสอง (Second-order confirmatory factor analysis)  ใชโ้ปรแกรม LISREL ดงัจะน าเสนอ
สรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ตามล าดบั   
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผลการวจิยัคร้ังน้ีสรุปไดด้งัน้ี 
 1. การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใน 
ภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย  4  องคป์ระกอบ
หลกั  20  องคป์ระกอบยอ่ย  และ  98  ตวับ่งช้ี  จ  าแนกไดด้งัน้ี  องคป์ระกอบหลกัดา้นความสัมพนัธ์
มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่ 1) การส่ือสาร มี 5 ตวับ่งช้ี 2) การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
มี 4 ตวับ่งช้ี 3) การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้มี 5 ตวับ่งช้ี  4) ความสัมพนัธภาพท่ีดีใน
องคก์ร มี 4 ตวับ่งช้ี และ 5) ความตระหนกัรู้ มี 5 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบหลกัดา้นความฉลาดวฒันธรรม 
มี  5  องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่  1) สร้างแรงบนัดาลใจ มี  5  ตวับ่งช้ี  2) สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้  
มี 6 ตวับ่งช้ี  3) การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน  มี 5 ตวับ่งช้ี  4) การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
มี 4 ตวับ่งช้ี  และ  5) ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม มี 4 ตวับ่งช้ี องคป์ระกอบหลกัดา้นรูปแบบและ
กลยทุธ์ในการตดัสินใจ มี  5  องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่  1) การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความ 
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คิดเห็นของตวัเอง มี  4  ตวับ่งช้ี  2) การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์มีเป้าหมายท่ีชดัเจน มี  5  ตวับ่งช้ี   
3) การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร มี  4  ตวับ่งช้ี  4) การมองการณ์ไกล มี  6  ตวับ่งช้ี  และ  
5) การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ มี 5 ตวับ่งช้ี และองคป์ระกอบหลกัดา้นการมีส่วนร่วม 
มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่  1) ความหลากหลายในองคก์ร มี 5 ตวับ่งช้ี  2) การลดความมีอคติ  
มี 5 ตวับ่งช้ี 3) มีการท างานเป็นทีม มี 5 ตวับ่งช้ี 4) การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม 
มี 5 ตวับ่งช้ี และ 5) สร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร มี 7 ตวับ่งช้ี 
  2. ผลวเิคราะห์ระดบัของความความเหมาะสมของตวับ่งช้ีทั้ง 98 ตวับ่งช้ี พบวา่ ค่าเฉล่ีย
ความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุดทุกตวับ่งช้ี เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ 
   2.1 ค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีมี
ค่าสูงสุด  คือ  ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร  รองลงมา  คือ  ความตระหนกัรู้และพนัธกิจของ
โรงเรียน และการเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จไดต้ามล าดบั  ส่วนการส่งเสริมความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  
  2.2 ค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นความเขา้ใจวฒันธรรม
ท่ีมีค่าสูงสุด  คือ  การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  รองลงมาคือ  สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้และสร้าง
แรงบนัดาลใจ ตามล าดบั ส่วนการใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   2.3 ค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นดา้นรูปแบบและ 
กลยทุธ์ในการตดัสินใจท่ีมีค่าสูงสุด คือ การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ  รองลงมาคือ 
การมองการไกลและชุมชน และการใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์รตามล าดบั ส่วนการร่วมกนั
ก าหนดวสิัยทศัน์มีเป้าหมายท่ีชดัเจนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
   2.4 ค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการมีส่วนร่วมท่ีมีค่าสูงสุด คือ 
สร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร รองลงมาคือ การลดความมีอคติและความหลากหลายในองคก์ร
ตามล าดบั ส่วนมีการท างานเป็นทีมมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
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 3. ผลจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั เพื่อวิเคราะห์ตรวจสอบยนืยนัตวับ่งช้ีภาวะ
ผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สรุปไดด้งัน้ี 
  การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใน 
ภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบวา่  ตวัแปรแฝง  ไดแ้ก่  
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (IL)  ประกอบดว้ย  4  องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่  องคป์ระกอบ
ดา้นความสัมพนัธ์ (RE) องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม (CI) องคป์ระกอบดา้นรูปแบบ
และกลยทุธ์ในการตดัสินใจ (DS) และองคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม (CO) ซ่ึงทั้ง 4 องคป์ระกอบ
หลกัน้ีเป็นองคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมและมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบใน
ระดบัท่ียอมรับได ้ (มากกวา่ .50)  คือ  องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
เท่ากบั  .93  องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรมมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั  .99 
องคป์ระกอบ ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั  .92  และ
องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วมมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั.97  
 จากการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบและตรวจสอบ
ความเหมาะสมของขอ้มูลก่อนการวเิคราะห์องคป์ระกอบ  พบวา่  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ 
ตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบทุกตวัมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง  .500 - .849  และเม่ือพิจารณาค่าสถิติ  Bartlett’s Test of 
Sphericity  พบวา่  มีค่า 2  มีค่าเท่ากบั  6070.895  ท่ีความน่าจะเป็นนอ้ยกวา่  .000  (p < .01)  และ
สอดคลอ้งกบัผลการวเิคราะห์ ค่าดชันี  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy  ซ่ึงได้
ค่า  KMO  มีค่าเท่ากบั  0.928  ซ่ึงเป็นค่าท่ีเขา้ใกล ้ 1  แสดงวา่ตวับ่งช้ีต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัและ
มีความเหมาะสมในการน าไปวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั  
 นอกจากน้ี ยงัพบวา่ โมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีพฒันาข้ึน 
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พิจารณาไดจ้ากค่าดชันีความสอดคลอ้ง  ไดแ้ก่  ค่าสถิต 
ไค-สแควร์ (Chi-Square : χ2 ) มีค่าเท่ากบั 145.96  ท่ีความน่าจะเป็น (p - value) เท่ากบั 0.867 ท่ีชั้น
แห่งความอิสระ (df)  เท่ากบั 166  ค่าไคสแควส์ัมพทัธ์ ( χ2/df) มีค่าเท่ากบั  0.879  ค่าดชันีวดัระดบั
ความสอดคลอ้ง  (GFI)  มีค่าเท่ากบั 0.96  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI)   
มีค่าเท่ากบั  0.96  และค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  (RMSEA)  เท่ากบั 
0.000  องคป์ระกอบหลกัมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงกวา่เกณฑ ์ 0.50  ทุกองคป์ระกอบ  
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อภิปรายผลการวจิัย 
  จากผลการศึกษาการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถอภิปราย
ผลการวจิยัไดด้งัน้ีได ้ดงัน้ี 
  1. ผลการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
ภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ
หลกั ไดแ้ก่ดา้นความสัมพนัธ์มี  5  องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่  การส่ือสาร มี  5  ตวับ่งช้ี  การส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มี  4  ตวับ่งช้ี  การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้มี  5  ตวับ่งช้ี   
ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร มี  4  ตวับ่งช้ี และ ความตระหนกัรู้ มี  5  ตวับ่งช้ี  ดา้นความฉลาด
วฒันธรรม มี  5  องคป์ระกอบยอ่ย สร้างแรงบนัดาลใจ มี  5  ตวับ่งช้ี  สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้  
มี  6  ตวับ่งช้ี  การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน  มี  5  ตวับ่งช้ี  การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  
มี 4 ตวับ่งช้ี และความแตกต่างดา้นวฒันธรรม มี 4 ตวับ่งช้ี ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ 
มี 5 องคป์ระกอบยอ่ย ไดแ้ก่  การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง มี 4 ตวับ่งช้ี 
การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์มีเป้าหมายท่ีชดัเจน มี 5 ตวับ่งช้ี การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร 
มี  4  ตวับ่งช้ี การมองการณ์ไกล มี  6  ตวับ่งช้ี  และการส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ  
มี  5  ตวับ่งช้ี  และดา้นการมีส่วนร่วม มี  5  องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่  ความหลากหลายในองคก์ร  
มี  5  ตวับ่งช้ี  การลดความมีอคติ มี  5  ตวับ่งช้ี  มีการท างานเป็นทีม มี  5  ตวับ่งช้ี  การมีความเป็น
ประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม มี  5  ตวับ่งช้ี และสร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร มี  7  ตวับ่งช้ี 
สามารถอธิบายไดด้งัน้ี ดงัน้ี 
   1.1 องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ ผลการวจิยัพบวา่ ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
ดา้นความสัมพนัธ์ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบยอ่ย  ไดแ้ก่  การส่ือสาร  การส่งเสริมความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล  การเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จได ้ ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร และ 
ความตระหนกัรู้  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นความสัมพนัธ์
ท่ีมีค่าสูงสุด  คือ  ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร  รองลงมา  คือ  ความตระหนกัรู้และพนัธกิจของ
โรงเรียน และการเขา้ถึงไดง่้าย เปิดเผย เช่ือถือ ไวใ้จไดต้ามล าดบั ทั้งน้ีเน่ืองจากการสร้างสัมพนัธภาพ
ท่ีดีของทีมงานเป็นหลกัจิตวิทยาในการท างานเป็นทีมท่ีผูน้ าตอ้งใหค้วามส าคญัเพราะเป็นปัจจยัท่ี
พิจารณาองคป์ระกอบของสมาชิกในดา้นพฤติกรรม ความคิด และความรู้สึก การท าความเขา้ใจและ
พิจารณาในแง่มุมต่าง ๆ เหล่าน้ีจะเป็นส่วนส าคญัท่ีเสริมประสิทธิภาพพฤติกรรมการท างานของ
ผูน้ าและสมาชิกในทีมงาน ซ่ึงการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีของทีมงานเป็นหลกัจิตวทิยาในการท างาน 
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เป็นทีมหลกัหน่ึงท่ีส าคญั เช่น การเปิดโอกาสใหมี้ช่วงเวลาท่ีสมาชิกไดท้  าความรู้จกัคุน้เคยกนั  
ใหเ้วลาสมาชิกในการส่ือสารเก่ียวกบัความตอ้งการและจุดมุ่งหมาย การส่ือสารสารเก่ียวกบัวงจร
ชีวติของทีม  การสร้างเสียงหวัเราะและอารมณ์ขนัในการท างานเป็นทีม  ใหเ้วลาในการก าหนด
เป้าหมายร่วมกนัและจดัล าดบัความส าคญัของกิจกรรมของทีมงาน นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการส่ือสารหรือประสานในยงัเก่ียวกบัการก าหนดหนา้ท่ีการงานของแต่ละ 
ส่วนงาน โดยแสดงใหเ้ห็นถึงรายละเอียดของคุณลกัษณะงาน เช่น ขั้นตอนงาน เน้ือหางาน ตวัช้ีวดั
ความส าเร็จของงานใหช้ดัเจน เป็นตน้ดงัเช่นผลการวิจยัท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รมี
คะแนนเฉล่ียความเหมาะสมของตวัแปรสูงท่ีสุด ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคลอ้งผลการวจิยัของ 
Shields (2009) Gallegos (2014) Riehl (2000)  Lowe (2010) Goleman (2001)  Whetten and Cameron 
(2016)  Covey (2004)  Dillon and Bourke (2016)  ท่ีพบวา่  ทกัษะภาวะผูน้ าโรงเรียนท่ีส่งผลต่อการ
สร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังานร่วมกนัใหป้ระสบความส าเร็จอนัดบัแรกคือ ทกัษะการ
สร้างทีมงาน  (Team building skill)  เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร  ส่งเสริมใหส้มาชิก 
ปรับแนวทางหรือพฤติกรรมในการท างานร่วมกนั  (Inclusion)  ร่วมสร้างทีมท่ีแขง็แกร่งดว้ยกนั
ก่อใหเ้กิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม (Teamwork) และการศึกษาของ ขวญัใจ  เกตุอุดม (2554, 
หนา้ 61-63) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผล
ของโรงเรียน สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารสถานท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวมในระดบัมาก  ประกอบดว้ย  พฤติกรรมผูน่ี้เนน้งาน 
พฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้การเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้ความสัมพนัธ์  
   1.2 องคป์ระกอบดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม  ผลการวิจยัพบวา่  ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ า 

แบบครอบคลุมดา้นความฉลาดทางวฒันธรรมมี  5  องคป์ระกอบยอ่ย  คือ  สร้างแรงบนัดาลใจ สร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ การใหค้วามเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และความ
แตกต่างดา้นวฒันธรรม  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นความ
เขา้ใจวฒันธรรมท่ีมีค่าสูงสุด  คือ  การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  รองลงมาคือ  สร้างชุมชนแห่งการ
เรียนรู้และสร้างแรงบนัดาลใจ ตามล าดบั ทั้งน้ีเน่ืองจากการเขา้ใจวฒันธรรมเป็นเร่ืองส าคญั องคก์ร
ท่ีปลูกฝังสร้างเอกลกัษณ์ของตนเองโดยการสร้างค่านิยม สร้างวรีบุรุษ สร้างขนบธรรมเนียม
ประเพณีขององคก์รไวแ้ละประกาศใหทุ้กคนทราบผา่นเคร่ืองข่ายวฒันธรรม จะเป็นองคก์รมุ่งเขา้หา
ความส าเร็จ ความมุ่งมัน่ในการท างาน และความพยายามของผูบ้ริหารในการสร้างความรู้สึกส่งเสริม
วฒันธรรมองคก์ร และการปฏิบติัท่ีรวมอยูใ่นโรงเรียน  และการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน อาจก่อ 
ใหเ้กิดนวตักรรม เกิดการปฏิบติัรูปแบบใหม่ของสถานศึกษา สอดคลอ้งความเป็นผูน้ าแบบครอบคลุม
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ประกอบดว้ยทกัษะในการรับความเส่ียง การสะทอ้นตนเองทางวฒันธรรม การแยกแยะแบบแผน
และความสามารถในการเขา้ใจประสบการณ์ท่ีแตกต่างตามเอกลกัษณ์ทางวฒันธรรม  ผลการวจิยั
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานของ  Shields (2009)  Wuffli  (2016)  Prime and Salib (2014)  Deloitte 
Research (2011)  Ryan (2010)  Bilimoria (2012)  Riehl (2000)  Cockerell (2009)  Lowe (2010)  
ท่ีพบวา่วฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานในองคก์ร  สามารถจูงใจและท าให้
เกิดความร่วมมือในการขบัเคล่ือนองคก์ร  (Thomas, 1993)  นอกจากน้ีภาวะแบบครอบคลุมยงัเป็น
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน  ท าใหเ้กิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์ร  (Bass & Avolio, 1993)  นอกจากน้ี 
จากการศึกษา  พบวา่  พฤติกรรมการเป็นผูน้ าในรูปแบบการสร้างแรงบนัดาลใจ  ส่งผลต่อลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์ร  ภายในองคก์รทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีผูน้ าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิด 
แรงบนัดาลใจกบัผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงาน 
ของผูต้าม  ผูน้ าจะกระตุน้จิตวญิญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวา  มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น  
มีเจตคติท่ีดีและคิดในแง่บวก  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Ryan  (2010)  ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
มีการส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิม  ดูแล 
เอาใจใส่บุคลากรทุกระดบั และเสริมสร้างพลงัใหบุ้คลากรในการมีส่วนให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน
องคก์ร สุวทิย ์ บุญช่วย (2550) กล่าววา่ ในยดุแห่งการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัเป็นหนา้ท่ีของผูน้ าท่ี
จะตอ้งเสริมสร้างวฒันธรรมท่ีดีใหเ้ป็นเคร่ืองสร้างสรรคใ์หก้บัองคก์รมากยิง่ข้ึนในอนาคต  
   1.3 องคป์ระกอบดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจ  ผลการวจิยัพบวา่  ตวับ่งช้ี
ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจมี  5  องคป์ระกอบยอ่ย  คือ  
การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของตวัเอง การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์มีเป้าหมายท่ี
ชดัเจน  การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร  การมองการณ์ไกล  และการส่งเสริมการเรียนรู้และ
พฒันาศกัยภาพ เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นรูปแบบและ
กลยทุธ์ในการตดัสินใจท่ีมีค่าสูงสุด  คือ  การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ  รองลงมาคือ
การมองการไกลและชุมชน และการใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์รตามล าดบั  ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเป็นหน่ึงในทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร  ซ่ึงในการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารจะตอ้งใช้
ความรู้ ความสามารถในการบริหารงานตามท่ีตวับทกฎหมายก าหนด ตลอดจนการเปล่ียนแปลงทาง
สังคม  นอกจากน้ีคุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีส าคญัอนัดบัแรก คือ การสร้างวสิัยทศัน์ซ่ึงเปรียบเสมือน
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การมองการไกล มองอนาคตท่ีจะเกิดข้ึนขา้งหนา้ ซ่ึงการท่ีผูน้ าสร้างภาพใหผู้ต้ามรับรู้ไดว้า่ตอ้งการ
ใหอ้งคก์รเป็นอยา่งไรในอนาคต อธิบายและจูงใจใหผู้ต้ามมองเห็นทิศทางการปฏิบติัใหเ้ป็นแนวทาง
เดียวกนั  มีเป้าหมายร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รนั้นคือส่ิงท่ีตอ้งมีใน
คุณลกัษณะภาวะผูน้ า  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Ferdman and Deane (2014)  Scharmer (2013) 
Bilimoria (2012)  Shields (2009)  Riehl (2000)  McCauley’s (2014)  Gallegos (2014)  DuFour,  
Eakey, and Many (2006 )  Howell and Shamir (2005)  Jamison and Miller (2008)  และ Alimo-
Metcalfe  (2010)  ท่ีพบวา่ผูน้ าแบบครอบคลุมตอ้งค านึงถึงความเป็นจริงในปัจจุบนั  ดว้ยเหตุน้ี 
การตดัสินใจ และการสร้างวิสัยทศัน์ท่ีเกิดข้ึนตอ้งผา่นกระบวนการจากการมีส่วนร่วมของทุก ๆ คน
ท่ีน าความรู้และประสบการณ์ของตวัเองเพื่อท่ีจะพฒันาเพื่อใหเ้กิดการแบ่งปัน  โดยยดึหลกัผูท่ี้มี
ส่วนไดส่้วนเสีย บุคลากรท่ีมีความหลากหลาย และกลุ่มผลประโยชน์ใหม้ากท่ีสุดท่ีจะตอ้งมีส่วนร่วม
ในการพฒันาองคก์าร  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุริยา  มนตรีภกัด์ิ  (2550, หนา้ 72)  ไดก้ล่าวถึง 
การพฒันาบุคลากรในองคก์รวา่ เป็นการด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ 
ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีในการท างาน อนัจะเป็นผลใหก้าร
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั Baker (1992) ท่ีกล่าววา่ วสิัยทศัน์เป็น
ส่ิงท่ีมีความจ าเป็นท่ีจะก่อให้เกิดพลงัในองคก์าร พลงัจะน าไปสู่การปฏิบติั การปฏิบติัจะน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์าร  โดยจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงเป้าหมายหลกัขององคก์าร  การมีวิสัยทศัน์ท่ี
น่าเช่ือถือท าใหก้ารท าหนา้ขององคก์ารราบร่ืน เป็นไปในทางเดียวกนัทั้งองคก์าร การสร้างวสิัยทศัน์
จะเป็นกลยทุธ์แรกของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะท าใหทุ้กนมองเห็นเป้าหมายหลกัร่วมกนั มองเห็น
แนวทางความเป็นไปไดแ้ละมีความทา้ทาย ท าใหผู้ป้ฏิบติังานทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยใหอ้งคก์าร
ประสบผลส าเร็จ 
    1.4 องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม ผลการวิจยัพบวา่ ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมดา้นการมีส่วนร่วมมี 5 องคป์ระกอบยอ่ย คือ ความหลากหลายในองคก์ร การลดความมี
อคติ มีการท างานเป็นทีม การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และสร้างบรรยากาศ
แห่งองคก์ร เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียความเหมาะสมของตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดา้นการมีส่วนร่วมท่ีมี
ค่าสูงสุด คือ สร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร รองลงมาคือ การลดความมีอคติและความหลากหลาย 
ในองคก์รตามล าดบั ทั้งน้ีเน่ืองจากการสร้างบรรยากาศแห่งองคก์รท่ีเนน้การมีส่วนร่วมและให้
ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน จะส่งผลต่อการพฒันาองคก์รทั้งในดา้นความรู้ ความร่วมมือ การให้
ความช่วยเหลือกนัและกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร ผลการวิจยัดงักล่าวมีความสอดคลอ้ง
กบั EU project (2018) Wuffli (2016) Ferdman and Deane (2014) Gallegos (2014) Booysen (2014) 
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Bilimoria (2012) Hollander (2009) DuFour, Eakey, and Many (2006) ท่ีพบวา่ ผูน้  าแบบครอบคลุม 
ตอ้งเป็นผูท่ี้สร้างบรรยากาศใหบุ้คลากรในองคก์รรู้วา่การมีส่วนร่วมกนัมีความส าคญัในการท างาน
เป็นทีม ยนิดีแบ่งปันมุมมองทศันคติร่วมกนั ใหก้ระจายอ านาจใหส้มาชิกในการตดัสินใจ มีอิสระ 
ในการแกปั้ญหาเพื่อสร้างความรับผดิชอบในหนา้ท่ี เปิดโอกาสสมาชิกกลา้พูดคุย แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นร่วมกนั มีสิทธ์ิมีเสียง มีความยติุธรรมปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเท่าเทียม สอดคลอ้งกบั วชิราณี 
เหลือไพโรจน์  (2549)  ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อวฒันธรรมองคก์รของบริษทั กฟผ. จ  ากดั 
(มหาชน) พบวา่ บรรยากาศท่ีเนน้ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังานเป็นบรรยากาศท่ีส่งผลดีต่อองคก์รและ
เสริมสร้างวฒันธรรมท่ีดีต่อองคก์ร เป็นการสร้างค่านิยมท่ีมุ่งเนน้การใหค้วามช่วยเหลือกนัและกนั 
ส่งเสริมใหมี้การพฒันาความรู้ ความสามารถในการตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบไดม้ากข้ึน และ
นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั  Hollander (2009)  ท่ีพบวา่  ภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมประกอบดว้ย 
การมุ่งเนน้ความร่วมมือในองคก์ร การสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีท าใหเ้กิดการมีส่วนร่วมซึง  การศึกษาของ นฤมล  จิตเอ้ือ, เฉลิมชยั 
กิตติศกัด์ินาวิน และนลินณฐั ดีสวสัด์ิ (2560) เก่ียวกบับทบาทภาวะผูน้ าการพฒันาองคก์ารสู่องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ พบวา่ ถา้ผูน้ าจดัสภาพแวดลอ้มหรือสร้างบรรยากาศในการท างานใหมี้การแบ่งปัน
ความรู้ซ่ึงกนัและกนั มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูน้ ากบับุคลากรและเพื่อนร่วมงาน การใหบุ้คลากรมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาความรู้ภายในองคก์รกระตุน้และ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ จะช่วยใหอ้งคก์รนั้นเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี 
  2. ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลจาการศึกษาพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาในภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัแลว้ โมเดลตวับ่งช้ีท่ีพฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์โดยดูผลจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัภาวะ พบวา่มีค่าสถิตฺไค-สแควร์  
(Chi-Square : χ2 ) มีค่าเท่ากบั 145.96  ท่ีความน่าจะเป็น (p - value) เท่ากบั 0.867 ท่ีองศาอิสระ(df)  
เท่ากบั 166  ค่าไคสแควส์ัมพทัธ์ ( χ2/df) มีค่าเท่ากบั  0.879  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI)  
มีค่าเท่ากบั 0.96 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (AGFI)  มีค่าเท่ากบั 0.96  อีกทั้งเพื่อ
พิจารณาค่าบอกความคลาดเคล่ือนของโมเดลไดแ้ก่ ค่าดชันีความคลาดเคล่ือนในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์  (RMSEA)  เท่ากบั  0.000  แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ผลการศึกษาโมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม พลวา่ ตวับ่งช้ีในแต่ละองคป์ระกอบเป็น 
ตวับ่งช้ีท่ีมีคุณภาพซ่ึงจากการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอนัดบัสองจะเห็นวา่น ้าหนกั
องคป์ระกอบตวับ่งช้ีทั้ง 98 ตวั มีค่าตั้งแต่ .67 ถึง .94 และเม่ือพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบ พบวา่
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องคป์ระกอบดา้นความสัมพนัธ์ มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีตั้งแต่ .67 ถึง .73 องคป์ระกอบ
ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีตั้งแต่ .79 ถึง .89 องคป์ระกอบ
ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีตั้งแต่ .73 ถึง .94 และ 
องคป์ระกอบดา้นการมีส่วนร่วม มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งช้ีตั้งแต่  .78  ถึง  .89  และยงั
สามารถอธิบายไดว้า่องคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบ สามารถเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีของภาวะผูแ้บบ
ครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา พิจารณาน ้าหนกัองคป์ระกอบของทั้ง 4 องคป์ระกอบ
ท่ีมีค่าอยูร่ะหวา่ง  .92  ถึง  .99  ซ่ึงมากกวา่  .30  และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05   
  

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1. ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน น ้าหนกัองคป์ระกอบ
สูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความฉลาดทางวฒันธรรม และดา้นการมีส่วนร่วม  ดงันั้นในการพฒันาผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออกควรพฒันาทั้ง 4 องคป์ระกอบ โดยใหค้วามส าคญัดา้นความฉลาด
ทางวฒันธรรมและดา้นการการมีส่วนร่วมใหม้ากกวา่องคป์ระกอบอ่ืน ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบ
หลกัดา้นความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก 
มีน ้าหนกัของตวับ่งช้ีสูงสุด ไดแ้ก่ ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์รเพื่อใหค้ณะครูและบุคลากรใน
โรงเรียนมีสามคัคี  ร่วมมือร่วมใจกนัในการปฎิบติังานเพื่อบรรลุสู่เป้าหมายท่ีร่วมกนัตั้งไว ้ ดงันั้น  
ในการพฒันา ผูบ้ริหารโรงเรียมธัยมศึกษาควรพฒันาทุกตวับ่งช้ี โดยใหค้วามส าคญักบัตวับ่งช้ีท่ีมี
น ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 
 2. ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบหลกัดา้นความฉลาดทางวฒันธรรมของภาวะผูน้ าแบบ
ครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก มีน ้าหนกัของตวับ่งช้ีสูงสุด  ไดแ้ก่  
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เพื่อสนบัสนุนการท างานของคณะครูและผูมี้ส่วนร่วมเพื่อใหเ้กิดการ
พฒันาโรงเรียน  ดงันั้น  ในการพฒันา ผูบ้ริหารโรงเรียมธัยมศึกษาควรพฒันาทุกตวับ่งช้ี โดยให้
ความส าคญักบัตวับ่งช้ีท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 
 3. ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบหลกัดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการตดัสินใจของภาวะ
ผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก มีน ้าหนกัของตวับ่งช้ีสูงสุด 
ไดแ้ก่  การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร  เพื่อใหผู้บ้ริหารใหค้วามส าคญักบัและท าความเขา้ใจ
ในดา้นวฒันธรรมขององคก์ร การปฏิบติังานร่วมกนัของสมาชิกในองคก์รท่ีมีวฒันธรรมการท างาน
ท่ีแตกต่างกนัใหส้ามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโรงเรียน  ดงันั้น  ในการพฒันา
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ผูบ้ริหารโรงเรียมธัยมศึกษาควรพฒันาทุกตวับ่งช้ี โดยใหค้วามส าคญักบัตวับ่งช้ีท่ีมีน ้าหนกั
องคป์ระกอบสูงสุด 
 4. ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบหลกัดา้นการมีส่วนร่วมของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก มีน ้าหนกัของตวับ่งช้ีสูงสุด  ไดแ้ก่  การสร้าง
บรรยากาศแห่งองคก์ร ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญักบัการสร้างบรรยากาศแห่งองคก์รใหมี้
บรรยากาศท่ีดี มีความพร้อม ส่งเสริมทั้งดา้นการปฏิบติังานของครูและการเรียนรู้ของผูเ้รียน ดงันั้น 
ในการพฒันาผูบ้ริหารโรงเรียมธัยมศึกษาควรพฒันาทุกตวับ่งช้ี โดยใหค้วามส าคญักบัตวับ่งช้ีท่ีมี
น ้าหนกัองคป์ระกอบสูงสุด 
 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาวจิยัเพื่อพฒันารูปแบบภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อน าไปใชพ้ฒันาสถานศึกษาให้
ผูเ้รียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาต่อไป 
 2. ควรมีการวจิยัเชิงประเมินและติดตามผลการน าตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในดา้นการน า 
ไปใชแ้ละการพฒันาสถานศึกษา เพื่อใหเ้กิดมุมมองใหม่ในการพฒันาภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน 
 3. ควรน าตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมไปใชก้บับริบทของสถานศึกษาในระดบัอ่ืน 
เช่น สถานศึกษาเอกชน เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบ หรือขยายของเขตการวจิยัใหก้วา้งขวางมากข้ึน 
 4. ควรมีการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความเป็นภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน 
 5. ควรมีการวเิคราะห์กลุ่มพหุ (Multiple groups) เพื่อเปรียบเทียบกลุ่มตวัอยา่งวา่มีค่า 
พารามิเตอร์ในโมเดลเหมือนกนัหรือแตกต่างกนั เช่น ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ท างาน 
ไม่เกิน 5 ปี กบัผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 5 ปี 
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ภาคผนวก  ก 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือการวจิยั 
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แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจัิย 
เร่ือง การพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบครอบคลุมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคตะวนัออก  

สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
-------------------------------------------------------- 

  

 แบบสัมภาษณ์น้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อระดมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญดา้นการพฒันาตวั
บ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความคิดเห็นท่ีมีความจ าเป็นและเหมาะสม
ท่ีจะใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นแนวทางพฒันา
สมรรถนะของผูบ้ริหารโรงเรียนใหมี้คุณภาพยิง่ข้ึน  
สามารถน าใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัการอบรมเตรียมบุคลากรเขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศึกษา
และใชเ้ป็นแบบประเมินภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารได้ 
 ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญ มีความรู้ความสามารถเป็นกลุ่ม
ผูเ้ช่ียวชาญในการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ไดแ้สดงความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบั
การพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม ความคิดเห็นของท่านจะไม่ถูกน าไปเปิดเผยแต่จะใช้
เป็นขอ้มูลร่วมกบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่านอ่ืน ๆ เม่ือเสร็จส้ินการวจิยัแลว้ ผูว้จิยัจะส่ง
รายงานผลการวจิยัท่ีท่านกรุณาใหค้วามร่วมมือมาใหท้่านทราบ 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสน้ี 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจัิย 
เร่ือง การพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบครอบคลุมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาภาคตะวนัออก 

สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
1. ข้อมูลทัว่ไป 
 ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์................................................................................................................ 
 ต  าแหน่ง......................................................สถานท่ีปฏิบติังาน.......................................... 
 สังกดั.................................................................................................................................. 
  
2. ข้อมูลความคิดเห็นเพ่ือใช้ในการพฒันาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบครอบคลุมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
ค าช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นในการพฒันาตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม และให้
ขอ้เสนอแนะไดโ้ดยอิสระ เพื่อใหท้ราบถึงคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษาภาคตะวนัออกท่ีมีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมในแต่ละองคป์ระกอบ  
 

 1. ท่านมีความคิดเห็นวา่องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
Leadership) ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก ดา้นความสัมพนัธ์ โดยพิจารณาจาก  
5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) การส่ือสาร 2) การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3) การขา้ถึงไดง่้าย 
เปิดเผย เช่ือถือไวใ้จได ้ 4) ความสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์ร 5) ความตระหนกัรู้ ครบถว้นเพียงพอ
หรือไม่ และควรเพิ่มเติมหรือปรับปรุงแกไ้ขจากท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนออยา่งไรบา้ง  
ขอ้เสนอแนะ  
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 2. ท่านมีความคิดเห็นวา่องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
Leadership) ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก ดา้นความความฉลาดทางวฒันธรรม 
โดยพิจารณาจาก 5 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) สร้างแรงบนัดาลใจ 2) สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ 3) การให้
ความเคารพ อ่อนนอ้ม ถ่อมตน 4) การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 5) ความแตกต่างดา้นวฒันธรรม 
ครบถว้นเพียงพอหรือไม่ และควรเพิ่มเติมหรือปรับปรุงแกไ้ขจากท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนออยา่งไรบา้ง 
ขอ้เสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 3. ท่านมีความคิดเห็นวา่องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
Leadership) ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก ดา้นรูปแบบและกลยทุธ์ในการ
ตดัสินใจ โดยพิจารณาจาก 5 ตวับ่งช้ีไดแ้ก่ 1) การส่งเสริมใหส้มาชิกกลา้แสดงความคิดเห็นของ
ตวัเอง 2) การร่วมกนัก าหนดวสิัยทศัน์มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 3) การใชค้วามแตกต่างเพื่อพฒันาองคก์ร 
4) การมองการณ์ไกล 5) การส่งเสริมการเรียนรู้และพฒันาศกัยภาพ ครบถว้นเพียงพอหรือไม่ และ
ควรเพิ่มเติมหรือปรับปรุงแกไ้ขจากท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนออยา่งไรบา้ง 
ขอ้เสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 4. ท่านมีความคิดเห็นวา่องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive 
Leadership) ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก ดา้นการมีส่วนร่วม โดยพิจารณาจาก 
5 ตวับ่งช้ีไดแ้ก่  1) ความหลากหลายในองคก์ร 2) การลดความมีอคติ 3) การท างานเป็นทีม 4) การมี
ความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม 5) สร้างบรรยากาศแห่งองคก์ร ครบถว้นเพียงพอ
หรือไม่ และควรเพิ่มเติมหรือปรับปรุงแกไ้ขจากท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนออยา่งไรบา้ง  
ขอ้เสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
  
  5. องคป์ระกอบและตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม (Inclusive leadership) ของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่เพียงใดและมีความ
สอดคลอ้งกบับริบทของสถานศึกษาหรือไม่อยา่งไร   
ขอ้เสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
  6. ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
      ลงช่ือ.............................................................. 
            (............................................................) 
      ต  าแหน่ง......................................................... 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 
เก่ียวกบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก  

สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
________________________________ 

ค าช้ีแจง  
 1.  แบบประเมินความคิดเห็นชุดน้ีมี 4 องคป์ระกอบ 98 ขอ้ 
 2. โปรดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีไดท้  าการ
พฒันาข้ึน  
 3. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 2 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 เป็นระดบัความคิดเห็นของท่าน และท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความ
คิดเห็นในแต่ละตวับ่งช้ีของภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียน มธัยมศึกษา 
ภาคตะวนัออก สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ระดบั  5  หมายถึง  ใหค้วามส าคญั ในระดบัมากท่ีสุด 
 ระดบั  4  หมายถึง  ใหค้วามส าคญั ในระดบัมาก 
  ระดบั  3  หมายถึง  ใหค้วามส าคญั ในระดบัปานกลาง 
 ระดบั  2  หมายถึง  ใหค้วามส าคญั ในระดบันอ้ย 
 ระดบั  1  หมายถึง  ใหค้วามส าคญั ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง    หนา้ขอ้ความท่ีตรงความจริงของท่าน 
 1.  เพศ 

    ชาย     หญิง 
 2.  อาย ุ

    ไม่เกิน 30 ปี    31- 40 ปี 

  41-50 ปีข้ึนไป   51 ปีข้ึนไป 
 3.  วฒิุการศึกษาสูงสุด 

  ปริญญาตรี    ปริญญาโท              ปริญญาเอก 
  

 4.  ต าแหน่งในสถานศึกษา 

    ผูอ้  านวยการโรงเรียน   รองผูอ้  านวยการโรงเรียน 
 5.  ประสบการณ์ในการบริหาร 

  ไม่เกิน 10 ปี   11-20 ปี   21 ปีข้ึนไป 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 
เก่ียวกบัตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาภาคตะวนัออก  

สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
องค์ประกอบด้านความสัมพนัธ์             

 การส่ือสาร      
1. การเปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นไดน้ าเสนอ แลกเปล่ียนความคิดเห็น 

อยา่งสร้างสรรค ์
     

2. การส่ือสาร ขอ้มูล เน้ือหา ข่าวสาร ไดช้ดัเจน ท าใหผู้อ่ื้นน าไป
ปฏิบติัไดถู้กตอ้ง 

     

3. การส่ือสารในการสร้างวฒันธรรมท่ีดี      
4. ความตั้งใจในการรับฟังเพื่อเขา้ใจมุมมองของผูอ่ื้นมากยิง่ข้ึน      
5. การใชว้าจา ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ต่อกนั 
     

 การส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
6. การเปิดใหผู้อ่ื้นไดแ้สดงความคิดเห็น ยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนั

และกนั 
     

7. การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน เกิดความรู้สึกท่ีดี 
ต่อกนั ลดความขดัแยง้ 

     

8. การแลกเปล่ียนความรู้สึก ความคิดท่ีดีร่วมกนัอยา่งสร้างสรรค ์      
9. การสร้างความไวว้างใจต่อกนั เกิดความมัน่ใจในการท างาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น 
     

 การเข้าถึงได้ง่าย เปิดเผย ไว้ใจได้      
10. ความรัก ความเมตตาต่อผูอ่ื้นและเปิดใจในการรับฟังผูอ่ื้น      
11. ความเตม็ใจท่ีจะแกไ้ขปัญหาและอธิบายใหผู้อ่ื้นเม่ือมีขอ้สงสัย      
12. การใหเ้กียรติ เอาใจใส่ และใหค้วามส าคญักบับุคลากร      
13. การปฏิบติัตนต่อผูอ่ื้นดว้ยความสุภาพ มีสัมมาคารวะ      
14. มีความเป็นมิตร เปิดเผย เขา้ถึงปราศจากล าดบัขั้นตอน      
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ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ความสัมพนัธภาพทีด่ีในองค์กร      

15. การส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกฝ่ายมีความรัก ความสามคัคีและ
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน 

     

16. การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากร      
17. การส่งเสริมความร่วมมือและความช่วยเหลือจากบุคลากรในการ

ปฏิบติังาน 
     

18. การสร้างความเป็นมิตรและจริงใจต่อกนัในองคก์ร      
 ความตระหนักรู้      

19. ความสามารถรับรู้อารมณ์ และเขา้ใจมุมมองของผูอ่ื้นไดดี้      
20. ความเขา้ใจสภาพปัจจุบนั ปัญหาของหน่วยงาน ร่วมแกไ้ขปัญหา

ช่วยเหลือ และเชา้ใจกนั 
     

21. การรับรู้สภาพอารมณ์ของบุคลากรในหน่วยงาน      
22. การปรับเปล่ียนวธีิการแสดงออก และความกลา้ยอมรับผิด  

มีวฒิุภาวะยอรับรู้ถึงภาวะอารมณ์ 
     

23. การรับรู้และตอบสนองต่อความตอ้งการของผูร่้วมงาน 
ผูใ้ชบ้ริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

     

องค์ประกอบด้านความเข้าใจวฒันธรรม 
 สร้างแรงบันดาลใจ      

24. การส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ      
25. การส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 

มีความยติุธรรม มีคุณธรรมและมีหลกัการท างาน 
     

26. การยอมรับขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นโดยใชห้ลกั
ประชาธิปไตย และหลกัธรรมาภิบาล 

     

27. การเสริมแรงทางบวกให้โอกาสและส่งเสริมสนบัสนุน      
28. การใหค้วามส าคญัและเคารพต่อบุคคลในเร่ืองความสามารถและ

การทุ่มเทในการท างาน 
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ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้      
29. การเป็นผูช้ี้แนะเพื่อใหบุ้คลากรวางแผนก าหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบติังานท่ีตอ้งการไดช้ดัเจนและดีท่ีสุด 
     

30. การปรับเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ีเพื่อเสริมสร้างประสบการทาง
วชิาชีพ หรือเกิดการเรียนรู้โดยใชก้ารปฏิบติังานเป็นฐาน 

     

31. การใหอิ้สระแก่บุคลากรในการพฒันาความเป็นผูน้ าของตนเอง      
32. การพฒันาสภาพแวดลอ้มทางการศึกษาท่ีมุ่งเนน้วฒันธรรมแห่ง

การเก้ือกูลและเอ้ืออาทร 
     

33. การสะทอ้นผลการปฏิบติังานระหวา่งบุคคลากรเชิงวพิากษเ์พื่อ
เสริมสร้างวฒันธรรมกลัยาณมิตร 

     

34. การเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียเขา้มามีส่วนร่วมในการ
พฒันาบุคลากร 

     

 การให้ความเคารพ อ่อนน้อมถ่อมตน      
35. ความเคารพในศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องตนเองและผูอ่ื้น  

มีความเสมอภาค 
     

36. มีความสุภาพ และอ่อนนอ้มถ่อมตน      
37. มีความพอเพียง พอประมาณ พอดี และรู้จกักาลเทศะ      
38. ความมีน ้าใจ เสียสละ เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผต่่อผูอ่ื้น      
39. ความซ่ือสัตยสุ์จริต ขยนัหมัน่เพียร      

 การเปลีย่นแปลงตลอดเวลา      
40. การปรับกระบวนการบริหารใหเ้ป็นลกัษณะการบริหารแบบ

ยดืหยุน่ ใหเ้กิดความคล่องตวัในการตดัสินใจ 
     

41. การสนบัสนุนการน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน      
42. การเปล่ียนแปลงท่ีมีศกัยภาพตอบสนองกบัสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
     

43. การก าหนดบรรทดัฐานหรือลกัษณะการปฏิบติังานใหม่ข้ึน  
โดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 
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ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ความแตกต่างด้านวัฒนธรรม      
44. ความเช่ือว่าความแตกต่างดา้นวฒันธรรมมีผลท าใหอ้งคก์รเกิด 

การพฒันาตลอดเวลา 
     

45. ความสามารถมองเห็นคุณค่าของวฒันธรรมอ่ืน ๆ และพร้อมยอมรับ
ค่านิยมใหม่ ๆ 

     

46. ความสามารถปรับตวัใหก้ลมกลืนเพื่อใหส้ามารถท างานร่วมกนั 
อยา่งราบร่ืน 

     

47. การสร้างความสัมพนัธ์และบรรยากาศใหรู้้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

     

องค์ประกอบด้านรูปแบบและกลยุทธ์ในการตัดสินใจ 
 การส่งเสริมให้สมาชิกกล้าแสดงความคดิเห็นของตนเอง      
48. การมอบหมายงานและความรับผดิชอบ พร้อมทั้งใหค้วามเป็นผูน้ า

ในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุผล 
     

49. การสนบัสนุนบุคลาการท่ีมีความหลากหลายทางความคิด      
50. การใหโ้อกาสบุคลากรไดแ้ลกเปล่ียนความคิด อภิปรายในการ

ท างานดว้ยกนัเพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างานร่วมกนั 
     

51. การส่งเสริมบรรยากาศท่ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกสบายใจและรู้สึก
ปลอดภยัท่ีจะแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

     

 การร่วมกนัก าหนดวสัิยทัศน์มีเป้าหมายที่ชัดเจน      
52. บุคลากรมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายและภารกิจท่ี

สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ 
     

53. การวิเคราะห์ วางแผน ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนหาแนวปฏิบติัและ
ขอ้ตกลงร่วมกนั  

     

54. การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนั มุ่งมัน่ปฏิบติังาน เพื่อบรรลุ
วิสัยทศัน์ท่ีร่วมกนัก าหนด 

     

55. การร่วมกนัวางกลยทุธ์หรือแนวทางท่ีจะด าเนินการใหส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

56. การส่ือสาร อธิบาย หรือช้ีแจงใหท้ราบถึงแผนการด าเนินงานและ
หรือตวัชีวดัความส าเร็จขององคก์ร 
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ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การใช้ความแตกต่างเพ่ือพฒันาองค์กร      
57. การเรียนรู้ความแตกต่าง พื้นฐานดา้นสังคมและวฒันธรรมของ

บุคลากร 
     

58. ความเช่ือมัน่ในศกัยภาพและใชค้วามแตกต่างของบุคลากรมา
สร้างสรรคใ์ห้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

59. การส่งเสริมใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รเห็นความส าคญัของการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

     

60. การสร้างทศันคติต่อบุคลากรในการยอมรับความแตกต่างของ
บุคคลอ่ืนและมีการแลกเปล่ียนการเรียนรู้เพื่อพฒันาองคก์ร 

     

 การมองการไกล      
61. ความสามารถวางแผนล่วงหนา้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึน 

และร่วมกนัวางแผนเพื่อป้องกนัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน 
     

62. การวางแผนล่วงหนา้ในแนวทางการปฏิบติัแก่บุคลากรไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

63. การยอมปรับเปล่ียนตนเอง กระบวนการท างานอยูต่ลอดเวลา      
64. การส่งเสริมและสามารถใชร้ะบบขอ้มูลเพื่อสร้างการรับรู้และ

แบ่งปันความคิดและความรู้สึกร่วมกนั 
     

65. การน าเสนอหรือแสดงผลงานท่ีมีจุดมุ่งหมายและแนวทางท่ี
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร 

     

66. การมีวสิัยทศัน์และแลกเปล่ียนกบับุคลากรทุกระดบัในการท างาน
เพื่อเช่ือมโยงสอดรับกนั 

     

 การส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพ      
67. การมองคุณค่าบุคลากรจากศกัยภาพมากกวา่ลกัษณะท่ีแสดงออก

ภายนอก 
     

68. การบริหารเวลาและจดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากร 

     

69. การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาตรงตามความตอ้งการ 
ตามความรู้และความสามารถ 
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ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
70. การสร้างค่านิยมร่วมของบุคลากรในองคก์รสู่วฒันธรรมของการ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
     

71. ความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองเสมอ      
องค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม 
 ความหลากหลายในองค์กร      
72. การมองเห็นคุณค่าในแตกต่างและความหลากหลายของบุคลการ

โดยมีความตระหนกั ยอมรับและเอาใจใส่ ดูแลดว้ยความเสมอ
ภาคและยติุธรรม 

     

73. การบริหารจดัการในแนวราบ      
74. การสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพดว้ยความแตกต่างระหวา่งบุคคล      
75. การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งเหมาะสมเพื่อสนบัสนุนการ

ท างานของบุคลากรท่ีมีความหลากหลายทางความคิดและ
วฒันธรรม 

     

76. กระบวนการเชิงกลยทุธ์ส าหรับการพฒันาความหลากหลายของ
คนในองคก์รใหมี้ศกัยภาพเป็นผูน้ าองคก์รในอนาคต 

     

 การลดความมีอคติ      
77. การส่ือสารท่ีเขา้ใจง่ายไม่มีอคติในการฟัง      
78. การพิจารณาและตดัสินปัญหา ใหอ้ยูบ่นพื้นฐานของความ

ยติุธรรมและความเท่าเทียมกนั 
     

79. การยดึหลกัความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และการเปิดเผยขอ้มูล
อยา่งตรงไปตรงมาในการบริหารจดัการ 

     

80. ความสามารถอธิบาย และมีความยนิดีในการให้ตรวจสอบการ
พิจารณาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆท่ีส่งผลกระทบต่อบุคลากร 

     

81. การตระหนกัถึงคุณค่าของความหลากหลายของบุคลากรใน
องคก์ร 
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ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การท างานเป็นทมี      
82. การมุ่งเนน้ใหส้มาชิกในองคก์รเกิดความร่วมมือในการท างาน 

ใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนัและไม่ท าใหบุ้คลากรรู้สึกแปลกแยก
ออกจากทีม 

     

83. การมอบอ านาจ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบใหก้บับุคลากรในทีม 
อยา่งเหมาะสมทัว่ถึงและสร้างความพึงพอใจร่วมกนั 

     

84. การใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีโปร่งใส ตรวจสอบ
ได ้และมีประสิทธิภาพ 

     

85. การใหค้วามส าคญั ติดตามและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนเสมอในทีม
บุคลากรขององคก์ร 

     

86. ความสามารถสร้างและบริหารทีมบุคลากรท่ีมีความหลากหลาย
ทางความคิดได ้

     

 การมีความเป็นประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม      
87. การปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อบุคลากรในองคก์ร      
88. การปฏิบติังานโดยยดึหลกัผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกั      
89. กระบวนการส าหรับการรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นกลาง ยติุธรรมและ

ตดัสินใจอยา่งเปิดเผยโดยผูอ่ื้นสามารถรับรู้ได ้
     

90. ความตระหนกัในหนา้ท่ีและเตม็ใจปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร 

     

91. การใหค้วามเป็นธรรมกบับุคลากรในองคก์ร      
 การสร้างบรรยากาศแห่งองค์กร      
92. การจดัใหมี้รูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจ

แก่บุคลากร 
     

93. การมอบหมายงานท่ีตรงกบัความสามารถของบุคลากร      
94. การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยใหค้วามส าคญัต่อการพฒันา

และความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นส าคญั 
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ท่ี ตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุม 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
95. การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการปฏิบติังานท่ีเนน้ผลงานอนัประกอบ

ไปดว้ย งานทั้งดา้นเวลาและดา้นปริมาณงาน 
     

96. การสนบัสนุนการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ใหก้บั
บุคลากร 

     

97. การก าหนดการจดัท าแผนการสร้างบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความช านาญและทกัษะท่ีหลากหลาย โดยการพฒันา
ความสามารถของบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจในการท างาน
และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงในรูปแบบใหม่ในอนาคต 

     

98. การใหค้วามส าคญัในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่ง
บุคลากรในองคก์ารโดยเนน้การสร้างทีมงานท่ีมีความแตกต่าง
ของวยั ทกัษะ ความสามารถเพื่อใหท้  างานอยา่งมีความสุข 

     

 
 ขอขอบพระคุณอยา่งสูงท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ค 

ดชันีความสอดคลอ้งดา้นเน้ือหาจากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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ตารางท่ี  22  ค่าดชันีความสอดคลอ้งดา้นเน้ือหาจากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบ  
                     คุณภาพเคร่ืองมือ 
 

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
7 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
8 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
11 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
12 1 0 1 0 1 0.6 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
14 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
15 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
16 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
20 1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้
21 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
22 1 1 -1 1 1 0.6 ใชไ้ด ้
23 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
25 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  22  (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

26 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
29 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
30 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
31 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
33 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
34 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
35 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
36 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
37 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
38 1 0 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้
39 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
40 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
41 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
42 1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้
43 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
44 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
45 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
46 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
47 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
48 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
49 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
50 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
51 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  22  (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

52 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
53 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
54 1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้
55 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
56 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
57 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
58 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
59 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
60 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
61 1 1 1 1 0 0.8 ใชไ้ด ้
62 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
63 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
64 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
65 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
66 1 0 0 1 1 0.6 ใชไ้ด ้
67 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
68 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
69 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
70 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
71 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
72 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
73 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
74 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
75 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
76 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
77 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  22  (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC ผลการประเมิน 
1 2 3 4 5 

78 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
79 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
80 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
81 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
82 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
83 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
84 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
85 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
86 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
87 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
88 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
89 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
90 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
91 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
92 1 0 1 0 1 0.6 ใชไ้ด ้
93 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
94 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
95 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
96 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
97 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
98 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก  ง 
ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถาม 
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ตารางท่ี  23  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบสอบถาม 

ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
1 0.43 27 0.57 
2 0.51 28 0.57 
3 0.53 29 0.39 
4 0.51 30 0.54 
5 0.58 31 0.48 
6 0.42 32 0.72 
7 0.38 33 0.65 
8 0.50 34 0.70 
9 0.55 35 0.82 

10 0.50 36 0.55 
11 0.68 37 0.75 
12 0.64 38 0.61 
13 0.64 39 0.57 
14 0.43 40 0.62 
15 0.51 41 0.56 
16 0.38 42 0.50 
17 0.65 43 0.50 
18 0.43 44 0.51 
19 0.50 45 0.59 
20 0.55 46 0.80 
21 0.37 47 0.75 
22 0.49 48 0.43 
23 0.40 49 0.49 
24 0.38 50 0.63 
25 0.67 51 0.56 
26 0.70 52 0.70 
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ตารางท่ี  23  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) ข้อที่ ค่าอ านาจจ าแนก (r) 
53 0.38 78 0.65 
54 0.62 79 0.70   
55 0.41 80 0.54 
56 0.48 81 0.48 
57 0.53 82 0.72 
58 0.80 83 0.65 
59 0.71 84 0.70 
60 0.64 85 0.82 
61 0.66 86 0.55 
62 0.46 87 0.75 
63 0.54 88 0.61 
64 0.48 89 0.57 
65 0.52 90 0.62 
66 0.44 91 0.68 
67 0.50 92 0.64 
68 0.68 93 0.64 
69 0.69 94 0.43 
70 0.48 95 0.51 
71 0.72 96 0.38 
72 0.51 97 0.65 
73 0.56 98 0.43 
74 0.60   
75 0.59   
76 0.61   
77 0.62   

* ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั  (α)  =  0.97 
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ภาคผนวก  จ 
แบบรายงานผลการพิจารณาจริยธรรมการวจิยั  
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ภาคผนวก  ฉ 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อการวจิยั 
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   ภาคผนวก  ช 
ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลตวับ่งช้ีภาวะผูน้ าแบบครอบคลุมของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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                                L I S R E L  8.80  
                                       BY 
                           Karl G. Jöreskog and Dag Sörbom 
 
                     This program is published exclusively by  
                     Scientific Software International, Inc.  
                        7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100  
                         Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.   
             Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140  
         Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006   
           Use of this program is subject to the terms specified in the  
                         Universal Copyright Convention.  
                           Website: www.ssicentral.com  
The following lines were read from file  C:\Users\Surachate\Desktop\IL model.LS8: 
 DA NI=20 NO=400 MA=CM 
 LA 
 RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 CL1 CL2 CL3 CL4 CL5 DS1 DS2 DS3 DS4 DS5 CO1 CO2 CO3 CO4 
CO5 
 KM 
 1 
 .624** 1 
 .623** .732** 1 
 .585** .636** .625** 1 
 .573** .609** .639** .798** 1 
 .613** .650** .665** .727** .711** 1 
 .665** .691** .732** .673** .730** .773** 1 
 .611** .592** .642** .654** .609** .730** .709** 1 
 .489** .522** .577** .568** .585** .643** .647** .708** 1 
 .674** .660** .654** .700** .693** .724** .760** .736** .698** 1 
 .553** .580** .623** .670** .654** .677** .703** .700** .670** .812** 1 
 .500** .545** .524** .597** .570** .680** .683** .677** .643** .703** .775** 1 
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 .558** .555** .537** .626** .616** .711** .695** .648** .619** .709** .709** .811** 1 
 .554** .661** .639** .611** .670** .665** .663** .645** .607** .697** .691** .644** .690** 1 
 .564** .601** .539** .411** .680** .565** .643** .545** .407** .657** .671** .634** .790** .897** 1 
 .571** .607** .597** .653** .684** .680** .683** .628** .644** .777** .731** .685** .710** .810** 
.810** 1 
 .655** .652** .688** .627** .658** .680** .690** .665** .642** .707** .735** .615** .623** .780** 
.780** .794** 1 
 .858** .671** .594** .601** .567** .652** .678** .689** .760** .728** .618** .588** .634** .580** 
.580** .631** .638** 1 
 .625** .630** .655** .673** .640** .753** .750** .941** .719** .870** .770** .715** .700** .687** 
.687** .710** .688** .705** 1 
 .524** .556** .595** .601** .608** .664** .660** .769** .849** .714** .675** .650** .632** .633** 
.633** .649** .658** .764** .748** 1 
 ME 
 4.66 4.55 4.70 4.74 4.72 4.63 4.68 4.59 4.72 4.63 4.62 4.61 4.65 4.75 4.65 4.61 4.66 4.56 4.57 4.75 
 SD 
 0.32 0.44 0.38 0.31 0.38 0.41 0.36 0.43 0.32 0.40 0.43 0.41 0.37 0.33 0.43 0.45 0.42 0.38 0.43 0.28 
 MO NY=20 NE=4 NK=1 GA= SY  LY= FI TE=SY TH=FU 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,2) LY(7,2) LY(8,2) LY(9,2) LY(10,2) LY(11,3) 
LY(12,3) LY(13,3) LY(14,3) LY(15,3) LY(16,4) LY(17,4) LY(18,4) LY(19,4) LY(20,4) 
 FR TE(1,1) TE(2,2) TE(3,3) TE(4,4) TE(5,5) TE(6,6) TE(7,7) TE(8,8) TE(9,9) TE(10,10) TE(11,11) 
TE(12,12) TE(13,13) TE(14,14) TE(15,15) TE(16,16) TE(17,17) TE(18,18) TE(19,19) TE(20,20) 
 FR GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) 
 LE 
 RE CL DS CO 
 LK 
 IL 
 PD 
 OU SS  MI FS ADD=OFF 

                           Number of Input Variables 20  
                           Number of Y - Variables   20  
                           Number of X - Variables    0  
                           Number of ETA - Variables  4  
                           Number of KSI - Variables  1  
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                           Number of Observations   400  
W_A_R_N_I_N_G: Matrix to be analyzed is not positive definite,  
                 ridge option taken with ridge constant =   1.000  
IL Model 
Covariance Matrix 

      RE1   RE2   RE3   RE4   RE5  CL1  
RE1  0.20                 
RE2   0.09  0.39              
RE3   0.08  0.12  0.29           
RE4   0.06  0.09  0.07  0.19        
RE5   0.07  0.10  0.09  0.09  0.29     
CL1   0.08  0.12  0.10  0.09  0.11  0.34  
CL2   0.08  0.11  0.10  0.08  0.10  0.11  
CL3   0.08  0.11  0.10  0.09  0.10  0.13  
CL4   0.05  0.07  0.07  0.06  0.07  0.08  
CL5   0.09  0.12  0.10  0.09  0.11  0.12  
DS1   0.08  0.11  0.10  0.09  0.11  0.12  
DS2   0.07  0.10  0.08  0.08  0.09  0.11  
DS3   0.07  0.09  0.08  0.07  0.09  0.11  
DS4   0.06  0.10  0.08  0.06  0.08  0.09  
DS5   0.08  0.11  0.09  0.05  0.11  0.10  
CO1   0.08  0.12  0.10  0.09  0.12  0.13  
CO2   0.09  0.12  0.11  0.08  0.11  0.12  
CO3   0.10  0.11  0.09  0.07  0.08  0.10  
CO4   0.09  0.12  0.11  0.09  0.10  0.13  
CO5   0.05  0.07  0.06  0.05  0.06  0.08  
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Covariance Matrix  (continued) 
      CL2   CL3   CL4   CL5   DS1  DS2  

CL2  0.26                 
CL3   0.11  0.37              
CL4   0.07  0.10  0.20           
CL5   0.11  0.13  0.09  0.32        
DS1   0.11  0.13  0.09  0.14  0.37     
DS2   0.10  0.12  0.08  0.12  0.14  0.34  
DS3   0.09  0.10  0.07  0.10  0.11  0.12  
DS4   0.08  0.09  0.06  0.09  0.10  0.09  
DS5   0.10  0.10  0.06  0.11  0.12  0.11  
CO1   0.11  0.12  0.09  0.14  0.14  0.13  
CO2   0.10  0.12  0.09  0.12  0.13  0.11  
CO3   0.09  0.11  0.09  0.11  0.10  0.09  
CO4   0.12  0.17  0.10  0.15  0.14  0.13  
CO5   0.07  0.09  0.08  0.08  0.08  0.07  
 
Covariance Matrix  (continued) 

      DS3   DS4   DS5   CO1   CO2  CO3  
DS3  0.27                 
DS4   0.08  0.22              
DS5   0.13  0.13  0.37           
CO1   0.12  0.12  0.16  0.40        
CO2   0.10  0.11  0.14  0.15  0.35     
CO3   0.09  0.07  0.09  0.11  0.10  0.29  
CO4   0.11  0.10  0.13  0.14  0.12  0.12  
CO5   0.07  0.06  0.08  0.08  0.08  0.08  
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Covariance Matrix  (continued) 
      CO4  CO5  

CO4  0.37     
CO5   0.09  0.16  
 
IL Model 
Parameter Specifications 
LAMBDA-Y 

      RE   CL   DS  CO  
RE1  0  0  0  0  
RE2   1  0  0  0  
RE3   2  0  0  0  
RE4   3  0  0  0  
RE5   4  0  0  0  
CL1   0  0  0  0  
CL2   0  5  0  0  
CL3   0  6  0  0  
CL4   0  7  0  0  
CL5   0  8  0  0  
DS1   0  0  0  0  
DS2   0  0  9  0  
DS3   0  0  10  0  
DS4   0  0  11  0  
DS5   0  0  12  0  
CO1   0  0  0  0  
CO2   0  0  0  13  
CO3   0  0  0  14  
CO4   0  0  0  15  
CO5   0  0  0  16  
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GAMMA 
     IL  

RE  17  
CL   18  
DS   19  
CO   20  
PSI 

   RE   CL   DS  CO  
21  22  23  24  

THETA-EPS 
   RE1   RE2   RE3   RE4   RE5  CL1  

25  26  27  28  29  30  
THETA-EPS  (continued) 

   CL2   CL3   CL4   CL5   DS1  DS2  
31  32  33  34  35  36  

THETA-EPS  (continued) 
   DS3   DS4   DS5   CO1   CO2  CO3  

37  38  39  40  41  42  
THETA-EPS  (continued) 

   CO4  CO5  
43  44  
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IL Model 
 Number of Iterations = 12  
LISREL Estimates (Maximum Likelihood) 
LAMBDA-Y 

      RE   CL   DS  CO  
RE1  0.25  - -  - -  - -  
RE2   0.35  - -  - -  - -  
   (0.04)           
   8.51           
RE3   0.31  - -  - -  - -  
   (0.04)           
   8.59           
RE4   0.25  - -  - -  - -  
   (0.03)           
   8.68           
RE5   0.31  - -  - -  - -  
   (0.04)           
   8.74           
CL1   - -  0.34  - -  - -  
CL2   - -  0.31  - -  - -  
    (0.03)        
    9.97        
CL3   - -  0.36  - -  - -  
    (0.04)        
    9.90        
CL4   - -  0.25  - -  - -  
    (0.03)        
    9.38        
 - -  0.36  - -  - -  
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CL5   
    (0.03)        
    10.30        
DS1   - -  - -  0.38  - -  
DS2   - -  - -  0.34  - -  
     (0.04)     
     9.73     
DS3   - -  - -  0.32  - -  
     (0.03)     
     9.97     
DS4   - -  - -  0.29  - -  
     (0.03)     
     10.01     
DS5   - -  - -  0.36  - -  
     (0.04)     
     9.76     
CO1   - -  - -  - -  0.38  
CO2   - -  - -  - -  0.35  
      (0.04)  
      9.82  
CO3   - -  - -  - -  0.31  
      (0.03)  
      9.59  
CO4   - -  - -  - -  0.38  
      (0.04)  
      10.37  
CO5   - -  - -  - -  0.23  
      (0.02)  
      9.67  
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GAMMA 
     IL  

RE  0.93  
   (0.09)  
   10.49  
CL   1.00  
   (0.08)  
   12.41  
DS   0.92  
   (0.08)  
   12.15  
CO   1.02  
   (0.08)  
   12.57  
Covariance Matrix of ETA and KSI 

      RE   CL   DS   CO  IL  
RE  1.00              
CL   0.93  1.00           
DS   0.86  0.93  1.00        
CO   0.95  1.02  0.94  1.00     
IL   0.93  1.00  0.92  1.02  1.00  
 
PHI 

  IL  
1.00  
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PSI 
         Note: This matrix is diagonal.  

   RE   CL   DS  CO  
0.13  0.00  0.15  -0.04  

(0.05)  (0.04)  (0.05)  (0.04)  
2.46  -0.11  3.01  -1.06  

Squared Multiple Correlations for Structural Equations 
   RE   CL   DS  CO  
0.87  1.00  0.85  1.04  

THETA-EPS 
   RE1   RE2   RE3   RE4   RE5  CL1  

0.14  0.26  0.19  0.13  0.19  0.22  
(0.01)  (0.02)  (0.02)  (0.01)  (0.01)  (0.02)  
13.02  12.88  12.82  12.75  12.71  13.16  

THETA-EPS  (continued) 
   CL2   CL3   CL4   CL5   DS1  DS2  

0.16  0.24  0.14  0.19  0.23  0.22  
(0.01)  (0.02)  (0.01)  (0.01)  (0.02)  (0.02)  
13.10  13.13  13.35  12.91  12.55  12.78  

THETA-EPS  (continued) 
   DS3   DS4   DS5   CO1   CO2  CO3  

0.17  0.14  0.24  0.26  0.23  0.20  
(0.01)  (0.01)  (0.02)  (0.02)  (0.02)  (0.01)  
12.64  12.61  12.77  13.26  13.29  13.38  

THETA-EPS  (continued) 
   CO4  CO5  

0.22  0.10  
(0.02)  (0.01)  
13.01  13.35  
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Squared Multiple Correlations for Y - Variables 
   RE1   RE2   RE3   RE4   RE5  CL1  

0.29  0.32  0.32  0.34  0.34  0.35  
Squared Multiple Correlations for Y - Variables  (continued) 

   CL2   CL3   CL4   CL5   DS1  DS2  
0.36  0.36  0.31  0.40  0.38  0.35  

Squared Multiple Correlations for Y - Variables  (continued) 
   DS3   DS4   DS5   CO1   CO2  CO3  

0.37  0.37  0.35  0.35  0.34  0.32  
Squared Multiple Correlations for Y - Variables  (continued) 

   CO4  CO5  
0.40  0.33  

   
Goodness of Fit Statistics 
Degrees of Freedom = 166  
Minimum Fit Function Chi-Square = 137.16 (P = 0.95)  
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 143.59 (P = 0.89)  
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0  
90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 7.69)  
 
Minimum Fit Function Value = 0.34  
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0  
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.019)  
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0  
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.011)  
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00  
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Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.64  
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.64 ; 0.66)  
ECVI for Saturated Model = 1.05  
ECVI for Independence Model = 21.24  
 
Chi-Square for Independence Model with 190 Degrees of Freedom = 8434.95  
Independence AIC = 8474.95  
Model AIC = 231.59  
Saturated AIC = 420.00  
Independence CAIC = 8574.78  
Model CAIC = 451.21  
Saturated CAIC = 1468.21  
 
Normed Fit Index (NFI) = 0.98  
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00  
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.86  
Comparative Fit Index (CFI) = 1.00  
Incremental Fit Index (IFI) = 1.00  
Relative Fit Index (RFI) = 0.98  
 
Critical N (CN) = 615.72  
 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0082  
Standardized RMR = 0.028  
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97  
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96  
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.76  
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IL Model 
Modification Indices and Expected Change 
Modification Indices for LAMBDA-Y 

 
 

      RE   CL   DS  CO  
RE1  - -  0.99  0.00  0.20  
RE2   - -  0.13  0.00  0.06  
RE3   - -  0.11  0.34  0.01  
RE4   - -  0.21  0.34  0.01  
RE5   - -  0.01  0.71  0.44  
CL1   2.53  - -  0.01  2.17  
CL2   4.19  - -  0.00  3.35  
CL3   0.23  - -  0.85  0.94  
CL4   2.00  - -  1.25  4.46  
CL5   0.05  - -  0.14  0.00  
DS1   1.24  2.77  - -  2.88  
DS2   0.40  0.00  - -  0.02  
DS3   0.44  0.51  - -  0.19  
DS4   0.87  0.24  - -  0.08  
DS5   1.32  1.94  - -  5.91  
CO1   0.36  0.02  7.67  - -  
CO2   0.56  0.05  2.14  - -  
CO3   1.81  0.03  2.59  - -  
CO4   2.61  1.26  0.11  - -  
CO5   1.95  0.46  0.04  - -  
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Expected Change for LAMBDA-Y 
 

      RE   CL   DS  CO  
RE1  - -  0.14  0.00  0.07  
RE2   - -  -0.07  0.00  -0.05  
RE3   - -  -0.06  -0.06  -0.01  
RE4   - -  -0.07  -0.05  -0.02  
RE5   - -  0.02  0.08  0.12  
CL1   0.25  - -  -0.02  0.63  
CL2   0.28  - -  0.01  0.69  
CL3   -0.08  - -  -0.13  -0.43  
CL4   -0.18  - -  -0.12  -0.71  
CL5   0.03  - -  0.05  -0.01  
DS1   0.12  0.28  - -  0.29  
DS2   -0.06  -0.01  - -  0.03  
DS3   -0.06  -0.10  - -  -0.06  
DS4   0.08  0.06  - -  0.04  
DS5   -0.12  -0.23  - -  -0.41  
CO1   -0.11  0.07  0.43  - -  
CO2   0.12  0.12  0.21  - -  
CO3   0.20  0.09  -0.21  - -  
CO4   -0.27  -0.64  -0.05  - -  
CO5   -0.16  0.24  -0.02  - -  
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Standardized Expected Change for LAMBDA-Y 
      RE   CL   DS  CO  

RE1  - -  0.14  0.00  0.07  
RE2   - -  -0.07  0.00  -0.05  
RE3   - -  -0.06  -0.06  -0.01  
RE4   - -  -0.07  -0.05  -0.02  
RE5   - -  0.02  0.08  0.12  
CL1   0.25  - -  -0.02  0.63  
CL2   0.28  - -  0.01  0.69  
CL3   -0.08  - -  -0.13  -0.43  
CL4   -0.18  - -  -0.12  -0.71  
CL5   0.03  - -  0.05  -0.01  
DS1   0.12  0.28  - -  0.29  
DS2   -0.06  -0.01  - -  0.03  
DS3   -0.06  -0.10  - -  -0.06  
DS4   0.08  0.06  - -  0.04  
DS5   -0.12  -0.23  - -  -0.41  
CO1   -0.11  0.07  0.43  - -  
CO2   0.12  0.12  0.21  - -  
CO3   0.20  0.09  -0.21  - -  
CO4   -0.27  -0.64  -0.05  - -  
CO5   -0.16  0.24  -0.02  - -  
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA         
 No Non-Zero Modification Indices for PHI           
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Modification Indices for PSI 
      RE   CL   DS  CO  

RE  - -           
CL   1.76  - -        
DS   0.09  1.06  - -     
CO   1.06  0.09  1.76  - -  
Expected Change for PSI 

      RE   CL   DS  CO  
RE  - -           
CL   0.05  - -        
DS   -0.01  -0.04  - -     
CO   -0.04  -0.01  0.05  - -  
 
Standardized Expected Change for PSI 

      RE   CL   DS  CO  
RE  - -           
CL   0.05  - -        
DS   -0.01  -0.04  - -     
CO   -0.04  -0.01  0.05  - -  
 
Modification Indices for THETA-EPS 

      RE1   RE2   RE3   RE4   RE5  CL1  
RE1  - -                 
RE2   0.05  - -              
RE3   0.01  2.24  - -           
RE4   0.50  0.08  0.37  - -        
RE5   1.04  0.73  0.24  4.30  - -     
CL1   0.00  0.08  0.16  1.59  0.71  - -  
CL2   0.30  0.53  1.62  0.02  0.85  0.95  
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CL3   0.00  0.27  0.03  0.04  0.51  0.12  
CL4   1.19  0.66  0.01  0.13  0.06  0.09  
CL5   0.20  0.00  0.09  0.10  0.00  0.20  
DS1   0.30  0.25  0.04  0.69  0.03  0.05  
DS2   0.47  0.10  0.46  0.13  0.20  0.30  
DS3   0.00  0.20  0.59  0.31  0.00  0.69  
DS4   0.17  0.97  0.36  0.00  0.34  0.03  
DS5   0.15  0.42  0.14  7.06  2.09  1.52  
CO1   0.35  0.11  0.41  0.01  0.18  0.47  
CO2   0.45  0.11  0.59  0.15  0.00  0.34  
CO3   16.01  0.73  0.25  0.31  1.63  0.46  
CO4   0.09  0.32  0.09  0.04  0.93  0.06  
CO5   0.94  0.60  0.09  0.13  0.18  0.40  
 
Modification Indices for THETA-EPS  (continued) 

      CL2   CL3   CL4   CL5   DS1  DS2  
CL2  - -                 
CL3   0.06  - -              
CL4   0.19  0.43  - -           
CL5   0.00  0.13  0.01  - -        
DS1   0.00  0.04  0.26  1.77  - -     
DS2   0.15  0.26  0.48  0.03  0.66  - -  
DS3   0.11  0.05  0.01  0.00  0.65  2.76  
DS4   0.19  0.25  0.09  0.20  1.53  1.98  
DS5   0.02  2.45  8.81  0.22  1.24  1.27  
CO1   0.77  2.44  0.16  0.05  0.02  0.01  
CO2   0.42  0.71  0.11  0.75  0.23  0.67  
CO3   0.23  0.01  3.29  0.01  0.48  0.27  
CO4   0.31  9.22  0.02  1.12  0.21  0.07  
CO5   0.86  1.15  9.52  0.26  0.01  0.03  
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Modification Indices for THETA-EPS  (continued) 
      DS3   DS4   DS5   CO1   CO2  CO3  

DS3  - -                 
DS4   1.01  - -              
DS5   1.56  9.60  - -           
CO1   0.05  3.08  5.79  - -        
CO2   0.95  2.31  4.67  2.83  - -     
CO3   0.00  1.12  0.16  0.45  0.21  - -  
CO4   0.09  0.50  0.01  0.40  0.81  0.04  
CO5   0.14  0.26  0.02  0.26  0.07  3.11  
Modification Indices for THETA-EPS  (continued) 

      CO4  CO5  
CO4  - -     
CO5   0.16  - -  
Expected Change for THETA-EPS 

      RE1   RE2   RE3   RE4   RE5  CL1  
RE1  - -                 
RE2   0.00  - -              
RE3   0.00  0.02  - -           
RE4   -0.01  0.00  -0.01  - -        
RE5   -0.01  -0.01  -0.01  0.02  - -     
CL1   0.00  0.00  0.00  0.01  0.01  - -  
CL2   0.00  0.01  0.01  0.00  0.01  0.01  
CL3   0.00  -0.01  0.00  0.00  -0.01  0.00  
CL4   -0.01  -0.01  0.00  0.00  0.00  0.00  
CL5   0.00  0.00  0.00  0.00  0.00  -0.01  
DS1   -0.01  -0.01  0.00  0.01  0.00  0.00  
DS2   -0.01  0.00  -0.01  0.00  0.00  0.01  
DS3   0.00  -0.01  -0.01  0.00  0.00  0.01  
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DS4   0.00  0.01  0.01  0.00  0.01  0.00  
DS5   0.00  0.01  0.00  -0.03  0.02  -0.02  
CO1   -0.01  0.00  -0.01  0.00  0.01  -0.01  
CO2   0.01  0.00  0.01  0.00  0.00  -0.01  
CO3   0.04  0.01  -0.01  0.00  -0.01  -0.01  
CO4   0.00  -0.01  0.00  0.00  -0.01  0.00  
CO5   -0.01  -0.01  0.00  0.00  0.00  -0.01  
Expected Change for THETA-EPS  (continued) 

      CL2   CL3   CL4   CL5   DS1  DS2  
CL2  - -                 
CL3   0.00  - -              
CL4   0.00  0.01  - -           
CL5   0.00  0.00  0.00  - -        
DS1   0.00  0.00  0.00  0.02  - -     
DS2   0.00  0.01  0.01  0.00  0.01  - -  
DS3   0.00  0.00  0.00  0.00  -0.01  0.02  
DS4   0.00  0.00  0.00  0.00  -0.01  -0.01  
DS5   0.00  -0.02  -0.03  -0.01  -0.02  -0.01  
CO1   -0.01  -0.02  0.00  0.00  0.00  0.00  
CO2   -0.01  -0.01  0.00  -0.01  0.01  -0.01  
CO3   0.00  0.00  0.02  0.00  -0.01  -0.01  
CO4   -0.01  0.04  0.00  0.01  0.01  0.00  
CO5   -0.01  0.01  0.02  0.00  0.00  0.00  
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Expected Change for THETA-EPS  (continued) 
 

      DS3   DS4   DS5   CO1   CO2  CO3  
DS3  - -                 
DS4   -0.01  - -              
DS5   0.01  0.03  - -           
CO1   0.00  0.02  0.03  - -        
CO2   -0.01  0.01  0.03  0.02  - -     
CO3   0.00  -0.01  0.00  -0.01  -0.01  - -  
CO4   0.00  -0.01  0.00  -0.01  -0.01  0.00  
CO5   0.00  0.00  0.00  0.00  0.00  0.01  
 
Expected Change for THETA-EPS  (continued) 
 

      CO4  CO5  
CO4  - -     
CO5   0.00  - -  
 
 Maximum Modification Index is   16.01 for Element (18, 1) of THETA-EPS  
IL Model 
Factor Scores Regressions 
ETA 

      RE1   RE2   RE3   RE4   RE5  CL1  
RE  0.25  0.20  0.23  0.30  0.25  0.11  
CL   0.12  0.09  0.11  0.14  0.12  0.15  
DS   0.08  0.06  0.07  0.09  0.07  0.10  
CO   0.13  0.10  0.12  0.16  0.13  0.18  
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ETA  (continued) 
      CL2   CL3   CL4   CL5   DS1  DS2  

RE  0.13  0.11  0.12  0.13  0.07  0.07  
CL   0.18  0.15  0.17  0.18  0.11  0.10  
DS   0.12  0.10  0.11  0.12  0.24  0.22  
CO   0.21  0.17  0.20  0.21  0.12  0.11  
 
 
ETA  (continued) 

      DS3   DS4   DS5   CO1   CO2  CO3  
RE  0.08  0.09  0.07  0.11  0.12  0.12  
CL   0.12  0.13  0.10  0.16  0.17  0.18  
DS   0.27  0.30  0.22  0.10  0.11  0.11  
CO   0.13  0.15  0.11  0.12  0.12  0.13  
 
 
ETA  (continued) 

      CO4  CO5  
RE  0.14  0.17  
CL   0.19  0.25  
DS   0.12  0.16  
CO   0.14  0.18  
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IL Model 
Standardized Solution 
LAMBDA-Y 

      RE   CL   DS  CO  
RE1  0.25  - -  - -  - -  
RE2   0.35  - -  - -  - -  
RE3   0.31  - -  - -  - -  
RE4   0.25  - -  - -  - -  
RE5   0.31  - -  - -  - -  
CL1   - -  0.34  - -  - -  
CL2   - -  0.31  - -  - -  
CL3   - -  0.36  - -  - -  
CL4   - -  0.25  - -  - -  
CL5   - -  0.36  - -  - -  
DS1   - -  - -  0.38  - -  
DS2   - -  - -  0.34  - -  
DS3   - -  - -  0.32  - -  
DS4   - -  - -  0.29  - -  
DS5   - -  - -  0.36  - -  
CO1   - -  - -  - -  0.38  
CO2   - -  - -  - -  0.35  
CO3   - -  - -  - -  0.31  
CO4   - -  - -  - -  0.38  
CO5   - -  - -  - -  0.23  
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GAMMA 
     IL  

RE  0.93  
CL   0.99  
DS   0.92  
CO   0.97  
Correlation Matrix of ETA and KSI 

      RE   CL   DS   CO  IL  
RE  1.00              
CL   0.93  1.00           
DS   0.86  0.93  1.00        
CO   0.95  0.92  0.94  1.00     
IL   0.93  0.87  0.92  0.93  1.00  
 
PSI 
         Note: This matrix is diagonal.  
 

   RE   CL   DS  CO  
0.13  0.00  0.15  -0.04  

 
                           Time used:    0.031 Seconds  
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