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บทคดัย่อ 
  

การวิจยัครั2 งนี2 มีวตัถุประสงค์ 1) เพื8อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจ 2) เพื8อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจัยที8มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั2นพื2นฐานจาํแนกตามเพศ อาย ุขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และ
ระดบัสถานศึกษาที8สงักดั 3) เพื8อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั2นพื2นฐานที8พฒันาขึ2นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ 4) เพื8อศึกษาอิทธิพล
ทางตรงและทางออ้ม  กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาขั2นพื2นฐาน สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั2นพื2นฐาน จาํนวน 840  คน ไดม้าโดยวธีิการสุ่มแบบหลายขั2นตอน (multi–stage sampling) เครื8องมือที8ใชใ้นการ
วิจยัเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า ที8มีค่าความเชื8อมั8น 0.98 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทาง
สถิติและโปรแกรมลิสเรลวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นสถิติพรรณนาและสถิติอา้งอิง มีผลการวจิยัดงันี2  

1)  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั2นพื2นฐานมีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในระดบัมาก โดย
ผูบ้ริหารที8มีเพศ อายุต่างกนั มีระดับภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจแตกต่างอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ และ 
ผูบ้ริหารที8ปฏิบติัราชการในขนาดสถานศึกษาที8ต่างกนั มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาต่างกนั และ
ปฏิบติัราชการในระดบัสถานศึกษาที8ต่างกนั มีระดบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที8ระดบั .05   

2)  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั2นพื2นฐาน มีระดบัการแสดงออกปัจจยัที8มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจอยู่ในระดับมากทั2 งสามปัจจัย คือ ความร่วมมือ ความคิดสร้างสรรค์ และความไวว้างใจ เมื8อศึกษา
เปรียบเทียบจําแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและระดับ
สถานศึกษาที8สงักดั   

3)  โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั2นพื2นฐาน ที8

พฒันาขึ2นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ตามเกณฑด์งันี2  ค่าไคส์-สแควร์ (χ2) = 36.06, df=47, GFI=0.99, 
AGFI= 0.98, CFI=0.98, SRMR=0.00, RMSEA=0.00, CN=1451.98, LSR/SSR=1.71/-1.91  และพบวา่  

4)  ปัจจยัความไวว้างใจมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเท่ากบั 0.85 รองลงมาคือ
ปัจจยัความร่วมมือ 0.47 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที8ระดบั .01, .05 ตามลาํดบั และปัจจยัความคิดสร้างสรรคเ์ท่ากบั 
0.01 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยปัจจยัเชิงสาเหตุทั2งสามตวัร่วมกนัอธิบายภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาการศึกษาขั2นพื2นฐานไดร้้อยละ 74 
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ABSTRACT  

 
This research was aimed to 1) study and compare the expression level of distributed leadership 2) study 

and compare factors influence distributed leadership of Office of the Basic Education Commission 
administrators classified by age, gender, size of the educational  institution, experience as an administrator, and 
the level of the educational institution 3) to investigate the congruence of  Structure Equation Model for 
Distributed Leadership, and empirical data and 4) study direct, indirect and total effect. Research samples were 
840 administrators of educational institutions the Office of the Basic Education Commission. Sample selection 
was made using the multi – stage sampling. Research tool was rating scale with reliability of 0.98. The data 
were analyzed in the forms of descriptive statistic and LISREL program The results were as follows;  

1) Educational institutions administrators showed the high expression level of distributed leadership. 
There was no significantly difference among the administrators of different gender. On the other hand, there 
were significantly differences at .05 level among the administrators of different ages, the administrators from 
different sizes of the educational institutions, experience as an administrator, and the level of the educational 
institutions.  

2) Educational institutions administrators showed the high expression level of the 3 factors influence 
distributed leadership, i.e. collaboration, creativity, and trust. The comparison of collaboration factor found that 
there were significantly differences at .05 level among the administrators of different experiences as an 
administrator and the administrators from different sizes of the educational institutions. The comparison of trust 
factor found that there were significantly differences at .05 level among the administrators of different ages, 
experiences as an administrator and the administrators from different sizes of the educational institutions. The 
comparison of creativity factor found that there were significantly differences at .05 level among the 
administrators from different sizes of the educational institutions.  

3) The structural equation model of distributed leadership, developed by the researcher, fit well with 
empirical.  It was also found that, significantly at  .01,  

4)  The factor on trust  had the highest total influence of 0.85 on distributed leadership. The factor on 
collaboration, had the second highest total influence of 0.47 on distributed leadership with. And the factor on 
creativity, had the total influence and direct influencing weight of 0.01 on distributed leadership no 
significantly. Altogether the 3 factors, which are the causes, were 74% explained the distributed leadership of 
school basic education administrators.   
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วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิตฉบับนี�  สําเร็จลงได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างดียิ*งจาก                     

รองศาสตราจารย ์ดร.วโิรจน์ สารรัตนะ และรองศาสตราจารย ์ดร.สมคิด สร้อยนํ� า อาจารยที์*ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที*
ไดทุ่้มเททั�งแรงกาย แรงใจ อบรม สั*งสอน และให้คาํแนะนาํในการปรับปรุงสิ*งที*บกพร่อง นาํมาซึ* งคุณภาพของ
วิทยานิพนธ์ รวมทั�งจุดประกายแนวคิดทางการบริหารและเป็นตน้แบบนักวิชาการให้แก่ผูว้ิจยั ผูว้ิจยัขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสนี�  

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย ์ผูส้อนประจาํโครงการปริญญาเอกสาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่าน
ที*ไดอ้บรม ให้วิชาความรู้ ตลอดจน ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร. ไพศาล สุวรรณน้อย ประธานธรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ ที*ไดใ้ห้คาํแนะนาํจนวิทยานิพนธ์มีความถูกตอ้ง และสมบูรณ์ยิ*ง และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ทวีชยั 
บุญเติม อาจารยผ์ูส้อนที*ไดใ้หค้าํแนะนาํ เติมเตม็ตลอดจนแนวทางการวจิยัที*มีความถูกตอ้ง 

ขอกราบขอบพระคุณผูเ้ชี*ยวชาญทุกท่านที*กรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่ายิ*ง เพื*อให้ขอ้เสนอแนะในการ
ตรวจสอบเครื*องมือวิจยั จนไดเ้ครื*องมือที*มีคุณภาพสาํหรับการทาํวิจยัในครั� งนี� รวมทั�งคณะผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานที*ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง ที*สละเวลาให้ความร่วมมือเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นอยา่งดี ผูบ้ริหารและเพื*อน
ร่วมงานในสาํนกังานเขตพื�นที*การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 ตลอดจนเพื*อนๆ หลกัสูตรปรัชญาดุษฎี
บณัฑิต ที*คอยให้กาํลงัใจเสมอมา รวมทั�ง ดร. สัมฤทธิ=  กางเพง็, ดร. จิรวรรณ เล่งพานิชย ์ที*สละเวลาอนัมีค่า
ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ และใหก้าํลงัใจผูว้จิยัในการทาํวทิยานิพนธ์ในครั� งนี�ดว้ยดีเสมอมา 

ขอขอบคุณ พี*นอ้งในครอบครัวทุกคน ที*คอยช่วยเหลือ สนบัสนุน และให้กาํลงัใจที*ดียิ*งเหนือสิ*งอื*นใดขอ
กราบขอบพระคุณคุณแม่ลี  มารดาที*เป็นตน้แบบแห่งการดาํเนินชีวติที*มีคุณภาพ ที*คอยเป็นพลงัและกาํลงัใจ จนทาํ
ใหลู้กประสบความสาํเร็จทางการศึกษา คุณค่าทั�งหมดที*เกิดขึ�นจากวทิยานิพนธ์ ปริญญาปรัชญาดุษฎีบณัฑิตเล่มนี�  
ผูว้ิจยัรําลึกและบูชาพระคุณแก่บุพการีของผูว้ิจยั และบูรพาจารยทุ์กท่านทั�งที*อยูเ่บื�องหนา้และเบื�องหลงัในการ
วางรากฐานทางการศึกษาใหก้บัผูว้จิยัตั�งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั 
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บทที� 1 

บทนํา 
 

 

1.       ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ภายใตก้ารเปลี
ยนแปลงทางการศึกษาในบริบทของการบริหารการจัดการศึกษาของไทยในปัจจุบัน 

ท่ามกลางยคุแห่งการเปลี
ยนแปลงอยา่งรวดเร็วในยคุโลกาภิวตัน์ (globalization) ที
เปลี
ยนแปลงในหลายๆ ดา้นทั3ง
ดา้นสังคม เศรษฐกิจการศึกษา และทางดา้นเทคโนโลยี โดยเป็นยคุที
ความเจริญเติบโตทางดา้นเทคโนโลยีอยา่ง
รวดเร็ว หรือทีเรียกวา่ยคุสงัคมออนไลน์หรือการใชเ้ทคโนโลยเีวบ็ 2.0 ที
มีผลกระทบต่อการจดัการศึกษาเป็นอยา่ง
มาก และจากสภาวการณ์ในปัจจุบนัการศึกษาของประเทศไทยหลงัการปฏิรูปการศึกษารอบแรกพบว่ามีความ
ลม้เหลวในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านคุณภาพการจัดการศึกษา การพฒันาครู การพฒันาหลกัสูตร และ
โดยเฉพาะอยา่งยิ
งดา้นคุณภาพของผูเ้รียน  ซึ
 งจากผลการประเมินผลการศึกษาดา้นวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์
ของนกัเรียน และจากผลการประเมินผลการสอบ PISA 2009 (Programme for International Student Assessment) 
ซึ
 งเป็นโครงการประเมินผลการศึกษาของประเทศสมาชิก ที
ดาํเนินการโดย Organization for Economic                    
Co-operation and Development หรือ OECD มีจุดประสงคเ์พื
อสาํรวจระบบการศึกษาของนานาประเทศวา่ได้
เตรียมความพร้อมสาํหรับการใชชี้วิตและการมีส่วนร่วมในสังคมในอนาคตเพียงพอหรือไม่ โดย PISA เนน้การ
ประเมินสมรรถนะของนักเรียนที
จะใชค้วามรู้และทกัษะเพื
อเผชิญกบัโลกในชีวิตจริงมากกว่าการเรียนรู้ตาม
หลกัสูตรในโรงเรียน โดยจดัให้มีการทดสอบสมรรถนะเด็กนกัเรียนวยั 15 ปี หรือนกัเรียนชั3นมธัยมศึกษาปีที
 2 
จากทั
วโลก โดยเริ
มดาํเนินโครงการ ตั3งแต่ ปี 2000 ในปีที
ผา่นมานกัเรียนทั3งหมด 470,000 คน จากโรงเรียนต่างๆ
ใน 65 ประเทศ เขา้ร่วมการประเมินเชิงเปรียบเทียบนี3  โดยทุกประเทศจะใชข้อ้สอบชุดเดียวกนั และมีการกาํหนด
พื3นที
 ขนาดโรงเรียนในการสอบที
เป็นมาตรฐานเดียวกนั  และ ในปี 2552 ประเทศไทยไดมี้อนัดบัของทาง
การศึกษาตํ
าลงมาก โดยอยูเ่กือบอนัดบัสุดทา้ยของประเทศที
เป็นสมาชิกจากจาํนวน 65 ประเทศ (สถาบนัส่งเสริม
การสอนวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี[สสวท.], 2554)   

ดังนั3 นในการร่วมมือกันขององค์กรเครือข่ายภาคีจึงเป็นส่วนสําคัญในการพฒันาประเทศทั3 งระบบ 
สอดคลอ้งกบัในแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2545-2559) ไดก้าํหนดไวว้า่ หัวใจและทิศทางการพฒันา คือ การ
พฒันาคุณภาพชีวิต โดยการน้อมนาํปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เป็นปรัชญาพื3นฐานในการกาํหนดแผน ให ้
“คน” เป็นศูนยก์ลางพฒันาที
ย ั
งยืนมุ่งสู่การ “อยูดี่มีสุข” โดยกาํหนดวา่สังคมโลกในอนาคตที
จะส่งผลต่อคนไทย
ใน 3 ลกัษณะคือ สงัคมแห่งการแข่งขนั ที
ใชค้วามรู้เป็นฐานเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ เป็นยคุเศรษฐกิจและสังคม
ฐานความรู้ (แผนการศึกษาแห่งชาติ, 2545) ประกอบกบักระทรวงศึกษาธิการไดป้ระกาศใชห้ลกัสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั3นพื3นฐาน 2551 และไดก้าํหนดในวิสัยทศัน์ในหลกัสูตรวา่ “หลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั3นพื3นฐาน 
มุ่งพฒันาผูเ้รียนทุกคนซึ
 งเป็นกาํลงัของชาติให้เป็นมนุษยที์
มีความสมดุลทั3งทางดา้นร่างกาย ความรู้ คุณธรรม มี
จิตสํานึกในความเป็นพลเมืองไทยและพลเมืองโลก  ยึดมั
นในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริย ์มีความรู้และทกัษะพื3นฐาน  รวมทั3งเจตคติที
จาํเป็นต่อการศึกษาต่อ การประกอบอาชีพและ



2 

การศึกษาตลอดชีวิต โดยมุ่งเน้นให้ผูเ้รียนเป็นสําคญับนพื3นฐานความเชื
อว่า ทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันา
ตนเองไดเ้ต็มตามศกัยภาพ” (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551) และเพื
อเป็นการรองรับในปี 2558 ที
ประเทศไทยได ้ 
เขา้สู่ประชาคมอาเซียนในการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม โดยเฉพาะดา้นการศึกษาในการสร้างประชาคมอาเซียน
สู่เวทีทางดา้นเศรษฐกิจของโลก การจดัการศึกษาในอาเซียนถือว่าเป็นรากฐานสาํคญัในการสร้างความเขม้แข็ง 
ความเจริญรุ่งเรืองทางดา้นเศรษฐกิจ ของอาเซียนและของเศรษฐกิจโลก โดยเฉพาะความร่วมมือทางดา้นการศึกษา
ซึ
งถือวา่เป็น มาตรการรองรับที
สาํคญัต่อเป้าหมายการกา้วสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (สาํนกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2554) และยงัสอดคลอ้งกบัการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที
สอง (พ.ศ. 2552-2561) ที
มุ่งใหค้นไทยได้
เรียนรู้ตลอดชีวติอยา่งมีคุณภาพ โดยมีเป้าหมายหลกัสามประการ คือ พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและ
การเรียนรู้ของคนไทย เพิ
มโอกาสทางการศึกษาและเรียนรู้อยา่งทั
วถึงและมีคุณภาพ และส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วนของสงัคมในการบริหารจดัการศึกษา  และมีกรอบแนวการปฏิรูปการศึกษา 4 ประการคือ พฒันา
คนไทยยุคใหม่ พฒันาคุณภาพครูยุคใหม่ พฒันาคุณภาพสถานศึกษาและแหล่งการเรียนรู้ยุคใหม่ และพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการใหม่ ซึ
งในส่วนของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการใหม่ไดเ้นน้ การกระจายอาํนาจ
การบริหารและจดัการศึกษาให้สถานศึกษาและเขตพื3นที
การศึกษา  พฒันาระบบบริหารจดัการตามหลกัธรรมาภิ
บาลใหมี้ความโปร่งใสเป็นธรรม มีระบบการตรวจสอบที
มีประสิทธิภาพ  พฒันาระบบบริหารจดัการเพื
อส่งเสริม
สนบัสนุนการมีส่วนร่วมของประชาชนภาคเอกชนและทุกภาคส่วนในการจดัการศึกษาและสนบัสนุนการศึกษา
เรียนรู้ใหม้ากขึ3น  พฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยากรเพื
อการศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ  (สาํนกังานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2554) 

จากการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที
ผ่านมา ไม่ประสบความสําเร็จเท่าที
ควรทั3งเรื
องของคุณภาพการ
บริหารจดัการและคุณภาพของนกัเรียน รวมไปถึงคุณภาพของครูที
มีประสิทธิภาพการสอนลดลง ทาํให้ส่งผลต่อ
การเรียนรู้ของนกัเรียน การบริหารจดัการศึกษา และนกัเรียนไม่มีคุณภาพทั3งในเรื
องของวนิยั การมีคุณลกัษณะอนั
พึงประสงคต์ามหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั3นพื3นฐาน พ.ศ. 2551 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551)  นอกจากนั3นยงั
มีรายงานติดตามและประเมินผลการจัดการเรียนรู้ระดับการศึกษาขั3นพื3นฐานของสํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษาไดส้รุปวา่ ตวัแปรที
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิi ทางการเรียนของผูเ้รียนอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที
พบว่า
เหมือนกนัในทุกระดบัชั3น คือ ตวัแปร “คุณลกัษณะของครู”  แสดงให้เห็นวา่ การที
ครูมีลกัษณะที
ดียอ่มส่งผลต่อ
ผลสมัฤทธิi ทางการเรียนของผูเ้รียนในทางที
ดีดว้ย และยงัมีปัจจยัที
สาํคญัอีกปัจจยัคือความสามารถในการจดัการ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา (วทิยากร เชียงกลู, 2553)  จากขอ้มูลเห็นไดถึ้งความลม้เหลวของการจดัการศึกษาที
ผ่าน
มา  บุคคลที
มีส่วนสําคญัต่อการแกปั้ญหาคือ ครูและผูบ้ริหารสถานศึกษา  ที
สาํคญัผูบ้ริหารสถานศึกษาถือเป็น
ผูน้ําองค์การและมีส่วนสําคัญต่อการนําพาหรือกําหนดทิศทางรวมทั3 งการปฏิบัติงานในสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายที
วางไวซึ้
งถือเป็นหลกัที
สาํคญั  ดงันั3นผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจาํเป็นตอ้ง
มีความรู้ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนจรรยาบรรณวชิาชีพ เป็นแบบอยา่งที
ดี จึงถือเป็นความ ทา้ทาย
ใหม่สําหรับผูน้าํทางการศึกษารุ่นใหม่ที
จะสร้างความสําเร็จในการจดัการศึกษาทั3งดา้นผูเ้รียนให้มีคุณภาพตาม
เกณฑม์าตรฐานและดา้นองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป  (ธีระ รุญเจริญ, 2550) ดงันั3นการพฒันาคน
ไทยเพื
อกา้วเขา้สู่การเป็นพลเมืองที
มีคุณภาพนอกจากจะอาศยักระบวนการจดัการศึกษาหรือระบบการศึกษาที
มี
คุณภาพแลว้ยงัจาํเป็นตอ้งอาศยัผูน้าํที
มีศกัยภาพสูงที
จะนาํพาองคก์ารสู่เป้าหมายแห่งความสําเร็จตามที
คาดหวงั
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เอาไว ้ อีกทั3 งปัจจุบันยุคแห่งการเปลี
ยนแปลงได้เคลื
อนตัวมาสู่ยุคสังคมฐานความรู้และสังคมออนไลน์             
การบริหารองคก์ารทางการศึกษาจึงตอ้งปรับทิศทางการบริหารใหส้อดคลอ้งกบัการเปลี
ยนแปลง ผูน้าํยคุใหม่ตอ้ง
เป็นผูน้าํที
มีศกัยภาพ และสมรรถนะที
ไร้ขอบเขตขององคค์วามรู้ เพื
อนาํพาองคก์ารไปสู่วิสัยทศัน์และเผชิญหนา้
กบัความทา้ทายใหม่ๆ (สมยศ ชี3แจง, 2552)   นอกจากนั3นผูน้าํยคุใหม่ยงัตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ ต่างๆที
มีความ
หลากหลายและซับซอ้นมากกว่าในอดีต  ดงันั3นผูน้าํยุคใหม่นอกจากตอ้งปรับตวัเพื
อให้เขา้กบัสถานการณ์การ
เปลี
ยนแปลงต่างๆแล้ว ก็ตอ้งมีการปรับเปลี
ยนแนวคิดเพื
อก่อให้เกิดการปรับตวัทั3 งระบบ นั
นคือ การปรับ
โครงสร้างขององคก์ารให้เหมาะสมเพื
อให้เกิดศกัยภาพเชิงองคก์าร (organizational effectiveness) ขณะเดียวกนั
ควรมีการฟื3 นฟูและพฒันาความสามารถของสมาชิกในองค์การเพื
อให้เกิดศักยภาพของบุคลากร (individual 
effectiveness) (Certo, 2006) ผูน้าํยุคใหม่ตอ้งมีการกระจายอาํนาจสู่องค์กรของตนเอง มีกระจายความเป็นผู ้
นาํไปสู่คนอื
นดว้ย (Spillane, 2006) 

เพื
อให้การจดัการศึกษามีประสิทธิผล การวางแนวทางในการพฒันาในเรื
องของผูน้าํที
ควรมีลกัษณะที
มี
วิสัยทศัน์ที
มองการณ์ไกล และจากรายงานสภาวะการศึกษาไทย ปี 2551-2552 พบว่า ผูบ้ริหารในยุคของการ
ปฏิรูปการศึกษามีภารกิจที
ยิ
งใหญ่ที
จะตอ้งให้ความร่วมมือและเสียสละอุทิศตนที
จะช่วยกนัแกปั้ญหาที
สําคญั
หลายประการอาทิ  1) ปัญหาดา้นความไม่เสมอภาคในการไดรั้บบริการทางการศึกษา เกิดจากโครงสร้างการ
บริหารแบบราชการรวมศูนย ์และการจดัสรรงบประมาณและกาํลงัคนไม่เพียงพอ  2) ปัญหาการพฒันาคุณภาพใน
การจดัการศึกษา คุณภาพการศึกษาจากการวดัผลสัมฤทธิi ในการทดสอบระดบัชาติ (O-Net) ในช่วงชั3น ป.6 ม.3 
และ ม.6  เฉลี
ยทั
วประเทศแลว้อยู่ในเกณฑ์ตํ
าไม่ถึงร้อยละ 50 ในทุกรายวิชา เมื
อเทียบกับประเทศพฒันา
อุตสาหกรรมและประเทศส่วนใหญ่รวมทั3งลดลงจากปีก่อนๆ  และจากการประเมินคุณภาพภายนอกจากสาํนกังาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคก์รมหาชน) พบวา่สถานศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษายงั
ขาดความตระหนกัในเรื
องคุณภาพการศึกษา และยงัพบวา่มีความแตกต่างกนัสูง ระหวา่งสถานศึกษาขนาดใหญ่ 
ขนาดกลาง และขนาดเลก็ และ 3) ปัญหาการพฒันาครูอาจารยแ์ละบุคคลากรทางการศึกษา มีปัญหาขาดแคลนครู
อาจารยท์ั3งดา้นปริมาณและคุณภาพ  ดงันั3นการจดัการศึกษาหรือกระบวนการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม 
และมีคุณภาพที
ใชง้านไดแ้ละสอดคลอ้งกบับริบททางเศรษฐกิจ การเมือง สังคมของประเทศ จะตอ้งพฒันาครู
อาจารย ์ผูบ้ริหารสถานศึกษาอยา่งจริงจงั การทาํงานแบบส่งเสริมความพอใจและความกา้วหนา้ของครู การปฏิรูป
โครงสร้างการบริหารให้มีประสิทธิภาพโปร่งใสและเป็นธรรม การกระจายงบประมาณที
 เป็นธรรม และ            
ปฎิรูปการใชง้บประมาณให้เกิดประสิทธิภาพ การพฒันากระบวนการเรียนการสอนให้สอดคลอ้งกบัการทาํงาน
ของสมองของผูเ้รียน (สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552)  จากปัญหาที
เกิดขึ3นบุคคลที
มีส่วนสาํคญัในการ
แกปั้ญหาให้ประสบความสําเร็จนั3น คือผูบ้ริหารสถานศึกษา นั
นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลหลกัที

สาํคญัของสถานศึกษา และเป็นผูน้าํวชิาชีพที
จะตอ้งมีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรม ตลอด
ทั3งจรรยาบรรณวิชาชีพที
ดี จึงจะนาํไปสู่การจดัและการบริหารสถานศึกษาที
ดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล     
(ธีระ รุญเจริญ, 2550)  นอกจากนั3นจากสภาพปัญหาที
เกิดจากการเปลี
ยนแปลงต่างๆนี3  การทาํงานที
มีผูน้าํที
เก่ง
เพียงคนเดียวอาจไม่เกิดประสิทธิผลแต่สมาชิกในกลุ่มหรือทีมตอ้งมีภาวะผูน้าํร่วมดว้ย อีกทั3งกลยุทธ์ ตวัแบบ 
เทคนิค วิธีการ ทกัษะ และการปฏิบติัอาจไม่ช่วยทาํให้เกิดประโยชน์ หากไม่มีความเขา้ใจพื3นฐานแรงบนัดาลใจ
ของคนที
สร้างความผูกพนัระหว่างผูน้ํากับผูต้าม ซึ
 งหากองค์การยงับริหารจัดการคนทาํงานตามแบบยุค
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อุตสาหกรรมที
เน้นการควบคุมเขม้งวดและบดบงัศกัยภาพของมนุษยไ์ว ้สิ
งนี3 ถือเป็นความลม้เหลวโดยสิ3นเชิง
(Covey, 2004)    

เพื
อใหอ้งคก์ารสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล แนวทางที
ผูน้าํยคุใหม่พึงปฏิบติัไดแ้ก่ 1) การพฒันา
ตนเองเพื
อสร้างบารมีและใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การจูงใจสร้างแรงดลใจ 3) การกระตุน้และสร้างปัญญา
แก่สมาชิก 4) การสร้างความสัมพนัธ์ และ 5) การให้รางวลัและการลงโทษ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) 
โดยเฉพาะผูน้ําในองค์การทางการศึกษาที
 มุ่งสู่ความเป็นเลิศ จะเสาะแสวงหาเครื
 องมือทางการบริหารที
มี
ประสิทธิภาพมาเป็นแนวทางในการดําเนินงานเพื
อนําองค์การไปสู่วิสัยทัศน์อนัพึงประสงค์ เกณฑ์คุณภาพ
การศึกษาเพื
อดาํเนินงานที
เป็นเลิศถือเป็นเครื
องมือในการบริหารองคก์ารทางการศึกษาที
มีประสิทธิภาพและเป็น
แนวทางในการวางแผนและพฒันาระบบการจดัการดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษาโดยเรื
องของ “ภาวะผูน้าํ”
ถือเป็นปัจจยัที
สาํคญัประการแรก (สมยศ ชี3แจง, 2552)  ทั3งนี3 เพราะภาวะผูน้าํเป็นชีวติและพลงังาน การทาํงานเป็น
กลุ่ม ทีม หรือองคก์ารจะสาํเร็จไดก็้เพราะภาวะผูน้าํ ยิ
งไปกวา่นั3นภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัสาํคญัในการทาํใหอ้งคก์ารมี
ประสิทธิผล (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008) ดงันั3น การแสวงหารูปแบบภาวะผูน้าํที
มีประสิทธิผล 
และสอดคลอ้งกบัการเปลี
ยนแปลงจากการปฏิรูปการศึกษาก็เป็นสิ
งจาํเป็นอีกประการหนึ
ง โดยเฉพาะอยา่งยิ
งการ
มีภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารที
จะสามารถนาํพาองค์การให้มีความเป็นนํ3 าหนึ
 งใจเดียวกันที
ปฏิบัติงานเพื
อมุ่งไปสู่
เป้าหมาย ที
ตั3งไวร่้วมกนัได ้ภาวะผูน้าํเปรียบเสมือนอาวธุประจาํกายของผูบ้ริหารที
จะสามารถสร้างอาํนาจชกันาํ
และมีอิทธิพลไดเ้หนือผูอื้
น ภาวะผูน้าํจึงเป็นตวัชี3วดัผลสมัฤทธิi และประสิทธิภาพของงาน     

ภาวะผูน้ํา เป็นหัวขอ้ที
มีการวิพากษ์กนัมานานตั3งแต่สมยั Plato จนถึงปัจจุบนันักวิชาการได้พยายาม
ทาํการศึกษาเกี
ยวกบัภาวะผูน้าํที
สามารถนาํใหเ้กิดประสิทธิผลแก่กลุ่มองคก์ารมานานหลายทศวรรษ โดยแนวคิด
ภาวะผูน้าํในยคุเริ
มแรก จะเป็นการศึกษาเพื
อหาคาํตอบวา่ผูน้าํเกิดจากคุณลกัษณะใดบา้งที
ทาํให้แตกต่างจากผูที้

มิใช่ผูน้าํ แต่ในช่วงปลายทศวรรษที
 1940 แนวทางการศึกษาไดห้ันไปให้ความสนใจกบัพฤติกรรมของผูน้าํโดย
แนวคิดนี3 เชื
อวา่ภาวะผูน้าํเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที
สามารถเรียนรู้ได ้แต่แนวคิดนี3 ไดล้ะเลยการให้ความสนใจ
ต่อปัจจยัสถานการณ์ ในยคุต่อมาช่วงปลายทศวรรษ 1960 จึงเกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ที
มองวา่ภาวะผูน้าํขึ3นอยู่
กบัสถานการณ์   และในช่วงกลางทศวรรษ 1970 ทฤษฏีภาวะผูน้าํเริ
มเปลี
ยนไปสู่กระบวนทศัน์เชิงบูรณาการ เพื
อ
อธิบายถึงความมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ําและผูต้ามที
มีประสิทธิผล จึงเกิดทฤษฎีภาวะผูน้ําเชิง
ศรัทธาบารมี  ภาวะผูน้าํแห่งการเปลี
ยนแปลง และภาวะผูน้าํเชิงยุทธศาสตร์ตามมา (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554)   
สอดคลอ้งกบัแนวคิดการบริหารองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ (excellence)  ซึ
 ง เสน่ห์  จุย้โต (2552)  ไดก้าํหนดปัจจยั
แห่งความสาํเร็จขององคก์ารอยูที่
  ตวัผูน้าํ (leader)  การมีวิสัยทศัน์ของผูน้าํ  (vision)  และกลยทุธ์ (strategies)  
ย่อมพาองค์การสู่ความสําเร็จบรรลุตามจุดหมาย  ประกอบด้วย  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (learning 
organization) ที
เป็นองคก์ารที
สาํหรับทาํงาน และเป็นสถานที
สําหรับเรียนรู้ร่วมกนั  เป็นองคก์ารแบบสิ
งมีชีวิต  
(organic organization)  มุ่งเนน้การทาํงานอยา่งมีความสุข  องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ (excellent organization) มุ่ง
สู่คุณภาพและมาตรฐานที
เป็นหนึ
 ง  องค์การแห่งกลยทุธ์ (strategic organization)  มุ่งสู่การปรับตวัให้เขา้กบั
สถานการณ์ที
เปลี
ยนแปลงไปโดยเน้นการกาํหนดวิสัยทัศน์  พนัธกิจ  และเป้าประสงค์ที
จะนําพาองค์การสู่
ความสาํเร็จ  พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติi ขจร (2553) ไดก้าํหนดลกัษณะของผูน้าํที
ประสบผลสาํเร็จ ประกอบดว้ย มีความ
ทะเยอทะยานและมีพลงั  มีความปรารถนาแรงกลา้ที
จะเป็นผูน้าํ  มีความซื
อสัตยโ์ปร่งใส มีความมั
นใจในตนเอง  
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มีความคิดสร้างสรรค ์ มีความเฉลียวฉลาด  มีความมุ่งมั
นสูง  มองโลกในแง่ดี  มีความสามารถในการจูงใจคน               
มีความยดืหยุน่   และมีความรู้ในงาน   

จากสภาพการณ์ปัจจุบนัจึงเกิดความจาํเป็นที
ตอ้งมีการปรับเปลี
ยนกระบวนทศัน์ดา้นภาวะผูน้าํ จากภาวะ
ผูน้าํตามแนวคิดเดิมที
เคยมีประสิทธิผลในอดีต มาสู่แนวคิดภาวะผูน้าํใหม่ ซึ
 งมุ่งเน้นผูน้าํที
มีมุมมองกวา้งไกล
ระดับสากล มีความสามารถยืดหยุ่นเพื
อรองรับต่อการเปลี
ยนแปลงที
เกิดขึ3น และมุ่งเน้นไปที
การมีคุณธรรม
สามารถพฒันาศกัยภาพความเป็นผูน้าํแก่ผูร่้วมงานให้นาํตนเองและร่วมกนัทาํงานเป็นทีม ผูน้าํในการบริหารยคุ
ใหม่ตอ้งสามารถนาํพาบุคลากรในองคก์รปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ทีกาํหนดไวใ้ห้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ ผูน้าํยคุใหม่ตอ้งกาํหนดนโยบายการบริหารและหลกัการบริหารโดยอาศยัความร่วมมือของ
บุคลากรในองค์กรในมาตรฐานเดียวกัน ผูน้ํามิใช่ผูน้ําการบริหารเท่านั3น แต่ควรเป็นผูน้ําที
มีภาวะผูน้ําที
กลา้
ตดัสินใจพฒันาทั3งในดา้นคุณธรรมและจริยธรรม สอดคลอ้งกบัขอ้ความที
วา่ a leader without leadership is not 
leader (พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติขจร, 2553)  นอกจากนั3นงานวิจยัของในอดีตจะมุ่งเนน้ที
การปรับปรุงยกระดบัสไตล์
และกระบวนการในการเป็นผูน้าํเป็นส่วนใหญ่ เพราะในตอนนั3นตั3งใจที
จะปรับเปลี
ยนผูน้าํจากการเป็นผูน้าํจาก
ภายนอก แต่ในปัจจุบนัการเป็นผูน้าํที
มีประสิทธิภาพคือสิ
งที
ตอ้งเริ
มจากภายใน และในยคุปัจจุบนั นักวิจยัและ
ผูรั้บผิดชอบต่อการกาํหนดนโยบายทางการศึกษา ส่วนใหญ่ต่างเห็นพอ้งตรงกนัว่า  แนวคิดเดิมที
เชื
อว่า ผูน้ํา
องคก์รตอ้งเป็นผูที้
เก่งกลา้สามารถโดดเด่นเหนือคนอื
นอยูค่นเดียวหรือที
เรียกกนัวา่  heroic leader  นั3น กลายเป็น
แนวคิดที
ลา้สมยั  ทั3งนี3 เพราะการเปลี
ยนแปลงที
เกิดขึ3นอยา่งรวดเร็วมากมาย ทาํใหภ้ารกิจที
ตอ้งบริหารจดัการและ
ปรับปรุงเปลี
ยนแปลงโรงเรียนให้เหมาะสมกบัยคุนี3 เต็มไปดว้ยความสลบัซบัเพิ
มเป็นทวีคูณตามไปดว้ย  จนเกิน
กาํลงัความสามารถของผูน้าํเพียงคนเดียวที
จะรับมือได ้ ดงันั3นจึงมีความเชื
อค่อนขา้งกวา้งขวางวา่  ถึงเวลาแลว้ที

จาํเป็นตอ้งมีภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ (distributed leadership) จากอาจารยใ์หญ่ที
เป็นผูน้าํสูงสุดเพียงคนเดียว
ให้กระจายไปยงัผูรั้บผิดชอบระดบัรองๆ ตลอดถึงครูทุกคนของโรงเรียน เพื
อให้บุคคลเหล่านี3 ได้มีโอกาสใช้
ศกัยภาพและความเป็นผูน้าํของตนร่วมกนัขบัเคลื
อนโรงเรียนไปสู่ความสาํเร็จไดร้วดเร็วและดียิ
งขึ3น  ซึ
 งถือเป็น
การสร้างพลงัเพิ
มพิเศษ หรือ Synergy  ให้แก่โรงเรียนโดยรวม ซึ
 งลกัษณะภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจนี3  นี3 จะ
เป็นแบบการร่วมกนัในวิสัยทศัน์ วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม การปฏิบติัภาวะผูน้าํ สู่คนอื
นๆ จึงสามารถนาํไป
ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะที
ซับซ้อน และเปลี
ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคปัจจุบัน    
ดงันั3นภายใตรู้ปแบบการเปลี
ยนแปลงทางการศึกษา ท่ามกลางกระแสแห่งความเป็นโลกาภิวตัน์ และแนวโนม้ใน
อนาคต  แนวคิดภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในยคุของการบริหารจดัการศึกษาไทยใน
ปัจจุบนัจึงมีความเหมาะสมในทิศทางการศึกษาในทศวรรษนี3  (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2550) 

แนวคิดภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ (distributed leadership) ไดมี้ครั3 งแรกนั3นปรากฏในหนงัสือที
ชื
อวา่ 
Dynamics of Participative Groups ที
ถูกอา้งโดย Gibb (1954 อา้งถึงใน Lucia, 2004) โดยในหนงัสือ Gibb ได้
เขียนวา่ “การใหค้วามสาํคญัของความเจริญและพฒันาของสมาชิกในองคก์รในกลุ่มนั3น ไม่มีใครเป็นผูน้าํ “ภาวะ
ผูน้าํถูกกระจาย”  โดย Gibb  อา้งวา่ภาวะผูน้าํไม่ควรจะถูกรับผิดชอบเพียงคนเดียวแต่ควรจะตอ้งกระจาย การมี
ส่วนร่วมหรือถูกกระจายออกไปยงัผูอื้
นในองคก์ร (Gibb & Gronn, 2000; Lucia, 2004) ต่อมา  Spillane (2006) ได้
กล่าวในหนงัสือของเขาวา่  ภาวะผูน้าํแบบการกระจายอาํนาจ มีความหมายกวา้งกวา่คาํวา่ ภาวะผูน้าํร่วม (shared 
leadership) แต่เป็นววิฒันาการของแนวคิดที
เกี
ยวกบัภาวะผูน้าํ ซึ
 งเปลี
ยนไปจากการให้ความสาํคญัต่อผูน้าํสูงสุด
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เพียงคนเดียวหรือกลุ่มเดียว  ไปสู่ภาวะผูน้าํที
กระจายไปยงับุคคลอื
นทั
วทั3งองคก์าร ในลกัษณะที
มีความสัมพนัธ์
ต่อกนัแบบโครงข่ายใยแมงมุมของภาวะผูน้าํ (web of leadership) และสอดคลอ้งกบั Riley (2000)  ที
ให้ทศันะวา่ 
ภาวะผูน้าํแบบการกระจายอาํนาจ  เป็นเครือข่ายของความสัมพนัธ์ (network of relation) ระหวา่ง คน  โครงสร้าง  
และวฒันธรรม  มากกว่าที
จะเป็นภาวะผูน้าํของบุคคลเดียวที
เป็นอาจารยใ์หญ่ของโรงเรียน  นอกจากนี3 แลว้   
Fullan (2001) ยงัเชื
อวา่  ผูน้าํที
ดีตอ้งสร้างผูน้าํที
ดีใหเ้กิดขึ3นในทุกระดบัขององคก์าร จึงเป็นหนา้ที
สาํคญัของผูน้าํ
สถานศึกษา ที
จะตอ้งเตรียมผูน้าํรุ่นต่อไป (next generation) ไวร้องรับความตอ้งการของโรงเรียนในอนาคต  

แนวคิดภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ น่าจะเป็นทางเลือกที
ดีทางหนึ
 งในกระบวนการสร้างผูน้าํรุ่นใหม่
ให้แก่สถานศึกษา ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ มีลกัษณะที
กระจายอาํนาจของตนเองสู่คนอื
น โดยมกัจะใช้
วธีิการกระจายงานและกระจายความเป็นภาวะผูน้าํออกไปยงับุคคลที
ตนไวว้างใจและเชื
อในความรู้ความสามารถ
ในดา้นนั3นๆให้รับผิดชอบแทนตน จึงเกิดมีผูน้าํต่างๆเกิดขึ3นตามมา เช่น ผูน้าํวางแผนและพฒันาหลกัสูตร ผูน้าํ
บริหารงานธุรการทั
วไป ผูน้ําจัดตารางสอนตารางเรียน ผูน้ําด้านพฒันาวิธีสอน ผูน้ําด้านการจัดทรัพยากร
สนบัสนุนการเรียนรู้  ผูน้าํดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศหรือ IT  ผูน้าํดา้นชุมชนสัมพนัธ์ผูน้าํเฉพาะแต่ละกลุ่มสาระ
วชิา และผูน้าํดา้นการวดัและประเมินผลการเรียน เป็นตน้ โดยผูน้าํยอ่ยเหล่านี3 จะสร้างทีมงานแบบ self-managed 
teams ของตนขึ3นมารองรับ ส่วนผูน้าํสถานศึกษาก็จะทาํหนา้ที
ประสานงานเชื
อมโยงทีมงานเหล่านี3 เขา้ดว้ยกนัอีก
ทอดหนึ
ง จะเห็นไดจ้ากแนวคิดของ Elmore (2000)  ให้ทศันะวา่ ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมี ความเป็นผูน้าํ
เหมือน “การใหค้าํแนะนาํและทิศทางแก่ผูต้ามที
มีความรู้ความชาํนาญในองคก์ร”  โดยใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการ
ทาํงาน สร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม และมีการปฏิบติัภาวะผูน้าํ นอกจากนี3แลว้  Gronn  
(2002) ไดส้นับสนุนแนวคิดของ Spillane และไดก้ล่าวถึงการเพิ
มเติมหรือวิธีการที
มากขึ3น ซึ
 งใชค้วามสามารถ
ทางเทคโนโลยใีหเ้ป็นประโยชน์ Gronn ยงัใหค้วามหมายวา่ภาวะผูน้าํที
มากขึ3นหมายถึงการรวมกนัขององคก์รซึ
 ง
ถูกกระจายไปยงัสมาชิกขององคก์ร ในทฤษฎีของ Gronn ไดข้ยายของคาํวา่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจกบัการ
พฒันาของการจดัการอยู่สามส่วนคือ การร่วมมือที
เกิดขึ3นเองโดยธรรมชาติ ความสัมพนัธ์ในการทาํงานโดย
สัญชาติญาณ และ การปฏิบติัเกี
ยวกบัภาวะผูน้าํ และยงัมีอีกหลายท่านไดใ้ห้ทศันะในงานวิจยัไว ้อาทิ  Gordon 
(2005) ไดศึ้กษาเกี
ยวภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจโดยศึกษาในเรื
องผลกระทบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
มีผลต่อผลสัมฤทธิi ทางการเรียน (The effect of distributed leadership on student achievement) โดยพบวา่การมี    
วสิยัน์ร่วมกนั จะทาํใหง้านบรรลุเป้าหมายที
วางไว ้และมีวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
มีการปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practices) และ Grant (2011) ไดศึ้กษางานวิจยัเกี
ยวความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ําแบบกระจายอาํนาจและประสิทธิผลของภาวะผูน้ําในรัฐคาโรไรนาเหนือ โดยในงานวิจัยนี3 พบว่าความ
รับผิดชอบของผูบ้ริหารเพิ
มขึ3นในคุณภาพและความซับซ้อนพร้อมกนักบัเงื
อนไขความรับผิดชอบสําหรับการ
ปรับปรุงผลสัมฤทธิi ของนักเรียน โดยพบว่าลกัษณะของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจคือ   วิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(shared vision)   การพฒันาบุคลากร (developing people)   มีการจดัการองคก์ร (redesigning the organization) 
และ การจดัการหลกัสูตร (managing the instructional program) และจากผลการวิจยัของนกัการศึกษาหลายท่าน
ดงักล่าวขา้งสามารถสรุปไดว้า่  องคป์ระกอบภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจที
สรุปตรงกนัมากที
สุด คือ  วิสัยทศัน์
ร่วม (shared vision)  วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) และ การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership 
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practice)  จะเห็นวา่องคป์ระกอบส่วนใหญ่เป็นการสะทอ้นมาจากบุคลิกภาพและคุณลกัษณะซึ
งสามารถพฒันาได้
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาในยคุที
กา้วสู่โลกแบบไร้พรมแดนและเปลี
ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสนใจที
จะศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน (a structural equation model of distributed leadership for basic school 
administrators)  ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั3นพื3นฐาน ซึ
 งถือว่ามีความความสําคัญในการ
เปลี
ยนแปลงการบริหารจดัการของผูน้าํในองคก์ร โดยการกระจายอาํนาจ ความเป็นผูน้าํไปสู่คนอื
นๆในองคก์ร  
และเพื
อเสริมสร้างความเป็นผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารและยงัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพฒันา
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาในยคุที
ตอ้งเผชิญกบัสิ
งแวดลอ้มที
เปลี
ยนแปลงตลอดเวลา 
เน้นการพฒันาศักยภาพของบุคลากร  และเพื
อให้สอดคลอ้งกับปรัชญา กรอบแนวคิด และเจตนารมณ์ของ
แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2545-2559)  เนื
องจากเป็นการศึกษาคน้ควา้จากทฤษฎีไปสู่การสร้างโมเดลที
แสดง
โครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  ซึ
 งผูว้ิจยัสามารถตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของโมเดลที
สร้าง
ขึ3นตามทฤษฎีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์  แลว้ทดสอบความสอดคล้องของโมเดล (model 
goodness of fit test) ซึ
งการดาํเนินการวจิยัลกัษณะนี3  เรียกวา่ โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model: 
SEM)  เป็นเทคนิคทางสถิติเทคนิคหนึ
งที
ใชท้ดสอบ (testing) และประมาณค่า (estimate) ความสมัพนัธ์เชิงเหตุผล 
(causal relationships) ในการสร้างโมเดลสมการโครงสร้างนั3น มีไดท้ั3งเพื
อการยืนยนัและเพื
อการสาํรวจ หรืออาจ
กล่าวไดว้า่การสร้างโมเดลมีวตัถุประสงคเ์พื
อการยืนยนัหรือทดสอบทฤษฎี หรือการพฒันาทฤษฎี  (Bollen & 
Long, 1993 อา้งถึงใน วโิรจน์ สารรัตนะ, 2554)  และยงัมีความเหมาะสมกบัการวจิยัยคุสงัคมความรู้ ซึ
งเป็นยคุที
มี
ความสับสน (chaotic) มีความซบัซอ้น (complex) มีลกัษณะคาํถามการวิจยัที
เกี
ยวกบัความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุมี
ความซับซ้อนและลึกซึ3 งมากกว่ายุคก่อน (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554)  อีกทั3งยงัไม่พบการศึกษาโมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ของผูบ้ริหารในประเทศไทย จึงเป็นสิ
งที
น่าจะเป็นประโยชน์ทั3 งการ
เสริมสร้างและขยายองคค์วามรู้ใหม่ๆ  

 
2.       คําถามการวจัิย 

การวจิยัครั3 งนี3 เพื
อมุ่งตอบคาํถามการวจิยัที
สาํคญั 4 ขอ้ ดงันี3  
2.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานมีการแสดงออกถึงภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจอยู่ในระดบัใด 

และเมื
อเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา และระดบั
สถานศึกษาที
สงักดั มีความแตกต่างกนัหรือไม่ 

2.2   ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานมีการแสดงออกในปัจจัยที
มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจ 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัความร่วมมือ ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์และปัจจยัความไวว้างใจ อยูใ่นระดบัใด และเมื
อ
เปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ อาย ุประสบการณ์เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษา
ที
สงักดั มีความแตกต่างกนัหรือไม่  

2.3  โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานที

พฒันาขึ3นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่  
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2.4   ปัจจยัที
นาํมาศึกษามีนํ3 าหนกัของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานเพียงใด 

 
3.       วตัถุประสงค์การวจัิย 

การวิจยัครั3 งนี3 มีจุดมุ่งหมายเพื
อศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั3นพื3นฐาน โดยมีวตัถุประสงค ์ดงันี3  

3.1   เพื
อศึกษาและเปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั3นพื3นฐาน จาํแนกตามเพศ อาย ุขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบั
สถานศึกษาที
สงักดั 

3.2   เพื
อศึกษาและเปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยที
มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําแบบกระจาย
อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัความไวว้างใจ ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์และปัจจยั
ความร่วมมือ จําแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์เป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดับ
สถานศึกษาที
สงักดั 

3.3   เพื
อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานที
พฒันาขึ3นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

3.4   เพื
อศึกษานํ3 าหนกัของอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัเชิงสาเหตุที

มีต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 

 

4.      สมมติฐานการวจัิย 
การทดสอบสมมติฐาน เป็นการตรวจสอบดว้ยวิธีการทางสถิติเพื
อการตดัสินใจวา่สมมติฐานการวิจยัที
ตั3ง

ไวไ้ดรั้บการยืนยนัดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดว้ยวิธีการทางสถิติหรือไม่ ดงันั3น จากผลการศึกษาวรรณกรรมและ
งานวิจยัที
เกี
ยวขอ้งจนกาํหนดไดต้วัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน รวมทั3งตวัแปรสังเกตของแต่ละตวั
แปรแฝง ประกอบกนัเป็นโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ดงัแสดงในบทที
 2  และจาก
วตัถุประสงคก์ารวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงกาํหนดสมมติฐานทางการวจิยัเพื
อคาดคะเนคาํตอบ ดงันี3  

4.1   จากผลการวิจยัของนักวิชาการที
เปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร เช่น Carolyn (2006) 
และสมัฤทธิi  กางเพง็ (2551) ต่างพบวา่ ผูบ้ริหารที
มีอายตุ่างกนั ทาํงานในสถานที
ต่างกนั และระดบัการศึกษาที
เปิด
สอนต่างกนั มีการแสดงออกภาวะผูน้าํที
ต่างกนั ดงันั3นผูว้จิยัจึงตั3งสมมติฐานการวิจยัเพื
อคาดคะเนคาํตอบจากการ
วิจัยครั3 งนี3  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานที
อายุต่างกนัทาํงานในโรงเรียนที
มีประเภทต่างกัน และระดับ
การศึกษาที
เปิดสอนต่างกนัมีการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจต่างกนั 

4.2   จากผลการวจิยัของนกัวชิาการที
เกี
ยวกบัปัจจยัที
นาํมาศึกษา เช่น จิติมา วรรณศรี (2550) และ ดิเรก 
สุขนยั (2550) ต่างพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที
มีอายตุ่างกนั ทาํงานในโรงเรียนที
มีขนาดต่างกนั และระดบัการศึกษาที
เปิด
สอนต่างกนั มีการแสดงออกในปัจจยัที
มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํที
ต่างกนั ดงันั3นผูว้ิจยัจึงตั3งสมมติฐานการวิจยัเพื
อ
คาดคะเนคาํตอบจากการวิจยัครั3 งนี3 คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานที
มีอายุต่างกัน ทาํงานในโรงเรียนที
มี
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ประเภทต่างกนั และระดบัการศึกษาที
เปิดสอนต่างกนัมีการแสดงออกในปัจจยัที
มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจแตกต่างกนั 

4.3  จากผลการวิจัยของ เพ็ญพร ทองคาํสุก (2553), จิรวรรณ เล่งพาณิชย ์(2554) และ นิกัญชลา                 
ลน้เหลือ (2554) พบวา่ โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํที
พฒันาขึ3นจากหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยั 
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษต์ามเกณฑที์
กาํหนด ดงันั3น ในการวิจยันี3 ผูว้ิจยัจึงตั3งสมมติฐานการวิจยัวา่ 
โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ที
พฒันาขึ3นมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

4.4    จากผลการวิจัยของ เพ็ญพร ทองคาํสุก (2553), จิรวรรณ เล่งพาณิชย ์(2554) และ นิกัญชลา                 
ลน้เหลือ (2554) ดงักล่าวในขอ้ 4.3 ต่างพบวา่ ปัจจยัที
นาํมาศึกษามีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพล
รวมต่อภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัสูง ดงันั3น ในการวจิยันี3ผูว้จิยัจึงตั3งสมมติฐานการวจิยัวา่ ปัจจยัที
นาํมาศึกษามีอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน 
อยูใ่นระดบัสูง 

 
5.     ขอบเขตการวจัิย 

การวจิยัครั3 งนี3  ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งันี3  
5.1   ประชากรที
ใชใ้นการวิจยัครั3 งนี3  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานที
โรงเรียนเปิดการสอนใน

ระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษา ในสังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั3นพื3นฐาน ปีการศึกษา 2554 
จาํนวน 31,323 คน และขนาดกลุ่มตวัอยา่งที
ใชใ้นการวจิยั จาํนวน 840 คน 

5.2   ตวัแปรที
ใชใ้นการวจิยั มี 2 ลกัษณะคือ 
5.2.1 ในการศึกษาเปรียบเทียบตามวตัถุประสงค์ขอ้ 1 และ ขอ้ 2 ใชต้วัแปรเกณฑ์หรือตวัแปร

จําแนกประกอบด้วย เพศ อายุ ประสบการณ์การเป็นผู ้บริหารสถานศึกษา ขนาดของสถานศึกษา และระดับ
สถานศึกษาที
สงักดั 

5.2.2   ในการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างตามวตัถุประสงค์ข้อ 3 และ ข้อ 4bที
อธิบาย
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุแบบเส้นตรงระหว่างตวัแปรที
เป็นสาเหตุหรือเรียกว่า ตวัแปรแฝงภายนอก (exogenous 
latent variable)  ตวัแปรแฝงคั
นกลาง (intervening latent variable) หรือตวัแปรแฝงส่งผ่าน (mediating latent 
variable)  และตวัแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) แต่ดว้ยขอ้กาํหนดของโปรแกรมลิสเรล  (LISREL) 
ไดก้าํหนดใหต้วัแปรคั
นกลางและตวัแปรภายใน รวมเรียกวา่ตวัแปรภายใน  ดงันั3น ตวัแปรที
ใชใ้นการวิจยัที
ผูว้ิจยั
ไดส้งัเคราะห์จากเอกสารและงานวจิยัที
เกี
ยวขอ้ง จึงประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน ดงันี3  

5.2.2.1 ตวัแปรแฝงภายนอก มี 1 ตวัแปร คือ 1) ความไวว้างใจ  
5.2.2.2    ตวัแปรแฝงภายใน มี 3 ตวัแปร คือ 1) ความคิดสร้างสรรค ์2) ความร่วมมือ และ

3) ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 
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6.      นิยามศัพท์เฉพาะ 
การวจิยัครั3 งนี3  ไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะที
สาํคญั ดงันี3  
6.1    ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน หมายถึง ผูด้าํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสถานศึกษา หรือผูป้ฏิบติั

ราชการแทนในสถานศึกษาที
เปิดสอนในระดบัประถมศึกษาและสถานศึกษาที
เปิดสอนในระดบัมธัยมศึกษาใน
สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั3นพื3นฐาน  

6.2  โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน                     
(a structural equation model of distributed leadership for basic school administrators) หมายถึง รูปจาํลองที
แสดง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งปัจจยัที
มีอิทธิพลกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3น
พื3นฐาน โดยเขียนเป็นชุดสมการ หรือเขียนเป็นแผนภาพจาํลองความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ 

6.3   ตวัแปรแฝง (latent variable) หมายถึง ตวัแปรที
ไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง แต่จะประมาณค่าไดจ้าก
ตวัแปรสงัเกตได ้(observed variable) ของแต่ละตวัแปรแฝงนั3น  

6.4   ตวัแปรสงัเกตได ้(observed variable) หมายถึง องคป์ระกอบที
สามารถวดัค่าไดข้องตวัแปรแฝงแต่
ละตวัที
ใชใ้นการวจิยั  

6.5   ตวัแปรแฝงภายนอก (exogenous latent variable) หมายถึง ตวัแปรที
เป็นจุดเริ
มตน้ของเส้นทาง
อิทธิพลหรือหวัลูกศรในโมเดลสมการโครงสร้าง ไม่มีตวัแปรอื
นที
มีอิทธิพลต่อตวัแปรเหล่านี3  ประกอบดว้ย 

6.5.1 ความไวว้างใจ (trust) หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานที

สามารถวดัได้จากองค์ประกอบที
เป็นตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร คือ สมรรถนะรอบรู้ ความซื
อสัตย ์คุณงาม             
ความดี ความน่าเชื
อถือ และความเปิดเผย โดยแต่ละตวัแปรสงัเกตมีนิยามศพัทเ์ฉพาะดงันี3  

6.5.1.1 สมรรถนะรอบรู้ (competence) หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั3นพื3นฐาน ถึงการมีความรู้และมีทักษะในการปฏิบติังาน รวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือผูอื้
นในการเรียนรู้
ทกัษะต่างๆ และการมีทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื
อผลการปฏิบติังาน ซึ
 งนิยามดงักล่าวเชื
อมโยงถึง ตวั
บ่งชี3 ของสมรรถนะรอบรู้ (competence) ประกอบดว้ย การมีความรู้ การมีทักษะ และความสามารถในการ
ปฏิบติังานอื
นๆ รวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือผูอื้
นในการเรียนรู้ทกัษะต่างๆ และการมีทกัษะความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลเพื
อผลการปฏิบติังาน  

6.5.1.2 ความซื
อสัตย ์(honesty) หมายถึง  การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3น
พื3นฐาน ถึงการมีความเชื
อมั
น  ความเปิดเผย  ความซื
อตรง  การรักษาสัญญาปฏิบัติตามที
พูดซึ
 งนิยามดังกล่าว
เชื
อมโยงถึงตวับ่งชี3ของ ความซื
อสัตย ์(honesty) ประกอบดว้ย การมีความเชื
อมั
น การมีความซื
อตรงและการ
เปิดเผย การปฏิบติัต่อผูอื้
นดว้ยความซื
อสัตย ์การรักษาสัญญา การปฏิบติัตามที
พูดเป็นผูที้
มีความยติุธรรมและมี
จริยธรรมอยา่งสูง 

6.5.1.3  คุณงามความดี (benevolence) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั3นพื3นฐาน ถึงการกระทาํความดี การหลีกเลี
ยงจากความเห็นแก่ตวั การมีจิตใจที
รักใคร่ผูกพนั เอื3ออาทร ห่วงใย 
การใส่ใจและการเห็นอกเห็นใจซึ
งนิยามดงักล่าวเชื
อมโยงถึง ตวับ่งชี3 คุณงามความดี (benevolence) ประกอบดว้ย 
การกระทาํความดี การหลีกเลี
ยงจากความเห็นแก่ตวั การไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตน การมีจิตใจที
รักใคร่ผูกพนั 
การแสดงความช่วยเหลือ เอื3ออาทร ห่วงใย การใส่ใจและการเห็นอกเห็นใจโดยมิหวงัผลประโยชน์ตอบแทน   
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6.5.1.4   ความน่าเชื
อถือ (reliability) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3น
พื3นฐาน ความน่านบัถือ ความคาดหวงัซึ
 งกนัและกนั ความไวว้างใจ และการอุทิศตนเสียสละต่องาน ซึ
 งนิยาม
ดงักล่าวเชื
อมโยงถึง ตวับ่งชี3ความน่าเชื
อถือ (reliability) ประกอบดว้ย ความคาดหวงัซึ
 งกนัและกนั ความไวเ้นื3อ
เชื
อใจกนั การมีความเสียสละและอุทิศตนต่องาน 

6.5.1.5   ความเปิดเผย (openness) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษา               
ขั3นพื3นฐาน ถึงความตรงไปตรงมา ความโปร่งใส และ ความมั
นใจในความถูกตอ้งของขอ้มูล ซึ
 งนิยามดงักล่าว
เชื
อมโยงถึง ตวับ่งชี3ความเปิดเผย (openness) ประกอบดว้ย ความตรงไปตรงมา  การมีส่วนร่วมในการใชข้อ้มูล 
ความมั
นใจและกลา้เปิดเผยขอ้มูล   

6.6 ตวัแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) หมายถึง ตวัแปรในโมเดลสมการโครงสร้างทุกตวั 
ยกเวน้ตวัแปรแฝงภายนอก เป็นตวัแปรที
ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอื
นหรือมีอิทธิพลต่อตวัแปรอื
น โดยมีเส้นทาง
อิทธิพลก่อนหรือหลงัตามที
มีทฤษฎีและงานวจิยัสนบัสนุน ประกอบดว้ย 

6.6.1 ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ (distributed leadership)  หมายถึงการแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการกระจายความเป็นผูน้าํไปสู่คนอื
นๆ ในองคก์รโดยการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
การทาํงานเป็นทีมโดยมีวฒันธรรมการทาํงานที
มีเป้าหมายการทาํงานเหมือนกนั และ มีการปฏิบติัภาวะผูน้าํโดย
การกระจายความเป็นผูน้าํสู่คนอื
นๆ  โดยตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเป็นอนัดบัแรก และเพื
อสนบัสนุน
ใหส้ามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเอง สามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบที
เป็นตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร คือ การปฏิบติั
ภาวะผูน้าํ วสิยัทศัน์ร่วม และวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม โดยแต่ละตวัแปรสงัเกตมีนิยามศพัทเ์ฉพาะดงันี3  

6.6.1.1 การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการปฏิบติัภาวะผูน้าํคือ การมีรูปแบบวิธีการ มีกระบวนการที
ทา้ทาย การให้อาํนาจคน
อื
นในการกระทาํ และการส่งเสริมให้กาํลงัใจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํ ซึ
 งนิยามนี3 เชื
อมโยงไปถึงตวับ่งชี3ของ การ
ปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) คือ การมีรูปแบบวิธีการ มีกระบวนการที
ทา้ทาย การให้อาํนาจคนอื
นใน
การกระทาํ และการส่งเสริมใหก้าํลงัใจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํไดเ้ช่นเดียวกนั 

6.6.1.2 วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั3นพื3นฐาน ถึงการให้ความสําคญักบัการมองภาพอนาคตร่วมกันขององค์กร การกาํหนดเป้าหมายขององค์กร
ร่วมกนั และการมุ่งมั
นให้เกิดขึ3น ซึ
 งนิยามนี3 ไดเ้ชื
อมโยงกบัตวับ่งชี3ของ วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) คือ การ
มองเห็นภาพในอนาคตของเป้าหมายขององคก์รที
ตอ้งการจะให้เป็นไปไดอ้ยา่งชดัเจน และมีความมุ่งมั
นของทุก
ฝ่าย ร่วมแรงรวมใจในการปฏิบติัหนา้ที
เพื
อใหบ้รรลุเป้าหมายที
กาํหนดไวร่้วมกนั    

6.6.1.3  วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) หมายถึง การแสดงออก
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการมีความรับผิดชอบ การร่วมมือปฏิบติังาน การยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ทีมงาน มีการประสานงานกัน เพื
อมุ่งดึงศกัยภาพที
มีมาจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยกันดาํเนิน
กิจกรรมใหง้านบรรลุเป้าหมาย    

6.6.2  ความร่วมมือ (collaboration) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน
ที
สามารถวดัไดจ้ากองค์ประกอบที
เป็นตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร คือ การใชท้รัพยากรร่วมกนั การตดัสินใจ
ร่วมกนั และ ความสมัพนัธ์ร่วมกนั โดยแต่ละตวัแปรสงัเกตมีนิยามศพัทเ์ฉพาะดงันี3  
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6.6.2.1 การใช้ทรัพยากรร่วมกัน (sharing resources) หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการมีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากรการใช้ทรัพยากรให้เป็นประโยชน์ มี
ประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากร มีความคุม้ค่าและความเหมาะสมในการบริหารทรัพยากร ซึ
 งนิยามนี3 ได้
เชื
อมโยงกบัตวับ่งชี3ของ  การใชท้รัพยากรร่วมกนัคือ การมีส่วนร่วมในการใชท้รัพยากร  การใชท้รัพยากรให้เป็น
ประโยชน์ มีประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากร มีความคุม้ค่าและความเหมาะสมในการบริหารทรัพยากร 

6.6.2.2 การตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making) หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที
ถูกตอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ มีเหตุผลใน
การเลือก สามารถนาํไปปฏิบติัได ้และทาํให้งานบรรลุเป้าหมาย ซึ
 งนิยามดงักล่าวเชื
อมโยงถึง ตวับ่งชี3ของการ
ตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making) ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน การตดัสินใจที
ถูกตอ้ง
เหมาะสมกบัสถานการณ์ มีเหตุผลในการเลือก สามารถนาํไปปฏิบติัได ้และทาํใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

6.6.2.3 ความสัมพันธ์ร่วมกัน (mutuality) หมายถึง การแสดงออกของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการมีความสมัพนัธ์ของคนสองคนที
มาอยูร่วมกนั มีสิ
งที
เหมือนกนั ส่งเสริมสนบัสนุน
กนั มีความเกี
ยวขอ้งกนัในการปฏิบติังานในองคก์รและมีการพึ
งพาอาศยักนั ซึ
งนิยามดงักล่าวเชื
อมโยงถึง ตวับ่งชี3
ของการมีความสมัพนัธ์ร่วมกนั ประกอบดว้ย ความรับผิดชอบร่วมกนั มีความเกี
ยวขอ้งกนั การส่งเสริมสนบัสนุน 
และการพึ
งพาอาศยัซึ
งกนัและกนั 

6.6.3 ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3น
พื3นฐานที
สามารถวดัได้จากองค์ประกอบที
 เป็นตัวแปรสังเกตได้ 4 ตวัแปร คือความคิดริเริ
มสิ
 งใหม่ ความ
คล่องแคล่วในการคิด  ความละเอียดลออในการคิด  และความยืดหยุ่นในการคิด  โดยแต่ละตวัแปรสังเกตมี          
นิยามศพัทเ์ฉพาะดงันี3  

6.6.3.1  ความคิดริ เ ริ
 มสิ
 งใหม่ (originality) หมายถึงการแสดงออกของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการแสดงความกลา้คิดที
แปลกใหม่ สามารถคิดไดไ้ม่กลวัต่อความไม่แน่นอน และ
ยอมรับกบัสภาพการณ์จากความเสี
ยง ซึ
 งนิยามดงักล่าวเชื
อมโยงถึงตวับ่งชี3ความคิดริเริ
มสิ
งใหม่ (originality) คือ 
การแสดงความกลา้คิดที
แปลกใหม่ สามารถคิดไดไ้ม่กลวัต่อความไม่แน่นอน และยอมรับกบัสภาพการณ์จาก
ความเสี
ยงที
เกิดขึ3น 

6.6.3.2 ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงความสามารถในการคิดหาคาํตอบของปัญหาที
ไม่ซํ3 ากนัไดอ้ยา่งคล่องตวั ไม่ติดขดั ทั3ง
ดา้นการใช ้ถอ้ยคาํ การโยงสัมพนัธ์ การแสดงออกและการคิดหาคาํตอบในสิ
งที
ตอ้งการไดอ้ยา่งหลากหลาย  ซึ
 ง
นิยามดงักล่าวเชื
อโยงถึงตวับ่งชี3ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) คือ การคิดหาคาํตอบของปัญหาที
ไม่ซํ3 ากนั
ไดอ้ยา่งคล่องแคล่วในเวลาอนัจาํกดั การใชถ้อ้ยคาํที
มีความหมายเหมือนกนัเพื
ออธิบายแนวทางปฏิบติังาน และ
การคิดในสิ
งที
ตอ้งการไดอ้ยา่งหลากหลายเพื
อแสดงจุดมุ่งหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม และการโยงความสัมพนัธ์ใน
สิ
งที
เหมือนกนัและคลา้ยกนั การคิดหาคาํตอบไดอ้ยา่งหลากหลาย  

6.6.3.3 ความยืดหยุ่นในการคิด (flexibility) หมายถึง การแสดงออกของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงความสามารถปรับเปลี
ยนมุมมองความคิดในสถานการณ์ต่างๆได ้และเป็นการคิดนอก
กรอบไม่ตกอยูภ่ายใตค้วามคุน้เคย การคิดไดอ้ย่างอิสระ ซึ
 งนิยามดงักล่าวเชื
อโยงถึงตวับ่งชี3ความยืดหยุน่ในการ
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คิด (flexibility) วา่เป็นการปรับเปลี
ยนความคิดในสถานการณ์ต่างๆได ้ การเปิดกวา้งรับความคิดใหม่ๆ การคิด
นอกกรอบไม่ตกอยูภ่ายใตค้วามคุน้เคย การคิดอยา่งอิสระ  

6.6.3.4   ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) หมายถึงการการแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐาน ถึงการคิดอย่างละเอียด รอบคอบ ด้วยความคิดประณีต เพื
อขยายตกแต่ง
รายละเอียดความคิดหลกัใหไ้ดภ้าพที
ชดัเจนสมบูรณ์ ซึ
 งสัมพนัธ์กบัความสามารถในการสังเกตไม่ละเลยสิ
งเล็กๆ 
นอ้ยๆ ที
ผูอื้
นมองขา้มไป ซึ
 งนิยามดงักล่าวเชื
อโยงถึงตวับ่งชี3ความคิดละเอียดลออ (elaboration) คือ การคิดใน
รายละเอียดดว้ยความคิดประณีต และรอบคอบเพื
อขยายตกแต่งเพิ
มเติม รายละเอียดความคิดหลกัให้ไดภ้าพที

ชดัเจนสมบูรณ์ ซึ
งสมัพนัธ์กบัความสามารถในการสงัเกตไม่ละเลยสิ
งเลก็ๆ นอ้ยๆ ที
ผูอื้
นมองขา้มไป 

 
7.      ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจัิย 

7.1    ประโยชน์ในดา้นวิชาการ เนื
องจากโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั3นพื3นฐานที
พฒันาขึ3นจากการวิจยัครั3 งนี3  ไดจ้ากการศึกษาวิเคราะห์ จากหลายแหล่ง ซึ
 งมี
ความชดัเจน ครอบคลุม และสมบูรณ์ในเชิงวิชาการมากขึ3น อีกทั3งโมเดลสมการโครงสร้างที
พฒันาขึ3นไดมี้การ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษท์าํให้ไดโ้มเดลสมการโครงสร้างที
มีความเหมาะสม
กบับริบทสงัคมไทย  ซึ
งนกัวชิาการ นกัวจิยั หรือผูบ้ริหารทางการศึกษา ตลอดจนผูส้นใจ นาํไปเป็นโมเดลตั3งตน้
เพื
อขยายขอบเขตการศึกษาองค์ประกอบทั3 งด้านปัจจัยที
มีอิทธิพล และดา้นภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจให้
กวา้งขวางและลึกซึ3 งต่อไป 

7.2    ประโยชน์ในด้านการนําผลการวิจัยไปใช ้ผลจากการวิจัยครั3 งนี3 จะทาํให้ไดโ้มเดลที
ไดรั้บการ
ตรวจสอบดว้ยกระบวนการทางการวิจยั และเป็นโมเดลที
มีความเหมาะสมกบับริบทสังคมไทย ซึ
 งมีความจาํเป็น
ในการใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยใชส้ร้างหลกัสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรม
สําหรับผูบ้ริหารสถานศึกษา และสร้างโปรแกรมการพฒันาตนเองเพื
อนําไปสู่ความเจริญงอกงาม อีกทั3 งเป็น
แนวทางในการกาํหนดนโยบายและวางแผนเพื
อการดาํเนินงานส่งเสริมประสิทธิผลของผูบ้ริหารสถานศึกษาให้มี
มากขึ3น และการสร้างหลกัสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศึกษา นอกจากนั3นยงั
สามารถใชเ้ป็นปรัชญาเพื
อเป็นหลกัในการปฏิบติัในสถานศึกษา 
        

 



บทที� 2  
วรรณกรรมและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 

ในบทที� 2 นี	 จะเป็นการศึกษา วิเคราะห์ หลกัการแนวคิดทฤษฎีของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดย
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง ทั	 งนี	 เพื�อนาํไปสู่การกาํหนดรูปแบบโมเดลสมการโครงสร้าง
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐาน  และจากการศึกษา คน้ควา้เอกสาร งานวิจยัที�
เกี�ยวขอ้งนั	น พบวา่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจนั	นในประเทศไทยยงัไม่มีเอกสารที�เป็นแนวทางที�ชดัเจนมากนกั 
แต่ในเอกสารและงานวจิยัของต่างประเทศนั	น มีมานานแลว้และเป็นที�นิยมมาก ถือวา่เป็นภาวะผูน้าํที�มีลกัษณะที�
เหมาะสาํหรับการฝึกความเป็นผูน้าํในยคุศตวรรษที� 21 ซึ�งเป็นยคุที�มีความเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็วในทุกๆ ดา้น 
โดยผูน้าํลกัษณะนี	จะ มีความเป็นผูน้าํในการนาํองคก์ร โดยใหค้นในองคก์รไดมี้การแสดงวิสัยทศัน์ร่วมกนั การมี
วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม และการปฏิบติัภาวะผูน้าํไปสู่คนอื�นๆ ได ้และยงัช่วยในการส่งเสริม สนบัสนุน การ
ปฏิบติัของผูน้าํในองคก์ร โดยมีหัวขอ้ในการวิจยัดงันี	   1) นิยาม แนวคิด องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการและ       
ตวับ่งชี	ของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  2) ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและเส้นทาง
อิทธิพล  3) องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	ของแต่ละองคป์ระกอบที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจ และ 4) โมเดลสมมติฐานภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 
 

1. นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี$ของภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจ   
ในยุคของร่วมสมัยส่วนใหญ่ได้มีนักการศึกษาได้อธิบายทฤษฎีเกี�ยวภาวะผู ้นําแบบกระจายอาํนาจ 

(distributed leadership) ซึ� งเป็นประเด็นที�น่าสนใจโลกของภาวะผูน้าํทางการศึกษา ที�กาํลงัให้ความสนใจต่อการ
เปลี�ยนแปลงในปัจจุบนันี	 และหากกล่าวไปแลว้ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจนั	นไดเ้กิดขึ	นมานานแลว้และมา
ชดัเจนเมื�อทศวรรษที�ผา่นมา (Watson, 2005) ในการกล่าวถึงครั	 งแรกของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจนั	นปรากฏ
ในหนงัสือที�ชื�อวา่ Dynamics of Participative Groups ที�ถูกอา้งโดย Gibb (1954 อา้งถึงใน Lucia, 2004) โดยใน
หนงัสือของ Gibb ไดเ้ขียนวา่ “การใหค้วามสาํคญัของความเจริญและพฒันาของสมาชิกในองคก์รในกลุ่มนั	น ไม่มี
ใครเป็นผูน้าํ “ภาวะผูน้าํถูกกระจาย”  โดย Gibb  อา้งว่าภาวะผูน้าํไม่ควรจะถูกรับผิดชอบเพียงคนเดียวแต่ควร
จะตอ้งกระจายในการมีส่วนร่วมหรือถูกกระจายออกไปยงัผูอื้�นในองคก์ร (Gibb, Gronn, 2000; Lucia, 2004)  โดย
ผูว้จิยัจะกล่าวถึงหวัขอ้ต่างๆ ตามลาํดบัดงันี	  นิยามและแนวคิดของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ องคป์ระกอบของ
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ นิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	ของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 

1.1     นิยามและแนวคดิของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 
จากการศึกษางานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีพบว่ามีนักการศึกษา นักวิจยัหลายท่านให้แนวคิด ทฤษฎี

เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ (distributed leadership) ไวห้ลายท่าน อาทิเช่น Day, Gronn, & Salas (2004)  
ไดก้ล่าวว่ารูปแบบที�ง่ายๆ ส่วนใหญ่ของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมีความหมายมากกว่าผูน้าํคนเดียวและมี
ความสามารถในทีมงาน โดยงานวิจยัไดก้ล่าวทฤษฎีที�เกี�ยวกบัมุมมองของทีมงานและธรรมชาติของทีมงาน การ
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เรียนรู้เป็นทีม และภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  ยงัมีนกัทฤษฎีที�สนใจในเรื�องของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
อยูห่ลายท่าน Spillane (2006) ใหค้วามเห็นวา่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  (distributed leadership) มีความหมาย
กวา้งกวา่คาํวา่ ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (shared leadership) แต่เป็นวิวฒันาการของแนวคิดที�เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ 
ซึ�งเปลี�ยนไปจากการใหค้วามสาํคญัต่อผูน้าํสูงสุดเพียงคนเดียวหรือกลุ่มเดียว ไปสู่ภาวะผูน้าํที�กระจายไปยงับุคคล
อื�นทั�วทั	งองคก์าร ในลกัษณะที�มีความสัมพนัธ์ต่อกนัแบบโครงข่ายใยแมงมุมของภาวะผูน้าํ (web of leadership)   
Fullan (2001) เชื�อวา่ ผูน้าํที�ดีตอ้งสร้างผูน้าํที�ดีให้เกิดขึ	นในทุกระดบัขององคก์าร จึงเป็นหนา้ที�สาํคญัของผูน้าํ
สถานศึกษา ที�จะตอ้งเตรียมผูน้าํรุ่นต่อไป (next generation) ไวร้องรับความตอ้งการของโรงเรียนในอนาคต โดย
แนวคิดการกระจายภาวะผูน้าํ น่าจะเป็นทางเลือกที�ดีทางหนึ�งในกระบวนการสร้างผูน้าํรุ่นใหม่ให้แก่สถานศึกษา  
ส่วน Yukl (2002) ก็ไดใ้ห้ความหมายวา่ของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจคือการมีมุมมองที�หลากหลาย (ความ
เป็นผูน้าํเพียงคนเดียว) ซึ�งเป็นการไดรั้บความเชื�อมั�นอยา่งชา้ๆ โดยความหมายแลว้หมายถึงกระบวนการที�มีส่วน
ร่วมของการเพิ�มประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลและเพิ�มสมรรถนะในการทาํงานให้สําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  
แทนที�จะเป็นผูน้ําเพียงคนเดียวซึ� งสามารถแสดงโครงสร้างที�จาํเป็นของภาวะผูน้ํา โดยโครงสร้างนั	นได้ถูก
กระจายไปยงัสมาชิกคนอื�นที�แตกต่างกนัในทีมหรือในองคก์ร  Raelin (2004)  ยงักล่าววา่ ภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจ หมายถึงสถานการณ์หรือบริบทขององคก์ารที�มีผูน้าํหลายคน (multiple leaders)  ที�ต่างหมุนเวียนเขา้มารับ
บทบาทความเป็นผูน้าํ ในส่วนงานที�ตนถนดัหรือมีความสนใจเป็นพิเศษ โดยเฉพาะอยา่งยิ�งเป็นแนวคิดเหมาะสม
กับการทาํงานเป็นทีมแบบทีมงานที�บริหารจัดการเบ็ดเสร็จในตนเอง หรือ  Self-Managed Team (SMT)  
นอกจากนี	  Evers & Lakomski (2000)  ยงักล่าววา่ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (หรือโรงเรียนแห่งการเรียนรู้) 
จาํเป็นตอ้งมีทั	งภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและความรู้ (distributed leadership and knowledge)  ดงันั	น องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ จะตอ้งควบคู่ไปกบัการมีภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเสมอ นกัวิชาการบางคนยงัให้ทศันะว่า 
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจจะเป็นรูปแบบภาวะผูน้าํแห่งอนาคต  (distributed leadership is the leadership 
model of the future) 

จากประเด็นต่างๆ ที�บ่งบอกถึงแนวคิด “ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ” ที�กล่าวมานี	  จะเห็นวา่เป็น
แนวคิดที�มีขอบเขตกวา้งขวางครอบคลุมหลายทฤษฎีและแนวคิดดา้นภาวะผูน้าํที�นิยมใชอ้ยูแ่ลว้ในปัจจุบนั เช่น
ภาวะผูน้าํร่วม (shared leadership)  ภาวะผูน้าํแบบสนบัสนุน (facilitative leadership)  ภาวะผูน้าํแบบมอบอาํนาจ 
(empowerment leadership)  ภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย (democratic leadership)  ภาวะผูน้าํแบบมอบหมายงาน 
(delegated leadership)  และ ภาวะผูน้าํแบบแพร่กระจาย (dispersed leadership) เป็นตน้ ซึ� งลว้นแต่มีแนวคิดและ
ค่านิยมร่วมกนั อนัไดแ้ก่เรื�อง การใหมี้ส่วนร่วมของสมาชิก  การมอบอาํนาจความรับผิดชอบในการตดัสินใจ  การ
กระจายงานใหป้ฏิบติัแทน การเอื	ออาํนวยความสะดวก การนาํดว้ยแนวทางแบบประชาธิปไตย  การให้คุณค่าและ
การนบัถือในความสามารถของผูอื้�น  เป็นตน้  

อาจสรุปไดว้า่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ (distributed  leadership)  มุ่งเนน้เรื�องคนที�จะทาํใหเ้กิด
การประสานความร่วมมือต่อเป้าหมายที�มีร่วมกนั ภาวะผูน้าํค่อยๆ เกิดขึ	นเองอยา่งเป็นธรรมชาติ และส่งผ่านจาก
บุคคลหนึ� งไปอีกบุคคลหนึ� งหากสถานการณ์เปลี�ยนแปลงไปอีกทั	 งใช้มุมมองจากหลายๆคนเพื�อช่วยในการ
ตดัสินใจบนพื	นฐานของความร่วมมือ ความไวว้างใจ และการแบ่งอาํนาจในภาระหนา้ที�ตามความเหมาะสมและ
ความเชี�ยวชาญ ภายใตรู้ปแบบของประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม และกระตุน้ให้เกิดการมอบหมายการตดัสินใจ 
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ก่อให้เกิดความสมดุลระหวา่งศูนยก์ลางการควบคุมและการมีอิสระในการคิดดว้ยการแสดงความคิดเห็น ครูใน
โรงเรียนมีอิสระหมุนเวยีนความเชี�ยวชาญ ความคิด และความพยายามระหวา่งกนัในโรงเรียน   

1.2      องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 
ในการวิจัยโมเดลสมการโครงสร้าง จุดมุ่งหมายสําคญัในการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที�

เกี�ยวขอ้งก็เพื�อกาํหนดองคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งชี	ของตวัแปรที�ใชใ้นการศึกษา ดงันั	นในหัวขอ้
นี	ผูว้ิจยัจะศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งจากทศันะของนักการศึกษา นักวิจยัจากแหล่งต่างๆ เพื�อการ
สังเคราะห์ กาํหนดเป็นองค์ประกอบที�จะใชใ้นงานวิจยัเพื�อจะนาํไปสู่การศึกษาและกาํหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ
และตวับ่งชี	 เพื�อใชใ้นการวจิยัต่อไป  

1.2.1    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจตามแนวคดิของ Elmore 
Elmore (2000) ในทฤษฎีเกี�ยวภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ  Elmore  มุ่งไปที�การ

ปรับปรุงการศึกษาและสมรรถนะของโรงเรียนเป็นหลกั Elmore  ยงัอธิบายวา่ความเป็นผูน้าํเหมือน “การให้
คาํแนะนาํและทิศทางแก่ผูต้ามที�มีความรู้ความชาํนาญในองคก์ร”  และนอกจากนี	ยงัช่วยนกัการศึกษาไดต้ระหนกั
เกี�ยวกบัการเชื�อมต่อระหว่างการปฏิบัติการสอนและการเรียนรู้ของผูเ้รียนและการวดัและประเมินที�สามารถ
อธิบายได้  องค์ประกอบที�สําคญัของภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจตามแนวคิดของ Elmore ประกอบด้วย                    
1) วสิยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงคร่์วมกนั (shared mission, vision and goals)  2) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม 
(teamwork culture) 3) การตดัสินใจร่วมกนั (decision-making) 4) การประเมินและพฒันาวิชาชีพ (evaluating and 
professional development) 5)  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) 

1.2.2    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจตามแนวคดิของ Gronn 
Gronn (2002) ไดส้นบัสนุนแนวคิดของ Spillane และไดก้ล่าวถึงการเพิ�มเติมหรือวิธีการที�

มากขึ	น ซึ� งใชค้วามสามารถทางเทคโนโลยีให้เป็นประโยชน์ Gronn ยงัให้ความหมายว่าภาวะผูน้ําที�มากขึ	น
หมายถึงการรวมกนัขององค์กรซึ� งถูกกระจายไปยงัสมาชิกขององค์กร ในทฤษฎีของ Gronn ไดข้ยายของคาํว่า
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจกบัการพฒันาของการจดัการอยูส่ามส่วนคือ การร่วมมือที�เกิดขึ	นเองโดยธรรมชาติ 
ความสัมพนัธ์ในการทาํงานโดยสัญชาติญาณ และ การปฏิบติัเกี�ยวกบัสถาบนั องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจ จะประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้าํครู (teacher leadership)  2) การแนะนาํหลกัสูตรและการประเมินผล 
(artifacts) 3) วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision)  4) โปรแกรมการสอน (instruction program) และ 5) การจดัการ 
(arrangements) 

1.2.3    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Camburn, Rowan & 
Taylor                                    

Camburn et al. (2003) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในโรงเรียนโดยศึกษาจาก
กรณีตวัอยา่งโรงเรียนระดบัประถมศึกษาที�ไดน้าํรูปแบบการปฏิรูปมาใชใ้นโรงเรียนโดยมีองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจดงันี	  1) การจดัองคก์ารของโรงเรียน (school organization)  2) วิสัยทศัน์ร่วม (shared 
vision)  3) โปรแกรมการสอน (instructional program) 4) ภาวะผูน้าํครู (teacher leadership) และ 5) ภาวะผูน้าํ
ผูบ้ริหาร (principal leadership) 
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1.2.4    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจตามแนวคดิของ Spillane 
Spillane (2006) ไดพ้ฒันาภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ซึ� งถูกยกระดบัจากการกระทาํของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนต่อผลของปฏิกิริยาที�รวมกนัของผูน้าํโรงเรียน ผูต้ามและการใชสิ้�งประดิษฐ์ในสถานการณ์ที�
หลากหลาย ซึ� งมีองค์ประกอบที�กล่าวไวคื้อ 1) การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) ซึ� งถือเป็นหัวใจของ
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 2) ปฏิสัมพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงาน (interactions) ของผูน้าํ ผูต้าม และในสถานการณ์
ในแต่ละดา้นของความเป็นผูน้าํ 3) สถานการณ์ของความเป็นผูน้าํ   

1.2.5    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Lucia 
Lucia (2004) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในรูปแบบการศึกษาแบบสาํรวจ 

โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อสํารวจเกี�ยวภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและประสิทธิผลในโรงเรียนประถมศึกษาซึ� งเป็น
กลุ่มตวัอยา่งจาก 6 โรงเรียนในรัฐฟลอริดา้ มีองคป์ระกอบที�สาํคญัคือ 1) การเสริมสร้างพลงัให้กบัคนอื�น (empower 
to others) 2) การปลูกฝังวฒันธรรม (embedded culture) 3)  การสนบัสนุนอยา่งเป็นระบบ (systematic support) 4) การ
ร่วมมือของเพื�อนร่วมงาน (collegial collaboration) และ 5) การพฒันาบุคลากร (aligned staff development) 

1.2.6    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Gordon  
Gordon (2005) ไดศึ้กษาเกี�ยวภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจโดยศึกษาในเรื�องผลกระทบ

ของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมีผลต่อผลสมัฤทธิv ทางการเรียน (The effect of distributed leadership on student 
achievement) โดยในการศึกษามีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการคือ 1) พนัธกิจ (mission), วิสัยทัศน์ (vision), 
เป้าหมาย (goals) ร่วมกนั 2) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture)  3) การตดัสินใจร่วมกนั (decision-
making)  4) การประเมินและการพฒันาอยา่งมืออาชีพ (evaluation and professional development) 5) การปฏิบติั
ภาวะผูน้าํ (leadership practices) 

1.2.7    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Timperley 
Timperley (2005) ไดศึ้กษาพฤติกรรมของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจโดยไม่ไดแ้ตกต่าง

ไปจากทฤษฎีของ Spillan และ Gronn   มีองคป์ระกอบที�สําคญัดงันี	  1) การจดัองคก์ารของโรงเรียน (school 
organization) 2) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) 3) โปรแกรมการสอน (instructional program)  

1.2.8    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Macbeath 
Macbeath (2005) ไดน้าํเสนอเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจโดยไดศึ้กษาใน 11 

โรงเรียน ประกอบดว้ย โรงเรียนมธัยมศึกษา 4 โรง โรงเรียนขนาดกลาง 2 โรง โรงเรียนประถมศึกษา 3 โรง และ
โรงเรียนอนุบาล 2 โรง โดยใชรู้ปแบบการวิจยัแบบเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยการสัมภาษณ์และการใช้
แบบสอบถาม และแบบสังเกตว่าภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของแต่ละโรงเรียนนั	นเป็นอย่าง ผูบ้ริหารใช้
อย่างไรและมีการริเริ�มใช้อย่างไร โดยมีองค์ประกอบที�สําคญัคือ 1) การจัดองค์การของโรงเรียน (school 
organization) 2) วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision)  3) ภาวะผูน้าํครู (teacher leadership) และ 4) ภาวะผูน้าํผูบ้ริหาร 
(principal leadership) 

1.2.9    องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Maxcy & Nguyen 
Maxcy & Nguyen (2006) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจที�ยงัคงขยายอยา่งต่อเนื�อง 

โดยได้ศึกษาสิ� งเกี�ยวข้องกันสําหรับโรงเรียนซึ� งมีลักษณะเป็นประชาธิปไตยและมีการปกครองที� ดี โดยมี
องคป์ระกอบตามงานวิจยัดงันี	  1) การจดัองคก์ารของโรงเรียน (school organization) 2) วิสัยทศัน์ร่วม (shared 
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vision) 3) โปรแกรมการสอน (instructional program) 4) ภาวะผูน้าํครู (teacher leadership) และ 5) ภาวะผูน้าํ
ผูบ้ริหาร (principal leadership)  

1.2.10 องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Leithwood, Mascall, 
Strauss, Sacks, Memon, & Yachkina 

Leithwood et al. (2007)  ไดศึ้กษารูปแบบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจซึ� งเป็นภาวะ
ผูน้าํที�ไดแ้สดงออกถึงความมีประสิทธิผลโดยไดศึ้กษาในลกัษณะที�เป็นการจดัการแบบไม่เป็นทางการและการ
สนบัสนุนในองคป์ระกอบและการขดัขวางของโครงสร้างการกระจายภาวะผูน้าํและองค์ประกอบที�กล่าวไวคื้อ  
1) การจดัองคก์ารของโรงเรียน  (school organization)  2) วิสัยทศัน์ร่วม (shared  vision) 3) ภาวะผูน้าํผูบ้ริหาร 
(principal leadership) 

1.2.11  องค์ประกอบของภาวะผู้นําการกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Smith 
Smith (2007) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความเขา้ใจในขอ้ตกลงของครูกบัองคป์ระกอบทั	ง 4 ของ

ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจในโรงเรียนรัฐจอร์เจีย โดยผูว้ิจยัใช้วิจยัแบบเชิงปริมาณและใช้แบบสํารวจคือ 
Distributed Leadership Readiness Scale ที�พฒันาโดย Elmore และ ปรับปรุงโดย Gordon และทาํการศึกษากบัครู
จาํนวน 295 คน ที�จบปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรีในจาํนวน 8 โรงเรียน ใน 1 อาํเภอ โดยองคป์ระกอบที�ใช้
ในครั	 งนี	 คือ 1) พนัธกิจ วสิยัทศัน์ และเป้าหมายของโรงเรียนร่วมกนั (shared school’s mission, vision, and goals)  
2) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture)  3) ความรับผิดชอบร่วมกนั (shares responsibility)  4) การ
ปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership  practice)  

1.2.12 องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Ritchi & Woods 
Richie & Woods  (2007) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัระดบัการกระจาย โดยผ่านไปยงัความเขา้ใจถึง

ความแตกต่างในธรรมชาติของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดยงานวิจยัของเขาไดอ้ธิบายถึงวา่ระดบัของภาวะ
ผูน้ําแบบกระจายอาํนาจในโรงเรียนแตกต่างกันอย่างไรโดยศึกษาจากโรงเรียนประถมศึกษา 8 โรงเรียน 
มธัยมศึกษา 2 โรงเรียน มีองค์ประกอบของภาวะผูน้าํการกระจายอาํนาจดังนี	  1) การกระจายหน้าที�ความ
รับผิดชอบในองคก์ร 2) การสนับสนุนให้ครูไดเ้สนอแนวคิดใหม่ๆ 3) การพฒันาความสัมพนัธ์ทางสังคมเช่น
ความไวว้างใจ  4) การเผยแพร่สมรรถนะสาํหรับภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม  5) การกระจายการฝึกปฏิบติัของภาวะ
ผูน้าํระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 

1.2.13 องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Christy  
Christy (2008) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจซึ�งไดศึ้กษาในโรงเรียนประถมศึกษา

โดยการเปรียบเทียบและใชแ้บบสาํรวจและองคป์ระกอบของ Gordon (2005) ซึ� งมีองคป์ระกอบอยู ่5 ตวั คือ                 
1) การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practices) 2) วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงคร่์วมกนั (shared mission, 
vision and goals) 3) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) 4) การตดัสินใจร่วมกนั (decision-making)  
และ 5) การประเมินและการพฒันาความชาํนาญ (evaluation and professional development)  

1.2.14 องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Davis 
 Davis (2009) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจและการ

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยในการศึกษาครั	 งนี	 เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามโดยมี
กลุ่มเป้าหมายเป็นโรงเรียนประถมศึกษาจาํนวน 34 โรงเรียน ซึ� งแบบสอบถามมีองค์ประกอบที�สําคญัอยู่ 7 
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ประเด็นดงันี	  1) การจดัองคก์ารของโรงเรียน (school organization) 2) วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) 3) โปรแกรม               
การสอน (instructional program) 4) ภาวะผูน้าํครู (teacher leadership) 5) ภาวะผูน้าํผูบ้ริหาร (principal leadership)            
6) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) และ 7) การแนะนาํหลกัสูตรและการประเมินผล (artifacts) 

1.2.15 องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Ugwu 
Ugwu (2009) งานวิจยัของ Ugwu ศึกษาเกี�ยวกบัผลกระทบของภาวะผูน้าํแบบกระจาย

อาํนาจของสมาชิกในมหาวทิยาลยัของรัฐและเอกชนในรัฐเท็กซสัตอนใต ้โดยมีองคป์ระกอบ ที�ศึกษาดงันี	  (Bable, 
2008) 1) ความชาํนาญงานประสบการณ์และภูมิปัญญา 2) ความสามารถในการแกปั้ญหา 3) การตระหนกัต่อ
ตนเองและผูอื้�น 

1.2.16 องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Terrell 
Terrell (2010) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ขององคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบกระจาย

อาํนาจในโรงเรียนประถมศึกษาในเมืองและผลสมัฤทธิv ของนกัเรียน โดยมีองคป์ระกอบดงันี	  1) พนัธกิจ วสิยัทศัน์ 
และเป้าหมายร่วมกนั (shared mission, vision, and goals) 2) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture)              
3) ความรับผิดชอบร่วมกนั (shares responsibility) 4) การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) 

1.2.17 องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากงานวจิยัของ Grant 
Grant (2011) ไดศึ้กษางานวิจยัเกี�ยวความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ

และประสิทธิผลของภาวะผูน้าํในรัฐคาโรไรนาเหนือ โดยในงานวจิยันี	พบวา่ความรับผิดชอบของผูบ้ริหารเพิ�มขึ	น
ในคุณภาพและความซบัซอ้นพร้อมกนักบัเงื�อนไขความรับผิดชอบสาํหรับการปรับปรุงผลสัมฤทธิv ของนักเรียน 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในงานวิจยันี	 คือ 1) วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) 2) การพฒันา
บุคลากร (developing people) 3) การจดัการองค์กร (redesigning the organization) 4) การจดัการหลกัสูตร 
(managing the instructional program) 

องค์ประกอบภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ ตามทัศนะของนักทฤษฎี นักวิชาการต่างๆ  
ดงักล่าวขา้งตน้   โดยผูว้ิจยัไดน้าํประเด็นต่างๆ ไดน้าํมาสังเคราะห์เพื�อกาํหนดองคป์ระกอบที�เป็นกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎี (theoretical framework) และที�เป็นกรอบแนวคิดเพื�อการวิจยั (conceptual framework) ตามลาํดบัดงั
แสดงในตารางที� 1  
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ตารางที� 1    สงัเคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบ 
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1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ   
    (leadership practice) 

� � �  �  � � �  �  � �  �  11 

2. วสิยัทศัน์ร่วม (shared vision) � � �  �  �   � �  � �  � � 11 

3. วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม  
    (teamwork culture) 

�   � � �   �  �  � �  �  9 

4. การจดัองคก์ารในโรงเรียน  
    (school organization) 

  �   � �  � �    �   � 7 

5. โปรแกรมการสอน  
    (instructional program) 

 � �   �   �     �   � 6 

6. การนาํของผูบ้ริหาร 
   (principal leading) 

  �    �  � �    �    5 

7. การตดัสินใจร่วมกนั  (decision-
making) 

� �   �        � �    5 

8. การนาํของครู (teacher leading)   �    �  �     �    4 

9. การประเมินและพฒันาวชิาชีพ  
 (evaluating and professional   
 development) 

�    �        �     3 

10. การพฒันาบุคลากร 
      (aligned staff development) 

   �             � 2 

11. ความรับผดิชอบร่วมกนั  
      (shared responsibilities) 

          �     �

 
2 

12. การจดัการ (management)  �                1 

13. ปฏิสมัพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงาน  
      (interactions) 

       �         
 

1 

14.  สถานการณ์ความเป็นผูน้าํ (situation)        �          1 
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ตารางที� 1    สงัเคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบ
กระจายอาํนาจ 
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15.  การเสริมสร้างพลงัใหก้บัคนอื�น  
       (empower to others) 

   �        
 

    
 

1 

16. การสนบัสนุนอยา่งเป็นระบบ     
       (systematic support) 

   �             
 

1 

17. การร่วมมือของเพื�อนร่วมงาน  
       (collegial collaboration) 

   �              
 

1 

18.  การกระจายหนา้ที�ความรับผดิชอบ 
ในองคก์ร 

   
   

    
 

�

    
  1 

19.  การสนบัสนุนใหค้รูไดเ้สนอ
แนวคิดใหม่ๆ 

   
   

    
 

�

    
  1 

20.  การพฒันาความสมัพนัธ์ทางสงัคม 
       เช่นความไวว้างใจ 

   
   

    
 

�

    
  1 

21.  การเผยแพร่สมรรถนะสาํหรับ 
       ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม    

   
   

    
 

�

    
  1 

22.  การกระจายการฝึกปฏิบติัของ 
       ภาวะผูน้าํระหวา่งสมาชิกในองคก์ร 

   
   

    
 

�

    
  1 

23.  ความชาํนาญงานประสบการณ์
และภูมิปัญญา 

                �  
 

1 

24.  ความสามารถในการแกปั้ญหา                 �   1 
25.  การตระหนกัต่อตนเองและผูอื้�น                �   1 

รวมองค์ประกอบ 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3 4 5 5 3 3 5 4 74 

  
จากตารางที� 1 เห็นไดว้า่  องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจที�เป็นกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี (theoretical framework) ที�ไดจ้ากการสงัเคราะห์มีจาํนวน 25 องคป์ระกอบ แต่สาํหรับการวิจยัครั	 งนี	  ผูว้ิจยั
ไดใ้ชเ้กณฑพิ์จารณาจากองคป์ระกอบที�ความถี�สูง  (ในที�นี	 คือความถี�ตั	งแต่  9  ขึ	นไป)  ไดอ้งคป์ระกอบจาํนวน 3 
องคป์ระกอบ คือ  
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องคป์ระกอบที� 1  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice)   
องคป์ระกอบที� 2  วสิยัทศัน์ร่วม   (shared vision)          
องคป์ระกอบที� 3  วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) 
จากองคป์ระกอบขา้งตน้ แสดงเป็นโมเดลการวดัได ้ ดงัภาพที� 1   

 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

 

ภาพที� 1    โมเดลการวดัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ   
 

จากภาพที� 1 แสดงโมเดลการวดัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ที�ไดจ้ากการสังเคราะห์ทศันะของ
นักวิชาการต่างๆ ซึ� งประกอบด้วย การปฏิบติัภาวะผูน้ํา (leadership practice) วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision)         
และวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) โดยมีรายละเอียดของแต่ละองคป์ระกอบ ที�จะนาํไปสู่การ
สงัเคราะห์เพื�อกาํหนดนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	ของแต่ละองคป์ระกอบ ดงัหวัขอ้ที�จะกล่าวถึงต่อไป 

1.3     นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบการกระจายอาํนาจ  
1.3.1 นิยามเชิงปฏิบัตกิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ การปฏิบัตภิาวะผู้นํา (leadership practice) 

แนวคิดของภาวะผูน้ํา (leadership) ได้เกิดขึ	 นมานานแล้วโดยไม่คาํนึงถึงวฒันธรรม                 
การแบ่งแยก หรือสภาวการณ์อื�นๆ (Kouzes & Posner, 2007)  และภาวะผูน้าํเป็นการทาํงานแบบมืออาชีพในทุกๆ 
ตาํแหน่ง (Lambert, 2003) และรวมไปถึงภาวะผูน้ํามีความสําคัญในผลลพัธ์ของการเรียนรู้ของนักเรียน 
(Leithwood  & Riehl, 2003)  ดงันั	นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) จึงมีความสาํคญัและจาํเป็นอยา่งยิ�ง
ในสถานศึกษา ในทีนี	 จะขอกล่าวถึงความหมายของ การปฏิบัติภาวะผูน้ําในแต่ละแนวคิดของนักวิจัยและ
นกัวชิาการดงันี	  ในทศันะของ Spillane (2006) ไดใ้หค้วามหมายวา่การปฏิบติัภาวะผูน้าํ เป็นการขยายออกของการ
ทาํงานผ่านผูน้าํที�หลากหลาย (multiple leaders)   ส่วน Heck & Hallinger (1999) ไดก้ล่าวไวว้า่ การปฏิบติัภาวะ
ผูน้าํไม่ค่อยสาํคญัแต่จาํเป็นถา้หากตอ้งการให้ความเขา้ใจของผูบ้ริหารโรงเรียนให้มีความกา้วหนา้ และในแง่มุม
มองของการถูกกระจาย การปฏิบติัภาวะผูน้าํจะกาํหนดรูปร่างในดา้นปฏิสัมพนัธ์ของผูน้าํ ผูต้ามและสถานการณ์
ของพวกเขา (Gronn, 2000; Spillane, Haverson, & Diamond, 2001)  สาํหรับ Christy (2008) ไดใ้ห้ความหมายวา่ 
การปฏิบติัภาวะผูน้าํเป็นการอาํนวยความสะดวกในการกระจายภาวะผูน้าํโดยมีองค์ประกอบดงันี	   การใชง้าน 

 
  

  

ภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ  วสิยัทศัน์ร่วม 

วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม 

การปฏิบติัภาวะผูน้าํ 
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(enabling) การสนบัสนุน (supporting) การประสาน (coordinating) และการใหแ้นวทาง (guiding) งานให้กบัผูน้าํ
คนอื�นๆ ในขณะเดียวกนัก็สร้างความรู้สึกในบรรยากาศที�เป็นมิตร  

นอกจากนี	แลว้ Kouzes & Posner (2007)  ยงักล่าวอีกวา่ในหนงัสือรูปแบบการปฏิบติัภาวะ
ผูน้าํ วา่ควรมีการปฏิบติัภาวะผูน้าํอยู ่5 ประเภทคือ 1) มีรูปแบบวิธีการ (model the way) คือผูน้าํจะตอ้งกระทาํให้
ดงักวา่คาํพูด 2)  มีการสร้างแรงบนัดาลใจในวิสัยทศัน์ร่วม (inspired shared vision) ผูน้าํจะตอ้ง เปลี�ยนแปลง
วิสัยทศัน์ และสามารถแบ่งปันวิสัยทศัน์กบัคนอื�นๆ ไดอ้ยา่งมีคุณค่า 3) มีกระบวนการที�ทา้ทาย (challenge the 
process)  4) ใหอ้าํนาจผูอื้�นในการกระทาํ และ 5) ส่งเสริมและใหก้าํลงัใจ ซึ�งไดพ้บวา่ในจาํนวนทั	งหมดที�กล่าวมา
นั	นมีอยู ่4 คุณลกัษณะที�สอดคลอ้งกนัในการจดัอนัดบัในแบบสาํรวจ “Characteristics of Admired Leaders” ซึ� ง
คุณลกัษณะนี	 ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Kouzes & Posner (1987, 1995, 2002 & 2007) ในจาํนวน 4 อนัดบัคือ 
1) ความซื�อสตัย ์2) การมองไปขา้งหนา้ 3) การสร้างแรงบนัดาลใจ และ 4) การมีอาํนาจ Kouzes & Posner (2007) 
ยงัไดก้าํหนดวา่ความซื�อสัตยเ์ป็นสิ�งที�เป็นปัจจยัเดียวที�สาํคญัของความสัมพนัธ์ของผูน้าํและผูต้าม ความซื�อสัตย์
จะเชื�อมต่อกับจริยธรรมกับคุณค่า นอกจากนี	 ยงัมีผู ้เชี�ยวชาญชั	 นนําด้านผู ้นําและการออกแบบองค์กรใน
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจอย่างรวดเร็วองค์กรที�ประสบความสําเร็จเป็นองค์กรที�สามารถปรับให้เขา้กับการ
เปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว กญุแจสาํคญัในการเปลี�ยนแปลงการจดัการที�วางอยูบ่นแนวคิดเหล่านี	 เป็นผูน้าํที�สาํคญั
เป็นผูน้าํที�มีประสิทธิภาพช่วยให้องค์กรเพื�อให้สอดคลอ้งที�ดีขึ	นและชดัเจนเปรียบในการแข่งขนัจะไดรั้บเมื�อ
องคก์รจะจดัชิดเพื�อความสาํเร็จของโลก  Mackenzie (2011) ไดน้าํเสนอแบบประเมินวธีิปฏิบติัผูน้าํ 29 วิธีที�ทาํให้
องคป์ระสบผลสาํเร็จดงันี	  1) ความเขา้ใจในการเปลี�ยนแปลงสิ�งแวดลอ้ม  2) การพฒันาและการใชทิ้ศทางกลยทุธ์   
3) ความมั�นใจในระดบัทิศทางของกลยทุธ์เป็นกระบวนการ  4) การใชแ้ผนระยะยาวและยทุธศาสตร์  5) การ
ปรับปรุงข้อตกลงขององค์กรเป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ 6) การเชื�อมโยงผลตอบแทนขององค์กรเพื�อ
ประสิทธิภาพ 7) การปรับปรุงองคก์รอยา่งเป็นตรรกะ 8) การปรับปรุงสถาปัตยกรรมขององค์กร 9) การสร้าง
ความมั�นใจอย่างสอดคล้องกับรางวลั 10) ผลการสร้างความมั�นใจสอดคล้องกับทิศทางของกลยุทธ์ 11) 
ความสาํเร็จของการสร้างความมั�นใจกบัเป้าหมายความสาํเร็จ 12) การเขา้กนัไดข้องการสร้างความมั�นใจกบัผล
ของความสนใจ 13) การใช้มาตรฐานของความเป็นจริงและยาก 14) การสร้างความมั�นใจในมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน 15) การพิจารณาผลค่าตอบแทนโดยรวม 16) การบูรณาการกบัองคก์ร 17) การสร้างความมั�นใจและ
ความสนใจที�เขา้กนัได ้18) การพฒันาภาคี 19) การปรับตั	งภาคีกบัทิศทางของกลยทุธ์ 20) การตดัสินใจที�ดีที�สุด
อยา่งกลา้หาญ 21) การสร้างความมั�นใจในการตดัสินใจเชิงจริยธรรม 22) การใชฟ้อรั�มขององคก์ร 23) การสร้าง
ความมั�นใจในการแกปั้ญหาดา้นสุขภาพ 24) ผลของการสร้างความมั�นใจมุ่งเนน้ไปที�การแกปั้ญหา 25) การบาํรุง
และให้รางวลัดา้นนวตักรรม 26) การสร้างความมั�นใจดา้นคุณภาพ 27) การสร้างความมั�นใจการปรับปรุงดา้น
เทคโนโลย ี28) การจดัการเทคโนโลยใีหม่ๆ 29) การบูรณาการเทคโนโลยใีหม่ๆ  

ในงานวิจยัก็มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้แนวคิดเกี�ยวการปฏิบติัภาวะผูน้าํไวห้ลายท่าน 
ดงันี	  Coulter (2011) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัเรื�อง ความกดดนัในการรับรู้ สุขภาพโดยองคร์วม และการปฏิบติัภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหารโรงเรียนรัฐบาล โดยใชรู้ปแบบอยา่งการปฏิบติัภาวะผูน้าํของ Kouzes & Posner  (2003) ซึ� งมีอยู ่5 
แบบคือ 1) การมีรูปแบบและวธีิการ 2) การสร้างแรงจูงใจในวิสัยทศัน์ร่วม 3) การมีกระบวนการที�ทา้ทาย 4) การ
ใหอ้าํนาจคนอื�นในการกระทาํ และ 5) การส่งเสริมกาํลงัใจ และพบวา่ การปฏิบติัภาวะผูน้าํในดา้นการมีรูปแบบ
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วิธีการมีนัยสําคญัอย่างมีสถิติ  สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Dimke (2011) ที�ไดศึ้กษาในเรื�องของความสัมพนัธ์
ระหว่างการปฏิบติัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารและผลสัมฤทธิv ทางการเรียนในโรงเรียนมธัยมศึกษาในรัฐอิลินอยส์  
โดยพบว่าการปฏิบติัภาวะผูน้าํมีอิทธิพลต่อระดบัผลสัมฤทธิv ทางการเรียน และยงัพบว่าการปฏิบติัภาวะผูน้าํมี
อาํนาจที�สุดที�สามารถระบุไดโ้ดยครูและผูบ้ริหารและรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�นาํมาใชใ้นงานวิจยันี	 คือการ
ปฏิบติัภาวะผูน้าํของ Kouzes & Posner (2003)  

ดงันั	น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององค์ประกอบ “การปฏิบติัภาวะผูน้าํ” ไดว้่า
หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการปฏิบัติภาวะผูน้าํคือ การมีรูปแบบวิธีการ มี
กระบวนการที�ทา้ทาย  การให้อาํนาจคนอื�นในการกระทาํ และการส่งเสริมให้กาํลงัใจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํ      
ซึ� งนิยามนี	 เชื�อมโยงไปถึงตวับ่งชี	 ของ การปฏิบติัภาวะผูน้ํา (leadership practice) คือ การมีรูปแบบวิธีการ               
มีกระบวนการที�ทา้ทาย  การใหอ้าํนาจคนอื�นในการกระทาํ และการส่งเสริมใหก้าํลงัใจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํ 

1.3.2 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ วสัิยทศัน์ร่วม (shared vision) 
วิสัยทัศน์ (vision) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2542) ให้

ความหมายวา่การมองการณ์ไกล ในมุมมองของนกัวิชาการต่างประเทศ เช่น  Kouzes  & Posner (1991) ไดใ้ห้
นิยามของวสิยัทศัน์วา่ เป็นภาพในอุดมคติซึ� งมีความเฉพาะเจาะจงที�ปรารถนาจะให้เกิดขึ	นกบัองคก์ารในอนาคต 
เช่นเดียวกบั  Moorhead & Griffin (1998) ก็ให้ความหมาย  วิสัยทศัน์ คือ ภาพลกัษณ์แห่งอนาคตที�กาํหนดขึ	น
สาํหรับองคก์าร เป็นคาํบรรยายถึงสิ�งที�องคก์ารมุ่งหวงัจะเป็นในอนาคตนบัจาก ปัจจุบนั และเป็นภาพขององคก์าร
ที�มีการเปลี�ยนแปลงไปในอนาคตจากสายตาของผูน้าํองคก์าร วิสัยทศัน์จะเป็นมากกวา่ความฝัน หรือความหวงั 
เพราะผูบ้ริหารระดบัสูงไดแ้สดงให้เห็นชดัเจนถึง ความผูกพนัที�จะทาํให้วิสัยทศัน์นั	นสาํเร็จ ดงันั	นวิสัยทศัน์จึง
เป็นสิ�งที�ผูกพนัตวั และวิสัยทศัน์ที�จะก่อให้เกิดประโยชน์อนัดบัสูงสุดไดก็้คือ วิสัยทศัน์ที�สามารถสร้างแรง
บนัดาลใจคน ซึ�งแรงบนัดาลใจนี	  มกัจะออกมาในรูปของการแสวงหาสิ�งที�ดีที�สุด มากที�สุด หรือยิ�งใหญ่ที�สุด อาจ
เป็นการให้บริการที�ดีที�สุด ผลิตภณัฑที์�ทนทานมากที�สุด หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความสาํเร็จที�ยิ�งใหญ่ที�สุดที�
สาํคญั คือ วิสัยทศัน์นั	นตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจได ้ ส่วน  David & Davidson (1994) ไดก้ล่าววา่ วิสัยทศัน์เป็น
รูปแบบของการคิด เป็นกระบวนการเกี�ยวเนื�องระหว่างสภาพปัจจุบนั กบัความเป็นจริงที�จะเกิดขึ	นในอนาคต 
วิสัยทศัน์เป็นภาพที�สะทอ้นความเป็นจริงในอนาคต อนัเกิดจากความเขา้ใจสภาพปัจจุบนั และแนวโน้มการ
เปลี�ยนแปลงในอนาคต มิใช่เพียงแค่ความปรารถนา หรือความใฝ่ฝันเท่านั	น ดงันั	น วิสัยทศัน์จึงไม่ใช่การ
แกปั้ญหาในปัจจุบนั และไม่ใช่สิ�งที�จะเกิดขึ	นเพียงชั�วขา้มคืนแต่เป็นการแกปั้ญหาระยะยาว เพื�อสร้างโอกาสระยะ
ยาว ที�สาํคญั วิสัยทศัน์จะมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงบนัดาลใจให้บุคคลมุ่งสู่สัมฤทธิผลที�ไดว้างไว ้ มีอิทธิพลให้
เป็นบุคคลที�มีการดาํเนินชีวิตอยา่งมีเป้าหมายมีการวางแผน และไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคที�เกิดขึ	น จนกระทั�งบรรลุ
ตามวิสัยทศัน์ที�วางไว ้ นอกจากนี	   Moorhead & Griffin (1998) ยงัไดใ้ห้ทศันะวา่ วิสัยทศัน์ คือ ภาพลกัษณ์แห่ง
อนาคตที�กาํหนดขึ	นสาํหรับองคก์าร เป็นคาํบรรยายถึงสิ�งที�องคก์ารมุ่งหวงัจะเป็นในอนาคตนบัจาก ปัจจุบนั และ
เป็นภาพขององคก์ารที�มีการเปลี�ยนแปลงไปในอนาคตจากสายตาของผูน้าํองคก์าร วิสัยทศัน์จะเป็นมากกวา่ความ
ฝัน หรือความหวงั เพราะผูบ้ริหารระดบัสูงไดแ้สดงให้เห็นชดัเจนถึง ความผูกพนัที�จะทาํให้วิสัยทศัน์นั	นสาํเร็จ 
   ดงันั	น วสิยัทศัน์จึงเป็นสิ�งที�ผูกพนัตวั และวิสัยทศัน์ที�จะก่อให้เกิดประโยชน์อนัดบัสูงสุด
ไดก็้คือ วสิยัทศัน์ที�สามารถสร้างแรงบนัดาลใจคน ซึ�งแรงบนัดาลใจนี	  มกัจะออกมาในรูปของการแสวงหาสิ�งที�ดี
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ที�สุด มากที�สุด หรือยิ�งใหญ่ที�สุด อาจเป็นการให้บริการที�ดีที�สุด ผลิตภณัฑ์ที�ทนทานมากที�สุด หรืออาจเป็น
ความรู้สึกถึงความสาํเร็จที�ยิ�งใหญ่ที�สุดที�สาํคญั คือ วสิยัทศัน์นั	นตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจได ้ นอกจากนี	  วิสัยทศัน์
เป็นสิ�งที�ทาํใหเ้รารู้วา่ชีวิตเราอยูเ่พื�ออะไร ทาํให้เรามีความมั�นคง ไม่หวั�นไหวต่อการเปลี�ยนแปลงไปตามกระแส
สถานการณ์เฉพาะหน้าอยา่งไร้เป้าหมาย และไร้ทิศทาง และ Nanus (1992) ยงัไดเ้สนอเพิ�มเติมวา่ วิสัยทศัน์มี
ความสาํคญัตามบทบาท   4 ประการ คือ 1) ก่อให้เกิดความรู้สึกน่าสนใจ น่าดึงดูด กระตุน้ให้เกิดความรัก ความ
ผกูพนั เกิดความมุมานะพยายามปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ดว้ยความเต็มใจ เพื�อการปรับปรุงพฒันา เพื�อความกา้วหนา้ 
2) ก่อให้เกิดความหมายในชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนบุคคล ตั	งเป้าหมายในชีวิตดว้ยความภาคภูมิใจ อุทิศตน 
เสียสละ และมุ่งคุณภาพของงาน 3) ช่วยกาํหนดมาตรฐานความเป็นเลิศที�โดดเด่น และ 4) เป็นตวัเชื�อมความเป็น
อดีต และปัจจุบนั เขา้กบัอนาคต   

Colman (2007) ก็ใหค้วามหมายวา่ วสิยัทศัน์คือเรื�องราวของอนาคตเหมือนเป็นจินตนาการ
ที�ถูกกาํหนด อนาคตเป็นเรื�องราวเป็นการบรรยายขององคก์รที�คาดหวงัในการมองเห็นในอนาคตที�เป็นจริง และ
การมีวสิยัทศัน์ร่วม เป็นเรื�องราวอนาคตที�ถูกคาดหวงัโดยสมาชิกในองคก์ร เหมือนการมองเห็นที�ถูกตอ้งและเป็น
การกระทาํเฉพาะวนัต่อวนั ภาวะผูน้าํสาํหรับการเปลี�ยนแปลงกล่าววา่ถา้ผูน้าํนาํเอาการเปลี�ยนอยา่งถูกตอ้ง ผูต้าม
จะทาํให้เกิดการเปลี�ยนแปลง บทบาทการสอบใดๆของวิสัยทศัน์ในการเปลี�ยนแปลงจะตอ้งเอาไปพิจารณา ซึ� ง
วสิยัทศัน์ไม่สามารถกาํหนดหรือควบคุม โดยแต่ละคนสามารถยอมรับหรือปฏิเสธการเปลี�ยนแปลงวสิยัทศัน์ พวก
เขาอาจจะตอบสนองของพื	นฐานของวิสัยทศัน์โดยมีกาํหนดการของตนเองและความเชื�อได ้  Kouzes & Posner 
(2007), Grant (2011) ยงัอธิบายเพิ�มเติมวา่ เมื�อตอ้งการกาํหนดทิศทาง วสิยัทศัน์ในองคก์รถือวา่เป็นเข็มทิศในการ
กาํหนดทิศทางของโรงเรียนในการปฏิบัติและพฒันา สมาชิกในองค์กร ภาวะผูน้าํ การเรียนการสอนและการ
เรียนรู้ถูกคาดหวงัวา่จะไดรั้บมาจากการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั  ส่วน  Leithwood & colleagues (2006) ไดส้รุปวา่คน
ส่วนใหญ่โดยทั�วไปถูกสร้างแรงจูงใจโดยเป้าหมาย (goals) บงัคบัพวกเขาในทางส่วนบุคคล เป็นสิ�งที�ยากที�จะทาํ
ให้บรรลุและสามารถระบุกับการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันได้ และให้เพิ�มเติมว่าการกําหนดทิศทางในการพฒันา
โรงเรียนนั	น วสิยัทศัน์โรงเรียนถือวา่เป็นสิ�งที�ทุกคนยอมรับในกลุ่มของเป้าหมาย และเป็นการนาํผูที้�มีส่วนไดส่้วน
เสียที�หลากหลายมาใส่ในกระบวนการดว้ย และ Neuman & Simmons (2000) ก็ไดใ้ห้แนวคิดวา่วิสัยทศัน์ถูกสร้าง
และยงัคงอยูเ่มื�อมีภาวะผูน้าํครูที�ถูกสนบัสนุนโดยผูที้�ส่วนเกี�ยวขอ้งโดยตรงของครู ในงานของภาวะผูน้าํนั	นตอ้งมี
การสร้างพนัธกิจ เป้าประสงคแ์ละวฒันธรรมของโรงเรียนดว้ย 

ในส่วนของนักวิชาการของไทยก็ได้ให้ความหมายของคาํว่าวิสัยทัศน์ไวด้ังนี	  บัณฑิต         
แท่นพิทักษ์ (2540) กล่าวว่าวิสัยทัศน์เป็นเสมือนพิมพ์เขียวของสภาพที�ตอ้งการเพื�อให้ทุกคนทาํงานไปสู่
ความสาํเร็จในอนาคต วสิยัทศัน์ไดม้าจากการวเิคราะห์ปัญหาขององคก์รบนพื	นฐานของขอ้มูลที�มีอยู ่ในปัจจุบนั 
ร่วมกบัการระดมความคิดหาแนวทางแกปั้ญหานั	นเพื�อให้ไดม้า ซึ� งองคก์รอนัพึงประสงค์ในอนาคต ในมุมมอง
ของ เสน่ห์ จุย้โต (2541) ไดส้รุปความหมายของวิสัยทศัน์วา่ คือ ความสามารถที�จะรับรู้บางสิ�งบางอยา่งโดยผ่าน
กระบวนการคิด การเรียนรู้ การตระหนกัรู้ การสังเคราะห์ความคิดสร้างภาพฉายไปในอนาคต เป็นการสร้างภาพ
ของสมองที�มุ่งอนาคตโดยเป็นภาพที�สมจริงสมจงัน่าเชื�อถือ น่าสนใจ เป็นภาพในอนาคตที�สะทอ้นให้เห็นถึง
เป้าหมาย ความหวงั ค่านิยม ความเชื�อถือขององคก์าร เป็นภาพที�ชดัเจน บ่งบอกถึงภาวะในอนาคตที�พึงประสงค ์
เป็นขอ้ความบ่งถึงปรัชญาความมุ่งหมายของการปฏิบติังาน นอกจากนี	แลว้  ประชุม โพธิสุข (2542) ไดใ้ห้ทศันะ
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วา่ วิสัยทศัน์ หมายถึง ภาพอนาคตขององคก์ารที�ตอ้งการจะให้เป็น ซึ� งโดยปกติแลว้จะแสดงออกมาในขอ้ความ
ของวสิยัทศัน์ที�เป็นการสะทอ้นค่านิยม เป้าหมาย ความมุ่งมั�นขององคก์าร ผูน้าํที�มีวสิยัทศัน์ตอ้งเป็นผูใ้หว้สิยัทศัน์
แก่องคก์าร สามารถมองสถานภาพโดยรวมขององคก์ารสร้างสรรคค์วามรู้ความชาํนาญของกลุ่ม และช่วยฝึกฝน
สมาชิกให้เป็นผูน้าํต่อไปได ้วิสัยทศัน์ที�ดีควรเป็นวิสัยทศัน์เชิงสร้างสรรค ์แมว้่าสถานการณ์ขา้งหนา้จะเป็นลบ
อยา่งแน่นอน แต่ผูมี้วสิยัทศัน์ คือผูที้�รู้วิธีแกไ้ขสถานการณ์ มุ่งมั�นที�จะผ่านพน้สถานการณ์เลวร้ายนั	นไปไดด้ว้ยดี 
โดยสร้างศรัทธาให้ผูเ้กี�ยวขอ้งเพื�อการประสานพลงั ซึ� งมีส่วนสาํคญัยิ�งต่อการบรรลุความสาํเร็จ ทั	งนี	  วิสัยทศัน์
ควรมีความทา้ทาย และคุม้ค่าต่อความเพียรพยายาม      

วนัเพญ็หรู  จิตตวิวฒัน์ (2546)   ไดใ้ห้ความหมายวา่วิสัยทศัน์ คือการมองการณ์ไกล  เห็น
สถานการณ์ที�เกิดขึ	นค่อนขา้งชดัเจนและมุ่งมั�นที�จะจดัการให้สามารถอยู่ในสถานการณ์นั	นได้อย่างเหมาะสม 
สอดคลอ้งกบั วจิิตร นิลฉว ี(2550) ไดอ้ธิบายวา่ วิสัยทศัน์ หมายถึง ภาพในอนาคตขององคก์ารที�พึงปรารถนาซึ� ง
ไดม้าจากปัญญา ความคิด มโนภาพ จินตนาการ ของผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์าร ที�มีความชดัเจนความเป็นไป
ได ้ความน่าเชื�อถือและมีคุณค่าต่อองคก์าร โดยภาพนี	 จะตอ้งตั	งอยู่บนพื	นฐานของความเป็นจริง สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค ์ภารกิจ ค่านิยมและความเชื�อ ขององคก์าร เพื�อจะไดเ้ป็นแนวทางในการนาํพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซึ� งวิสัยทศัน์ มีความสําคญัต่อองคก์ารมาก ผูบ้ริหารหรือผูน้าํในยุคโลกาภิวฒัน์นั	น จะตอ้ง
เป็นผูที้� รู้จกัสร้างวิสัยทัศน์และกาํหนดวิสัยทศัน์ที�เหมาะสมกับสภาพแวดลอ้มขององค์การ โรงเรียนวิทยาลยั             
หรือสถานศึกษาในอนาคต และจะตอ้งมุ่งมั�นผลกัดนัทุกวิถีทางที�จะให้วิสัยทศัน์นั	นเป็นจริง  เช่นเดียวกนักบั 
ชลาลยั นิมิบุตร (2550) ก็ให้นิยามวา่ วิสัยทศัน์ หมายถึง คุณสมบติัของบุคคลที�สามารถมองเห็นภาพในอนาคต
ขององคก์ารที�ตอ้งการจะให้เป็นไปไดอ้ยา่งชดัเจนโดยภาพนั	นตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ มีความ
เป็นไปได ้และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบติัที�จะนาํองคก์ารให้บรรลุความตอ้งการนั	น และเกรียงศกัดิv   เจริญวงศ์ศกัดิv  
(2553) กล่าววา่ วิสัยทศัน์เป็นเรื�องของทุก ๆ คน  แต่วิสัยทศัน์ไม่สามารถเกิดขึ	นกบัทุกคนได ้หากไม่ไดรั้บการ
ปลูกฝัง ไม่ไดรั้บการเรียนรู้จากสงัคม  เช่นเดียวกนักบั วโิรจน์  สารรัตนะ (2553) ไดร้ะบุวา่วิสัยทศัน์เป็นขอ้ความ
ที�แสดงถึงสภาพที�พึงปรารถนาหรือที�เป็นไปไดข้องโรงเรียนในอนาคต เป็นส่วนที�แสดงถึงพลงัผลกัดนัแห่ง
อาํนาจที�น่าประทบัใจ เป็นพลงัที�เกิดจากความรู้สึกนึกคิดในหวัใจของผูค้น เป็นส่วนที�สะทอ้นภาพให้เห็นถึงสิ�งที�
สมาชิกตอ้งการสร้างสรรค ์เป็นส่วนที�แสดงถึงความบนัดาลใจของสมาชิกที�ตอ้งการใหเ้กิดขึ	น   

ในส่วนคาํวิสัยทัศน์ร่วม (shared vision) Senge (1990) ได้เขียนในหนังสือที�ชื�อว่า                
"The Fifth Discipline" โดยให้ความหมายของการมีวิสัยทศัน์ร่วม  (shared vision)  วา่เป็นเหมือนผูที้�มีอาํนาจใน
การชกัจูงให้คนอื�นทาํงานดว้ยหัวใจ และในระดบัที�ง่ายที�สุดของการมีวิสัยทศัน์ร่วมเป็นคาํตอบของคาํถามว่า 
อะไรที�คุณตอ้งสร้างสรรค ์ดงันั	นการมีวิสัยทศัน์ร่วมก็คือภาพอนาคตที�ทุกคนจะตอ้งร่วมมือกนัทั	งมนัสมองและ
หัวใจในองค์กรของตนเอง มีวิสัยทศัน์ทาํอะไรให้องคก์ร คาํตอบคือเปลี�ยนจากคาํว่าองคก์รเป็นองคก์รของเรา 
เป็นการสร้างความรู้สึกที�ธรรมดาและให้ความเกี�ยวเนื�องของกิจกรรมที�หลากหลาย และไดใ้ห้ทุกคนไดท้าํงาน
ร่วมกนัเป็นการสร้างจุดประสงค์ที�ธรรมดา เป็นสิ�งกระตุน้ให้มีการคิดและวิธีการใหม่ๆ ให้ความกลา้หาญและ
แรงผลกัดนัในการกลา้เสี�ยงและทดลอง โดยพื	นฐานแลว้ ถา้ไม่มีการมีวิสัยทศัน์ร่วม วิสัยทศัน์ที�มีนั	นไม่มีจุดยืน
และไม่มีความหมาย และไม่เกิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ขึ	นในองคก์ร  นอกจากนี	   Evans (1996) ให้นิยามของการมี
วิสัยทศัน์ร่วมวา่เป็นผลลพัธ์ของระบบ การวางแผนที�มีเหตุผลตามดว้ยการประเมินของเงื�อนไขภายในโรงเรียน 
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ส่วน  Kotter (1996) ยงัใหค้วามหมายที�เป็นประโยชน์ของวิสัยทศัน์วา่เป็น เหมือนรูปภาพของอนาคตบางอยา่งที�
เป็นนยัหรือขอ้คิดเห็นที�ชดัเจน  Senge, Kleiner, Roberts, Ross, Roth, & Smith (1999) ไดใ้หแ้นวคิดโดยรวมวา่ ผู ้
มีส่วนเกี�ยวขอ้งจะตอ้งให้รับผิดชอบในการมีวิสัยทศัน์ร่วมและจะตอ้งบงัคบัตนเองและสร้างแรงจูงใจในการ
กระทําก่อนที�โรงเรียนสามารถเปลี�ยนแปลงได้ "วิสัยทัศน์ที� ถูกบังคับโดยการเชื�อมต่อกับคนอื�นๆเกี�ยวกับ
องคป์ระกอบของพลงัการเปลี�ยนแปลง" และ Beach (2006) ไดอ้ธิบายวา่ วิสัยทศัน์เป็นเหมือนกระบวนการของ
การมีส่วนร่วมและสมัพนัธ์กบัเงื�อนไขขององคก์รและยงัเป็นแค่ความคิดในอนาคตเท่านั	น   

งานวิจยัของ Moss & Grunkemeyer (2010) ไดก้ล่าวถึงวิสัยทศัน์ร่วมวา่เป็นการสร้าง
วสิยัทศัน์ร่วมกนัสาํหรับชุมชนที�ย ั�งยนื โดยปัจจุบนันี	พบวา่ชุมชนไดเ้ผชิญกบัความสับสน การเปลี�ยนแปลงอยา่ง
รวดเร็วซึ� งเป็นสิ�งที�ท้าทายในอนาคต ความแตกต่างในการเพิ�มขึ	นของประชากร เศรษฐกิจและสังคม ความ
ปรารถนาในการพฒันาสิ�งที�ขดัแยง้กัน โดยมีวตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื�อนาํเสนอวิธีการ กลยุทธ์สําหรับการ
พฒันาการมีวสิยัทศัน์ร่วมกนัของชุมชนซึ�งเป็นการผนวกของผลลพัธ์ในมุมมองของอนาคตที�เป็นเอกฉนัท ์  

ดังนั	 น จึงสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “วิสัยทัศน์ร่วม” ได้ว่า 
หมายถึงการแสดงออกผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการมองเห็นภาพในอนาคตขององคก์ร มีเป้าหมายของ
องคก์รที�ตอ้งการจะให้เป็นไปไดอ้ยา่งชดัเจน  และมีความมุ่งมั�นของทุกฝ่าย ร่วมแรงรวมใจในการปฏิบติัหนา้ที�
เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�กาํหนดไวร่้วมกนั โดยไดเ้ชื�อมโยงกบัตวับ่งชี	ของ วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) คือ การ
มองเห็นภาพในอนาคตของเป้าหมายขององคก์รที�ตอ้งการจะให้เป็นไปไดอ้ยา่งชดัเจน และมีความมุ่งมั�นของทุก
ฝ่าย ร่วมแรงรวมใจในการปฏิบติัหนา้ที�เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�กาํหนดไวร่้วมกนั    

 1.3.3 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ วฒันธรรมการทาํงานเป็นทมี  
(teamwork culture) 

ในปัจจุบนัการทาํงานไม่สามารถทาํคนเดียวไดแ้ละจาํตอ้งอาศยัพึ�งพาคนอื�น ดว้ยเหตุว่า
ความรู้ ความสามารถของคนเรามีจาํกดั  ทีม หมายถึง บุคคลที�ทาํงานร่วมกนัอย่างประสานงานกนัภายในกลุ่ม 
กล่าวคือการรวมตวัของกลุ่มคนที�ตอ้งพึ�งพาอาศยักนัในการทาํงานเพื�อให้เกิดผลสาํเร็จ ทีมงานหมายถึง กลุ่มคน
จํานวนไม่มากที�มีทักษะมาเสริมกัน มาทํางานร่วมกัน มีวตัถุประสงค์ร่วมกัน มีเป้าหมายของผลงานและ
รับผิดชอบร่วมกนั (วราภรณ์  ตระกลูสวสัดิv , 2550)  ดงันั	นองคก์รต่างๆ ไดน้าํคาํวา่ทีม (team) มาใชก้นัอยา่งกวา้ง
โดยผูบ้ริหารมกัจะกล่าววา่ "เราเป็นส่วนหนึ�งของทีม" ดงันั	น ทีม จึงหมายถึง การมีจุดมุ่งหมายเป็นอนัอนัเดียวกนั 
การร่วมมือกนั และในบางครั	 งทีมยงัหมายถึงความเท่าเทียมของสมาชิกดว้ย การทาํงานเป็นทีม (teamwork) ควร
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และใหค้วามหมายของการทาํงานเป็นทีมวา่หมายถึง การรวมตวักนัของกลุ่มบุคคล ที�มี
เป้าหมายร่วมกนั ในการทาํสิ�งใดสิ�งหนึ�งใหเ้กิดผลสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี และในความหมายของ Woodcock (1989) 
ก็ให้ความหมายของการทาํงานเป็นทีมว่า หมายถึง การที�แต่ละบุคคลมาร่วมกนัทาํงานเพื�อนาํไปสู่ผลสําเร็จที�
มากกวา่การที�พวกเขาจะทาํงานเพียงลาํพงั และยงัทาํให้เกิดความกระตือรือร้น เกิดความพึงพอใจและสนุกสนาน
ในการทาํงาน ส่วน Goyal (1989) ให้ความหมายการทาํงานเป็นทีมวา่ หมายถึง การประสานกนั โดยการร่วมมือ
ร่วมใจกนัของกลุ่มซึ� งสมาชิกมีความรับผิดชอบและกระตือรือร้นที�จะทาํงานให้บรรลุผลสําเร็จ และ Hackman 
(2002) ให้ความหมายการทํางานเป็นทีมว่า หมายถึง กลุ่มบุคคลที�ทํางานร่วมกันโดยมีเป้าหมายร่วมกัน  
นอกจากนี	  ในหนงัสือเรื�อง "การเป็นผูน้าํทีม: เตรียมเวทีให้พร้อมสาํหรับการแสดงครั	 งยิ�งใหญ่ (Leading Teams: 
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Setting the Stage for Great Performance) ว่าทีมที�แทจ้ริงมีคุณลกัษณะที�สาํคญั 4 ประการคือ ภารกิจของทีม 
ขอบเขตการทาํงานที�ชดัเจน การมอบหมายอาํนาจในการบริหารจดัการกระบวนการทาํงานของทีมอยา่งชดัเจน
และการมีสมาชิกอยูภ่ายในช่วงเวลาหนึ�งๆ ที�เหมาะสมและยงักล่าวอีกวา่เหตุผลที�ตอ้งทาํงานเป็นทีมคือ รูปแบบ
ของทีมในองคก์รแตกต่างกนัไปตามจุดมุ่งหมายของทีมที�แตกต่างกนัโดยไดก้ล่าวถึงรูปแบบที�ใชก้นัมากที�สุดคือ 
1) รูปแบบทีมงานที�บริหารจดัการตนเอง (self-manage work teams) รูปแบบนี	จะมีลกัษณะการทาํงานเหมือนเดิม
ทุกวนั โดยสมาชิกในทีมจะคิดหาวธีิที�ดีที�สุดในการทาํงานเพื�อพฒันางานให้ดียิ�งๆ ขึ	นไป และ 2) รูปแบบทีมงาน
โครงการ (project teams) จะแตกต่างไปจากทีมงานบริหารจดัการตนเอง เนื�องจากทีมงานโครงการไดรั้บการ
จดัตั	งขึ	นเพื�อการทาํงาน ซึ�งไม่ใช่งานประจาํ โดยอาจจะทาํในช่วงเวลาใดเวลาหนึ�ง เมื�องานเสร็จสิ	นก็จะสลายตวั
แยกจากกนั โดยโครงการมกัจะเป็นขนาดใหญ่และมีผูบ้ริหารโครงการและผูน้าํทีม นอกจากนี	แลว้ความสามารถที�
สาํคญัของทีมที�จะทาํใหป้ระสบผลสาํเร็จไดต้อ้งประกอบไปดว้ยความสามารถพิเศษ (talent) ความรู้ (knowledge) 
การมีอิทธิพลต่อความคิดของคนในองคก์ร ประสบการณ์ และความรู้เกี�ยวกบัวิธีการทาํงานในเชิงเทคนิคที�จาํเป็น
สําหรับการทาํงานของทีม โดยผูน้าํทีมตอ้งมีการวางเป้าหมายของทีมที�ชดัเจนและมีการวดัผลการดาํเนินงาน
ร่วมกนัเพื�อดูถึงความสาํเร็จที�ไดต้ั	งไว ้และยงัมีความมุ่งมั�นในเป้าหมายของทีมร่วมกนัโดยสมาชิกทุกคนตอ้งมี
ความตั	งใจแน่วแน่และมีความรับผิดชอบร่วมกนัของสมาชิกในองคก์รดว้ย (Hackman, 2002) 

การทาํงานเป็นทีม ในความหมายของวิภาพร มาพบสุข (2543) หมายถึง บุคคลมากกวา่ 1 
คน มารวมตวักนัโดยมีเป้าหมายร่วมกนั แบ่งหนา้ที�กนัทาํ และมีปฏิกิริยาการรับรู้ต่อการรวมกนัเพื�อทาํงานใดงาน
หนึ�งใหส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย เรียม ศรีทอง (2540) ก็ไดใ้หค้วามหมายวา่ การทาํงานเป็นทีมหมายถึง กระบวนการ
ทาํงานของกลุ่มบุคคลที�ก่อใหเ้กิดผลงานสูงสุดตามวตัถุประสงคที์�กาํหนดไว ้โดยผูท้าํงานมีความพึงพอใจในงาน
และต่อเพื�อนร่วมงาน พิชยั เล่งพานิชย ์(2541) กล่าววา่การทาํงานเป็นทีม คือการทาํงานของกลุ่มบุคคลร่วมกนั 
เพื�อทาํให้ไดผ้ลมากกว่าที�เขาแต่ละคนทาํตามลาํพงั โดยที�บุคคลที�ทาํงานเหล่านั	นมีความตื�นเตน้พอใจและสนุก
เพลิดเพลิน  สุทธิ ภิบาลแทน (2541) ก็ได้กล่าวว่า การที�บุคคลตั	 งแต่สองคนขึ	นไปมาร่วมกันทํางานหรือ
ปฏิบติังานตามหนา้ที� และความรับผิดชอบโดยแต่ละคนที�มาร่วมกนัทาํงานนี	 จะมีวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนั ให้ความร่วมมือ ร่วมใจ มีการประสานงานที�ดี มีการติดต่อสื�อสาร ตดัสินใจ วางแผน สนบัสนุนกนัและ
สามารถผสมกลมกลืนอยา่งมีประสิทธิภาพในการทาํงาน เพื�อให้งานที�ตนรับผิดชอบนั	น บรรลุจุดมุ่งหมายและ
วตัถุประสงคใ์นการทาํงานร่วมกนัอยา่งตั	งใจ อาจกล่าวไดว้า่  การทาํงานเป็นทีม  หมายถึง การทาํงานร่วมกนัของ
สมาชิกที�มากกว่า 1 คน โดยที�สมาชิกทุกคนทาํอะไรก็ตามทุกคนต่างยอมรับ และมีการวางแผนทาํงานร่วมกนั 
เพื�อใหบ้รรลุผลสูงสุด เพื�อเป้าหมายที�ไดต้ั	งไว ้และนาํไปสู่เป้าประสงคห์ลกัขององคก์รที�ตนเองอยู ่ 

วราภรณ์ ตระกลูสวสัดิv  (2550) ไดก้ล่าวเพิ�มเติมวา่การทาํงานเป็นทีมวา่เป็นการรวมตวัของ
คนตั	งแต่ 2 คนขึ	นไป มารวมกันเป็นทีม มีปฏิสัมพนัธ์กัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีภารกิจตอ้งทาํร่วมกนั มีการ
ติดต่อสื�อสาร ประสานงาน สนบัสนุนซึ�งกนัและกนั มีการตดัสินใจร่วมกนัและมีความรับผิดชอบต่อความสาํเร็จ
ของงานที�ไดรั้บมอบหมายร่วมกนั ดงันั	น การทาํงานเป็นทีมจึงหมายถึง การที�บุคคลมารวมกลุ่มกนัเพื�อร่วมมือกนั
ในการกระทาํสิ�งหนึ�งสิ�งใดใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี โดยการร่วมมือ ประสานงานกนั มุ่งดึงศกัยภาพที�มีมาจากบุคคล
แต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยกนัในการดาํเนินกิจกรรมใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
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คาํจาํกดัความของคาํวา่ "วฒันธรรม" ไดมี้นกัวิชาการให้คาํจาํกดัความไวอ้ย่างมากมายแต่
เมื�อนาํมารวมกนัสามารถสรุปไดแ้ละสื�อความหมายไดคื้อ วิธีการดาํเนินของชีวิต (the way of life) ของคนใน
สังคม (เมตตา เปรมปรีดิv , 2554) การทาํงานเป็นทีม หมายถึงการทาํงานร่วมกนัของสมาชิกมากกวา่ 1 คน โดยที�
สมาชิกทุกคนทาํอะไรก็ตามทุกคนตอ้งยอมรับ และมีการวางแผนทาํงานร่วมกัน เพื�อให้บรรลุผลสูงสุด เพื�อ
เป้าหมายที�ตั	งไว ้และนาํไปสู่เป้าประสงคห์ลกัขององคก์ร ดงันั	นวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม จึงมีองคป์ระกอบ
สาํคญัคือสมาชิกตอ้งยอมรับในเรื�องของการทาํงานเป็นทีม และพร้อมที�จะไปในทิศทาง เดียวกนั  โดยลกัษณะ
การทาํงานแบบไม่ยดึติดระบบอาวโุสทางความคิด แต่ทั	งนี	 ยงัตอ้งมีการรักษาสิทธิv  และเคารพสิทธิv ของทีมงาน  แต่
การทาํงานเป็นทีมตอ้งคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ร และที�คนส่วนใหญ่ไดรั้บ ดงันั	นสมาชิกในทีมงานตอ้ง
ปรับความเขา้ใจให้ตรงกนั วางแผนการทาํงานร่วมกัน และตอ้งมีความผูกพนักนัในการนาํไปสู่เป้าหมายของ
ทีม  โดยสมาชิกทุกคนตอ้งมีความคิดร่วมกนั วา่จะ ทาํอะไร ทาํอยา่งไร มีการรับทราบภาระหนา้ที�ของทุกคนโดย
ให้คาํนึงว่าตวัเราเป็นส่วนหนึ� งของทีมงาน  และตอ้งไม่ไปกา้วก่าย ความรับผิดชอบ ของสมาชิกในทีม แต่ใน
ขณะเดียวกนัแมส้มาชิกในทีมขาดหายไปเราเองสามารถที�จะช่วยเหลือหรือทาํแทนกนัได ้สิ�งที�จะช่วยให้การ
ทาํงาน เป็นที�บรรลุผลไดอี้กประการหนึ� ง คือการสร้างบรรยากาศของทีมงานให้มีความรู้สึกดีต่อกนั คือมีการ
ยอมรับ ซึ�งกนัและกนั เมื�อใดที�พบปัญหาใหห้นัหนา้เขา้หากนั ปรึกษากนัตลอดเวลา ทีมงานควรมีการเสียสละและ
ไม่แก่งแย่งชิงดีชิงเด่นกนั สมาชิกไม่ควรที�จะนาํ ความคิดของตนเองเป็นที�ตั	ง ควรระลึกไวเ้สมอว่าเราเป็นส่วน
หนึ� งของทีมงาน ตอ้งพาทีมงานปฏิบติัภารกิจให้ไป สู่เป้าหมาย หรือแผนที�วางไว ้ ทีมงานจึงเป็นหัวใจหลกัที�
สาํคญัซึ�งอาจจดัไดอ้อกเป็น 4 ประเด็น คือ 1)  ตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนั 2)  บทบาทความรับผิดชอบของสมาชิกใน
กลุ่มตอ้งเขา้ใจตรงกนั และไม่คลุมเครือ 3)  มีระบบการให้รางวลัค่าตอบแทนเพื�อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจ 
และ 4)  มีทกัษะที�จาํเป็นในการทาํงานเป็นทีม 

ความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีมนั	นมีความสาํคญัต่อบุคคลและองคก์ร ในการทาํให้เกิด
ความสามคัคี ไวเ้นื	อเชื�อใจ รักใคร่กลมเกลียวกนั ตลอดจนเกิดความเขา้ใจที�ดีต่อกนั ทั	งยงัจะช่วยให้สมาชิกปรับ
ตนทางสงัคมไดดี้ระหวา่งสมาชิกในทีมงานที�ไดช่้วยกนัทาํงาน ทาํใหบ้รรยากาศการทาํงานเป็นไปไดด้ว้ยดี ทุกคน
ในทีมงานจะเป็นผูก่้อให้เกิดงานเล็กๆ มุ่งไปสู่งานใหญ่ และงานใหญ่จะประสบความสาํเร็จได ้จาํเป็นตอ้งอาศยั
ความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน สมาชิกทุกคนที�ร่วมในทีมงานมีโอกาสปรึกษาหารือกนัเพื�อสร้างมาตรฐานของ
งาน ในขณะเดียวกันก็สามารถพฒันาตนเองไปพร้อมๆ กับความสําเร็จและความเจริญก้าวหน้าของทีมงาน 
มาตรฐานการทาํงานที�ดีของทีมงานทีมหนึ�งในองคก์รจะมีผลต่อการกาํหนดมาตรฐานงานแก่ทีมงานทีมหนึ�งใน
หน่วยงานอื�นๆ ขององคก์รเดียวกนั ซึ�งทาํใหม้าตรฐานการทาํงานของภาพรวมทั	งองคก์รดีไปดว้ยการทาํงานเป็น
ทีม อาจกล่าวไดว้า่การทาํงานเป็นทีมคือการไม่เอาตวัเองเป็นศูนยก์ลางในการทาํงาน แต่ยอมรับฟัง ความคิดเห็น
ของเพื�อนร่วมทีมเสมอทั	งนี	 ใหมี้การเสริมจุดแขง็และลบจุดอ่อนของกนัและกนั เป็นการที�เรารวมสิ�ง ที�ดีที�สุดของ
แต่ละคนมาใช ้เพื�อทาํภารกิจใหส้าํเร็จลุล่วง การทาํงานเป็นทีมเป็นการนาํประสบการณ์และความผูกพนัที�ร่วมกนั
สร้างผา่นการทาํงานอนัก่อใหเ้กิดความรัก สามคัคี ทุ่มเท และอุทิศชีวติร่วมกนัและเสียสละเพื�อองคก์ร                  

ดงันั	น จึงสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององค์ประกอบ “วฒันธรรมการทาํงานเป็น
ทีม" ไดว้า่ หมายถึงการแสดงออกผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการมีความรับผิดชอบ การร่วมมือปฏิบติังาน
การยอมรับฟังความคิดเห็นของทีมงาน มีการประสานงานกนั เพื�อมุ่งดึงศกัยภาพที�มีมาจากบุคคลแต่ละคนภายใน
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กลุ่มออกมาช่วยกนัดาํเนินกิจกรรมให้งานบรรลุเป้าหมาย   ซึ� งนิยามนี	 เชื�อมโยงไปถึงตวับ่งชี	ของ วฒันธรรมการ
ทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) คือ  มีความรับผิดชอบในการร่วมมือกนัในการปฏิบติังานร่วมกนั  ยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นของทีมงาน  มีเป้าหมายเดียวกนั  มีการประสานงานกนั เพื�อมุ่งดึงศกัยภาพที�มีมาจากบุคคลแต่ละคน
ภายในกลุ่มออกมาช่วยกนัดาํเนินกิจกรรมใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

จากการศึกษางานวิจยั วรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการของ “ภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ” ไดว้า่หมายถึง พฤติกรรมการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานที�แสดงออกและวดัได้
ในองคป์ระกอบที�เป็นตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปรคือ 1) การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) 2) วิสัยทศัน์
ร่วม (shared vision) และ 3) วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) ขา้งตน้ และผูว้จิยัไดส้รุปนิยาม เชิง
ปฏิบติัการและตวับ่งชี	ขององคป์ระกอบ ดงัตารางที� 2 
 
ตารางที� 2    องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	วดั ภาวะผูน้าํแบบการกระจายอาํนาจ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี$และสาระหลกัเพื�อการวดั 
การปฏิบติัภาวะผูน้าํ 
(leadership practice) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการ
ปฏิบติัภาวะผูน้าํคือ การมีรูปแบบ
วธีิการ  มีกระบวนการที�ทา้ทาย  
การใหอ้าํนาจคนอื�นในการ
กระทาํ และการส่งเสริมให้
กาํลงัใจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํ     

มรูีปแบบการปฏบิัตภิาวะผู้นํา   
1. มีรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�หลากหลาย  
2. สนบัสนุนบุคลากรในองคก์รปฏิบติัภาวะผูน้าํ   
มกีระบวนการที�ท้าทาย 
3. มีกระบวนการในการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�ทา้
ทาย 
ให้อาํนาจคนอื�น  
4. ใหค้นอื�นมีอาํนาจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํ 
การส่งเสริมให้กาํลงัใจ  
5. ส่งเสริมให้กาํลงัใจบุคลากรปฏิบติัภาวะผูน้าํ
ใหบ้รรลุเป้าหมาย    

วสิยัทศัน์ร่วม 
(shared vision) 

 การแสดงออกผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการให้
ความสาํคญักบัการมองภาพ
อนาคตร่วมกนัขององคก์ร  การ
กาํหนดเป้าหมายขององคก์ร
ร่วมกนั และการมุ่งมั�นใหเ้กิดขึ	น   

ให้ความสําคญักบัการมองภาพอนาคตร่วมกนั 
1. ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดวสิยัทศันข์อง
องคก์ร 
กาํหนดเป้าหมายร่วมกนั 
2. การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานร่วมกนั 
3. การสร้างองคค์วามรู้ในวสิยัทศัน์ 
มุ่งมั�นให้เกดิขึ$น 
4. มีความมุ่งมั�นในการปฏิบติังานใหส้มัฤทธิv ผล 
5. การใหอิ้สระในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ตารางที� 2    องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	วดั ภาวะผูน้าํแบบการกระจายอาํนาจ (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี$และสาระหลกัเพื�อการวดั 
วฒันธรรมการทาํงาน
เป็นทีม 
(teamwork culture) 

การแสดงออกผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั	นพื	นฐานถึงการมีความรับผิดชอบ 
การร่วมมือปฏิบติังานการยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของทีมงาน   มีการ
ประสานงานกนั เพื�อมุ่งดึงศกัยภาพ
ที�มีมาจากบุคคลแต่ละคนภายใน
กลุ่มออกมาช่วยกนัดาํเนินกิจกรรม
ใหง้านบรรลุเป้าหมาย    
  

มคีวามรับผดิชอบ 
1. การรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 
การร่วมมอืปฏบิัตงิาน  
2. การร่วมมือในการปฏิบติังาน 
3. การร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบการปฏิบติังาน  
การยอมรับฟังความคดิเห็น 
4. ยอมรับในความคิดเห็นของทีมงาน 
การประสานงาน 
5. มีการประสานงานร่วมมือกนัในองคก์ร 

 

2.        ปัจจัยที�มีอทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจและเส้นทางอทิธิพล  
2.1 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 

ในการศึกษาเพื�อกาํหนดปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งในลกัษณะเหตุและผล (cause and effect) ซึ�งจะทาํให้เห็น
ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มของปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ เพื�อนาํไปสู่กรอบแนวคิดเพื�อ
การวิจยั (conceptual framework) ที�ชดัเจนและสมเหตุสมผลและน่าเชื�อถือ โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากงานวิจยัที�
เกี�ยวขอ้งและจากแนวคิดจากหลายๆ แหล่ง โดยมีรายละเอียดดงันี	  

2.1.1 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Woods 
Woods (2004) งานวิจยัของ Woods ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย: ความ

แตกต่างของการเคลื�อนตวักบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดยมีปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
คือ ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ๆ แบบสร้างสรรคโ์ดยผา่นองคก์รในการทาํงาน   

2.1.2 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Watson 
Watson (2005) ไดศึ้กษางานวจิยัเกี�ยวกบัความร่วมมือของครูและการปฏิรูปโรงเรียนโดยใช้

ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจผา่นการกระบวนการทาํงานเป็นทีมอยา่งมืออาชีพ โดยศึกษากบัครูในโรงเรียนระดบั
มัธยมศึกษาในตะวันตกส่วนกลาง โดยโรงเ รียนเป็นโรงเรียนต้นแบบการปฏิรูป ในการศึกษานี	 ใช้
กระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นกรณีศึกษา โดยศึกษาในบทบาทของการทาํงานของครูที�เป็นทีมในองคก์รและ
คุณภาพที�แสดงออกมา ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในงานวิจยันี	 คือ 1) ความร่วมมือของครู            
2) เวลาในการทาํงานเป็นทีม และ 3) การมีปฏิสมัพนัธ์ (interaction) 

2.1.3 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Graham-Migel 
Graham-Migel (2006) ไดศึ้กษางานวิจยัที�เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในการให้

คาํแนะนาํและความร่วมมือระหวา่งการศึกษาและสาธารณสุขในบริบทการปฏิรูปโรงเรียน โดยไดพ้บวา่ปัจจยัที�
ส่งต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมีดังนี	  1) โครงสร้างขององค์กร 2) โอกาสสําหรับการเสริมสมรรถนะ             
3) อิสระ (freedom) 
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2.1.4 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจจากผลงานวิจัยของ Paredes Scribner, 
Sawyer, Watson, & Myers  

Paredes Scribner et al. (2007) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการทาํงานเป็นทีมของครูและภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจ การศึกษาเป็นกลุ่มสนทนาและความร่วมมือ โดยพบวา่การทาํงานเป็นทีมของครูสองคนใน
โรงเรียนมธัยมศึกษาของรัฐบาลในการตรวจสอบลกัษณะของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจโดยวิธีการวิจยัเป็น
แบบเชิงคุณภาพในการวิเคราะห์เปรียบเทียบและการสนทนาเป็นกลุ่ม ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจในงานวิจยันี	 คือ 1) ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) และ 2) ความสามารถของภาวะผูน้าํ และ 3) ความ
ร่วมมือ   

2.1.5 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Angelle 
Angelle (2007) ในงานวิจยันี	 เกี�ยวกบัแนวคิดขององคก์รต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 

ในโรงเรียนขนาดกลางโดยพบวา่ความสนใจและแนวคิดของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไดเ้พิ�มขึ	นโดยพบได้
ในงานวจิยั ในขณะที�ยงัมีการพดูถึงภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจนี	  ก็ยงัพบหลกัฐานในงานวิจยันี	 เกี�ยวกบัการฝึก
ปฏิบติัของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจคือ 1) ความไวว้างใจ และ 
2) ความพึงพอใจ 

2.1.6 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Harris 
Harris (2008) ไดศึ้กษาเกี�ยวภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและการเปลี�ยนแปลงขององคก์ร 

โดยการศึกษาครั	 งนี	 ศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและผลลพัธ์ขององคก์ร ซึ� งปัจจยั
ที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจคือ 1) แบบภาวะผูน้าํ 2) ประสิทธิภาพขององคก์ร   

2.1.7 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Leung 
Leung (2008) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัขอบเขตและรูปแบบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและ

ผลกระทบบนผลลพัธ์ที�แสดงออกมาขององค์กรในโรงเรียนมธัยมศึกษาของฮ่องกง ในการศึกษานี	 พบว่าภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจนี	 เป็นที�นิยมและเพิ�มขึ	นอยา่งรวดเร็ว ในงานวิจยันี	 ไดศึ้กษากบัผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใน
ฮ่องกงจาํนวน 220 คน โดยมีองคป์ระกอบในงานนี	 คือ การสอน การเรียนรู้ และหลกัสูตร ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจในงานนี	 คือ 1) ความร่วมมือ 2) ความชาํนาญการ และ 3) ความไวว้างใจซึ�งกนัและกนั  

2.1.8 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Robertson 
Robertson (2008) ไดศึ้กษาเกี�ยวภาวะผูน้าํกระจายอาํนาจต่อครู ซึ� งเป็นงานวิจยัเกี�ยวกบั

กรณีศึกษาและอธิบายเกี�ยวกบัรูปแบบของภาวะผูน้าํกระจายอาํนาจ โดยไดศึ้กษาจาก ผูบ้ริหารโรงเรียน 4 คน ครู 
12 คน ใน 1 อาํเภอ โดยเริ�มศึกษาในปี 2004-2007 ขอ้มูลจากการศึกษาครั	 งนี	 ไดก้ล่าวถึงความน่าสนใจของการวจิยั
นี	 ซึ� งเป็นภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ รวมไปถึงขอ้มูลอภิปรายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูค้วบคุมและครูใน
สหภาพและยงับอกถึงลกัษณะโอกาสสําหรับภาวะผูน้าํของครูดว้ย ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจคือ 1) ความร่วมมือ (collaboration) 2) ความไวว้างใจ (trust)  และ 3) เวลาในการเรียนรู้ (time to learn) 

2.1.9 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Bolivar 
Bolivar (2009) ไดศึ้กษางานวิจยัในเรื�องของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและเครือข่าย

สงัคมในโรงเรียนประเทศเวเนซุเอลาโดยในงานวิจยัทาํในลกัษณะบูรณาการและปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบ
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กระจายอาํนาจในงานวิจยันี	 คือ 1) ความร่วมมือ (collaboration) ในภาระงานที�ไดรั้บมอบหมาย 2) การสนบัสนุน 
(support) ของครูในภาระงานซึ�งถือวา่เป็นทรัพยากรที�สาํคญัในการประสบความสาํเร็จในงาน    3) การส่งเสริม
ทีมงาน (promoting team work) ในแต่ระดบั และ 4) ความมั�นใจ (certain) ในการดาํรงอยูข่องโรงเรียนและทีมงาน
บนความร่วมมือของครู 

2.1.10 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Chamberland 
Chamberland (2009) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการตรวจสอบการพฒันาของภาวะผูน้าํแบบกระจาย

อาํนาจในการฝึกปฏิบติัระหวา่งสมาชิกของทีมของครูที�เป็นผูน้าํและผูบ้ริหารโรงเรียนระดบัประถมศึกษา โดยการ
ใชรู้ปแบบวิจยัเชิงคุณภาพโดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์ การสังเกตและการศึกษาขอ้มูลจากวารสาร ปัจจยัที�ส่งผลต่อ
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจคือ 1) บรรยากาศในการร่วมมือ และ 2) แบบเครื�องมือของภาวะผูน้าํ 

2.1.11 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Cruz 
Cruz (2009) ในงานวิจยันี	 เกี�ยวกบัความทา้ทายของผูบ้ริหารโรงเรียนในการนาํภาวะผูน้าํ

แบบกระจายอาํนาจ โดยมีทุนทางสังคมและการสนับสนุนการเปลี�ยนแปลง ซึ� งในงายวิจัยได้พูดเกี�ยวการ
เปลี�ยนแปลง ความคาดหวงัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารในการรับการเปลี�ยนแปลง โดยผูบ้ริหารโรงเรียนไดใ้ชภ้าวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและทุนทางสงัคมในการปรับปรุงสมรรถนะของผูบ้ริหารในการนาํ ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในงานวจิยันี	 คือ 1) การมีส่วนร่วมในความไวว้างใจ และ 2) การใหค้วามสะดวก    

2.1.12 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Curtis 
Curtis (2009) ในงานวิจยันี	  Curtis ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและการ

สร้างบทบาทใหม่ของผูน้าํในบริบทของโรงเรียนที�ปรับใหม่ (McLaughin & Talbert, 2001) และความสาํคญัของ
การกระจายภาวะผูน้าํ (Spillane, 2006) ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในงานวจิยันี	 คือ การริเริ�มใน
สิ�งใหม่แบบสร้างสรรคใ์นบทบาทใหม่ของภาวะผูน้าํในบริบทที�ปรับใหม่ 

2.1.13 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ David 
David (2009) ได้ศึกษาจากกรณีตวัอย่างจาํนวน 6 โรงเรียน โดยศึกษาภาวะผูน้ําแบบ

กระจายแบบปฏิรูปและมีปัจจยัที�ส่งผลดงันี	  1) ทกัษะที�หลากหลายของครูและผูบ้ริหารซึ� งเมื�อมีการปฏิรูปภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจจาํเป็นตอ้งให้ครูและผูบ้ริหารมีทักษะที�หลากหลายทั	 งการสอนในห้องเรียนและการ
บริหารจดัการโรงเรียนซึ�งอาจมีหลายมิติและมีกิจกรรมที�ซบัซอ้น 2) การมีภาระงานอยา่งมีนยัสาํคญั ทั	งครูและ
ผูบ้ริหารพร้อมในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั 3) งานที�มีเอกลกัษณ์ ครูโดยทั�วไปไม่มีประสบการณ์เกี�ยวกบังานที�มี
เอกลกัษณ์ในงานแบบดั	งเดิมของพวกเขาการปฏิรูปภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจทาํให้พวกเขาออกจากกฎเกณฑ์
เดิมและพฒันาระบบและปรับปรุงผลลพัธ์ของนกัเรียน 4) อิสระ (freedom) ในการทาํงานถือวา่เป็นเครื�องหมาย
รับรองคุณภาพการทาํงานของครูในหอ้งเรียน (Little, 1990)  

2.1.14 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Jaimes 
Jaimes (2009) ได้ศึกษางานวิจยัเกี�ยวกบัการฝึกปฏิบติัภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ: 

ผลกระทบต่อการพฒันาของภาวะผูน้าํของครู โดยงานวิจยัเป็นแนวเชิงคุณภาพโดยใชรู้ปแบบกรณีตวัอย่างของ
โรงเรียนประถมศึกษาแถบชานเมืองซึ� งทั	งสองโรงเรียนมีลกัษณะที�คลา้ยกนัในเรื�องของผลสัมฤทธิv ทางการเรียน 
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ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในงานวจิยันี	 มีดงันี	  1) ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) 2) การสร้าง
แรงจูงใจ (motivation) และ 3) ประสิทธิผล (effectiveness)  

2.1.15 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Plotnick 
Plotnick (2009) ในการศึกษางานวจิยันี	 ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการกระจายภาวะผูน้าํบางส่วนโดย

ความร่วมมือในระหวา่งองคก์ร ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจคือ ความไวว้างใจ (trust) ซึ� งมีอยู ่3 
ประเภทคือ ความไวว้างใจความเชี�ยวชาญ (expertise trust), ความไวว้างใจส่วนบุคคล (personal trust), และ 
กระบวนการความไวว้างใจ (process) นอกจากนี	 ยงัมีปัจจยัอื�นๆ อีก คือการรับรู้ผลการดาํเนินงาน และความ               
พึงพอใจ (satisfaction)  

2.1.16 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Ugwu 
Ugwu (2009) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัผลกระทบของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของสมาชิกใน

มหาวทิยาลยัของรัฐและเอกชนในเท็กซสัตอนใต ้โดยพบวา่ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมีดงันี	  
คือ 1) ความร่วมมือของครู 2) ความรับผิดชอบของครูและการบริการ 3) ความคิดสร้างสรรคใ์นการร่วมมือ และ   
4) การสร้างแรงจูงใจ (motivation)  

2.1.17 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Eggen 
Eggen (2010) งานวิจยัของ Eggen ไดศึ้กษาในเรื�องการรับรู้ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ

ของผูบ้ริหารโรงเรียนในโรงเรียนประถมศึกษา โดยไดอ้อกแบบการวิจยัเป็นลกัษณะสํารวจการฝึกปฏิบติัของ
ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารโรงเรียนและผลกระทบของภาวะผูน้ําแบบกระจายอํานาจต่อ
ผลสมัฤทธิv ทางการเรียนของนกัเรียน ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในวิจยันี	 คือ 1) ความไวว้างใจ 
(trust) 2) ความรู้ที�ชาํนาญ (expert knowledge) 

2.1.18 ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจจากผลงานวิจัยของ Hulpia, Devos & 
Hilde  

              Hulpia et al. (2010) ในงานวิจยันี	พบวา่ปัจจยัที�ส่งต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจคือ             
1) ความร่วมมือภาวะผูน้าํเป็นทีม 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ 3) ความมุ่งมั�นของครูในองคก์ร โดยไดมี้
การวเิคราะห์แบบวธีิการหลายระดบัจากครูจาํนวน 1522 คน นอกจากนี	การตดัสินใจร่วมกนัและการกระจายของ
โครงสร้างภาวะผูน้าํที�สนบัสนุนมีผลทางบวกต่อความมุ่งมั�นต่อองคก์รของครู แต่ในทางตรงกนัขา้มการกระจาย
ของโครงสร้างการควบคุมดูแลภาวะผูน้าํและครู ประสบการณ์ส่งผลกระทบทางลบ 

2.1.19 ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจจากผลงานวจิยัของ Liou 
  Liou (2010) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ของความไวว้างใจและการมีส่วนร่วมใน

ความรู้ โดยการตรวจสอบของความไวว้างใจในผูบ้ริหารและเครือข่ายทางสงัคม ผลการวิจยัพบวา่ ผลกระทบของ
ความไวว้างใจของครูสาํหรับผูบ้ริหารเป็นส่วนที�สาํคญันอ้งที�สุดเมื�อผูบ้ริหารใชภ้าวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจใน
การบริหารจดัการดา้นทรัพยากรบุคคล ดงันั	นปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในงานวจิยันี	 คือ ความ
ไวว้างใจ (trust) 

จากทศันะและผลงานวิจยัของนักวิชาการแหล่งต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดน้าํมา
สงัเคราะห์เพื�อสรุปเป็นปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในการวจิยัครั	 งนี	  ดงัแสดงในตารางที� 3   
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 ตารางที� 3    สงัเคราะห์ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 
 

ปัจจยัที�ส่งผลต่อภาวะผู้นําแบบ
กระจายอาํนาจ 
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1. ความร่วมมือ (collaboration)  �  �   ����      �  �  8 
2. ความไวว้างใจ (trust)     �  ��   �    �  �  � 7 
3. ความคิดสร้างสรรค ์ 

 (creativity) 
�   �        �  �  �    5 

4. การสร้างแรงจูงใจ (motivation)              �  �    2 
5. ประสิทธิภาพองคก์ร       �        �      2 
6. อิสระ (freedom)   �          �       2 
7. ความรับผิดชอบ (responsibility)                �    1 
8. ความมุ่งมั�น (commitment)                  �  1 
9. การสนบัสนุนส่งเสริม (support)         �           1 
10. ความรู้ที�ชาํนาญ 
      (expert knowledge) 

   
  

 
 

  
 

      �   1 

11. ความมั�นใจ (certain)         �           1 
12. การมีทกัษะ (skill)             �       1 
13. ภาระงาน (tasks)             �       1 
14. แบบภาวะผูน้าํ (leadership style)      �              1 
15. ความพึงพอใจ (satisfaction)     �          �     1 
16. เวลาในการเรียนรู้ 
     (time to learn) 

   
  

 
 
�  

 
         1 

17. ปฏิสมัพนัธ์ (interaction)  �                  1 
18. การอาํนวยความสะดวก     
      (facilitator)  

   
  

 
 

  
 
�         1 

19. แบบเครื�องมือของภาวะผูน้าํ          �          1 

รวมองค์ประกอบ 1 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 4 2 2 1 38 
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จากตารางที� 3 แสดงผลจากการสงัเคราะห์ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจที�เป็น
ปัจจยัตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) ในตารางที� 3 พบวา่มีจาํนวน 19 ปัจจยั แต่ในการวิจยั
ในครั	 งนี	  ผูว้ิจัยไดก้าํหนดเป็นปัจจัยที�เป็นกรอบแนวคิดเพื�อการวิจยั (conceptual framework) โดยใช้เกณฑ์
พิจารณาจากปัจจยัความถี�ระดบัสูง (ในที�นี	 คือความถี�ตั	 งแต่ 5 ขึ	นไป พบว่ามี 3 ปัจจัย คือ 1) ความร่วมมือ 
(collaboration) 2) ความไวว้างใจ (trust) 3) ความคิดสร้างสรรค ์(creativity)    

2.2 เส้นทางอทิธิพลของปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 
จากปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ 3 ปัจจัยดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจัยได้ศึกษา

วรรณกรรมและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งเพื�อกาํหนดเสน้ทางอิทธิพลของปัจจยัจากแหล่งต่างๆ ดงัต่อไปนี	  
2.2.1 ความไว้วางใจและความร่วมมอื 

คาํวา่ “trust” มาจากภาษาเยอรมนัคาํวา่ “trost” หมายถึง ความสะดวกสบาย (get comfort) 
ความไวว้างใจหมายถึง ความเชื�อในบุคคลจะสามารถเป็นที�พึ�งพิงให้เราในเรื�องๆ หนึ�งหรือความเชื�อวา่บุคคลนั	น
จะไม่ทาํให้เราผิดหวงั (shaw, 1997) ส่วน Lewis (1999) ให้ความหมายวา่ ความไวว้างใจซึ� งกนัและกนันั	น 
หมายถึงความเชื�อร่วมกันที�ทําให้บุคคล/กลุ่มบุคคลสามารถพึ� งพาบุคคล/กลุ่มบุคคลอีกกลุ่มหนึ� งโดยมี
วตัถุประสงค์และจุดหมายร่วมกนัและหมายรวมถึงความเต็มใจในการปรับตวัให้เขา้กบัอีกฝ่ายหนึ� งเมื�อมีความ
จาํเป็น 

Rotter (1971) ก็ไดใ้ห้ความหมายของความไวว้างใจวา่ เป็นความคาดหวงัของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลต่อคาํพูด คาํสัญญาทั	งที�เป็นภาษาพูดหรือภาษาเขียนของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอื�นว่าเชื�อถือ ส่วน 
Kouzes & Posner  (1990) ก็ไดก้ล่าววา่เมื�อบุคคลไวว้างใจในตวัผูน้าํจะทาํให้เกิดความศรัทธาและเชื�อมั�นในตวั
ผูน้าํเชื�อในคาํพดูของผูน้าํ ความคาดหวงั ความเชื�อ และความมั�นใจในความเปิดเผย การใหเ้กียรติ และร่วมมือร่วม
ใจกนั ดว้ยความคาดหวงัวา่ผูน้าํจะกระทาํตามคาํพูด คาํสัญญา ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Robbins (2000) ให้
ความหมายความไวว้างใจว่า เป็นความคาดหวงัในเชิงบวกต่อบุคคลอื�นไม่ว่าจะเป็นคาํพูดการกระทาํหรือการ
ตดัสินใจที�จะกระทาํตามสมควรแลว้แต่โอกาสใน และ Ohanian (1991) ก็ไดท้าํการวจิยัเพื�อพฒันามาตรวดั (scale) 
เกี�ยวกับความไวว้างใจซึ� งมีองค์ประกอบคือ  การพึ�งพิงได้ (dependable) ความซื�อสัตยสุ์จริต (integrity)                   
การเชื�อถือไดแ้ละวางใจ (reliable) ความจริงใจ (sincere) และความซื�อสตัย ์(trustworthy)   

Kouzes & Posner (1999) ก็ยงัไดก้ล่าววา่ ความไวว้างใจ เป็นหวัใจของการสร้างและพฒันา
ความสัมพนัธ์ในการร่วมมือกบัคนอื�นๆ Russell (2001) ให้นิยามความไวว้างใจ (trust)  คือความรับผิดชอบต่อ
ความผิดพลาดและเรียนรู้จากสิ�งที�เกิดขึ	นการไม่เป็ดรับต่อการเปลี�ยนแปลงและวิธีการบริหารใหม่ๆ การมองเห็น
บุคคลากรทุกคนในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการบริหารงานและรู้สึกเป็นส่วนหนึ�งของสถานศึกษา บุคคลากรไม่
มีอิสระในการทาํงานของตนอยา่งเตม็ที�  

Herzog (2001) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นปัจจยัแห่งความสาํเร็จในการร่วมมือในทีมงาน 
ระดบัของความไวว้างใจจะถูกสร้างขึ	นและยงัคงอยูใ่นความร่วมมือของทีมงาน  ส่วน Lumsden & Lumsden 
(2003) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความไวว้างใจ (trust) คือ การรับรู้วา่บุคคลมีความสมํ�าเสมอและมีความซื�อตรง โดย
ปกติแลว้คนเราจะเชื�อมั�นในคนที�แสดงให้เห็นถึงความจริงใจ (sincerity) และมีจริยธรรม (ethical) หรือมี
คุณลกัษณะดา้นความเป็นผูมี้คุณธรรม (good character)  และ  Clayden (2007) ก็ไดก้ล่าววา่ ความไวว้างใจ เป็น
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ปัจจยัหลกัในความสาํเร็จของทีมที�แทจ้ริง เพราะจะถูกขบัมาจากการสื�อสารของสมาชิกในทีม ความสมบูรณ์และ
การมอบหมายของภาระงาน การมีส่วนร่วม และการกระตือรือร้นของคณะกรรมการกบัจุดประสงคแ์ละโครงการ 

ความไวว้างใจเป็นหัวใจของการสร้างและพฒันาความสัมพนัธ์ในความร่วมมือกบัคนอื�น 
(Kouzes & Posner, 1999) ในความเห็นของ  Haller (2008) ไดก้ล่าววา่ความไวว้างใจในลกัษณะของทีมงานและ
ความร่วมมือ นอกจากนี	 ความไวว้างใจยงัเกี�ยวข้องกับความเปราะบาง ความคาดหวงัและความเสี�ยง ความ
ไวว้างใจยงัสร้างเงื�อนไขในทีมงานดว้ยภาระงานของการสร้างความไวว้างใจและความจงรักภกัดี ส่วน Pratt  
(2008) ก็ให้ทศันะว่า ความไวว้างใจตอ้งใชเ้วลาในการสร้างความไวว้างใจและยงัคงทาํไดง่้ายในทีมเล็กๆ ใน
สมาชิกที�ไม่เกิน 10 คน ความไวว้างใจยงัตอ้งการสําหรับการสื�อสารที�ดี ความซื�อสัตย ์ความสมบูรณ์ ความ
เปราะบาง และพฤติกรรมในการสร้างเป้าหมายของทีมซึ�งเป็นส่วนสาํคญัมากกวา่เป้าหมายของแต่ละบุคคล  และ    
Altschuller (2007) ก็ให้ทศันะว่า  ความไวว้างใจเป็นหนึ�งในพื	นฐานของประเด็นอารมณ์ทางสังคมที�เชื�อมกบั
ปฏิสมัพนัธ์ของทีมอยา่งแทจ้ริง ความไวว้างใจยงัเป็นเหมือนกาวที�ใหค้วามแน่นของสมาชิกในทีม   

การศึกษางานวิจยัในการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความไวว้างใจกบัความร่วมมือ 
ในโรงเรียนประถมศึกษา โดยใชว้ธีิการวจิยัแบบผสมคือทั	งแบบปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยพบวา่ความไวว้างใจ
ถูกกําหนดไวใ้นเรื� องของ คุณงามความดี (benevolent) ความไวใ้จได้ (reliable) ความสามารถและรอบรู้ 
(competent) ความซื�อสตัย ์ (honest) และความเปิดเผย  (open) โดยรูปแบบของความไวว้างใจที�ไดศึ้กษานั	นมาจาก
ขอ้มูลทั	งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยความไวว้างใจนั	นพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัของความร่วมมือกบั
คุณครูและพอ่แม่ในการตดัสินใจของโรงเรียน นอกจากนี	 ยงัพบวา่ความไวว้างใจยงัสัมพนัธ์กบักระบวนการของ
สังคมภายในโรงเรียน (Tschannen-Moran, 1998b) โดยในงานวิจยัของ Cook D. Jr. (2011) ไดมุ่้งประเด็นใน
การศึกษาความไวว้างใจและความร่วมมือในความสัมพนัธ์ของทีมโดยศึกษาเรื�องผลผลิตและความสาํเร็จของทีม
เสมือน การวิเคราะห์ความไวว้างใจและความร่วมมือ โดยไดด้าํเนินการวิจยัในลกัษณะของเชิงบรรยายและใช้
วิธีการเชิงระบบในรูปแบบความสัมพนัธ์ในเชิงบรรยายเพื�อตรวจสอบและเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ของความ
เชื�อถือไวว้างใจ ความร่วมมือและการรับรู้ของผลผลิตและความสาํเร็จในบริบทของทีมเสมือน ในงานวจิยันี	พบวา่
ฐานของงานสาํหรับการสาํรวจความสมัพนัธ์ระหวา่งความไวว้างใจและความร่วมมือและการรับรู้ของทีมเสมือน
มีอิทธิพลต่อผลผลิตและความสาํเร็จในทีมที�กระจายออกไป สอดคลอ้งกบั Snyder (2010) ไดก้ล่าวถึงความ
ไวว้างใจกบัความร่วมมือในงานวจิยัวา่ องคป์ระกอบของความไวว้างใจมีความวกิฤตสูงสุดสาํหรับประสิทธิผลใน
การทาํงานแบบร่วมมือ โดยองค์ประกอบของความไวว้างใจคือ คุณงามความดี ความเชื�อถือ การมีอาํนาจและ
ความซื�อสัตย ์ โดยพบว่า คุณงามความดีและการมีอาํนาจซึ� งถือว่าเป็นความไวว้างใจพื	นฐานที�พบในผูบ้ริหาร 
ความไวว้างใจยงัมีความเป็นสิ�งที�จาํเป็นสาํหรับการทาํงานแบบร่วมมือระหวา่งครูและไดล้ดระดบัความรู้สึกของ
อาสาสมคัรและสร้างบรรยากาศที�ปลอดภยัต่อนกัการศึกษา ถึงอยา่งไรก็ตามความไวว้างใจยงัเป็นเงื�อนไขที�จาํเป็น
สาํหรับการสนบัสนุนความพยายามในการร่วมมือระหวา่งครูดว้ยกนั    
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ภาพที�  2    โมเดลความเชื�อถือการคา้แบบพาณิชยอิ์เลก็ทรอนิกส์ (Mark, John & Mark, 2005) 

 
Hartford (2000 อา้งถึงใน นรพรรณ อุณหะนนัทน์, 2546) และ Russell  (2001) กล่าวว่า 

ความไวว้างใจเป็นลกัษณะพื	นฐานของความเป็นผูน้าํที�มีอิทธิพลมาจากความซื�อตรง (integrity) และสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ Mark et al. (2005) นาํเสนอการทดสอบโมเดลของความเชื�อถือในธุรกิจพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ ดงั
ภาพที� 2 โดยใชโ้มเดลที�นาํเสนอโดย Law, Wong & Mobley (1998) และ Law & Wong (1999) ไดก้ล่าวว่า
ปัจจุบนัการแข่งขนัทางธุรกิจมีมาก ธุรกิจต่างๆ จาํเป็นตอ้งพฒันาและปรับปรุงกระบวนการขายและภาพลกัษณ์
ของบริษทัให้ทนัสมยัอยู่ตลอดเวลา โดยการนาํเอาเทคโนโลยีที�ทนัสมยัต่างๆ เขา้มาใชใ้นกิจการ เพื�อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อการดําเนินธุรกิจ  ซึ� งปัจจุบันเทคโนโลยีอินเตอร์เน็ต (internet) ซึ� งเป็นเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ที�เชื�อมต่อกนัทั�วทุกมุมโลกและสามารถเขา้ถึงไดร้วดเร็ว ทุกที� ทุกเวลา ส่วนหนึ� งของ
เทคโนโลยอิีนเตอร์เน็ตที�เป็นที�นิยมและไดรั้บการสนบัสนุนจากทั	งภาครัฐบาลและเอกชน ภายใตรู้ปแบบของการ
ทาํพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ระหวา่งผูป้ระกอบการกบัผูบ้ริโภค (Business to Consumer - B2C) คือ การคา้ระหวา่ง
ผูค้า้โดยตรงถึงลูกคา้ซึ� งก็คือผูบ้ริโภค เช่น การขายหนงัสือ ขายวีดีโอ ขายซีดีเพลงเป็นตน้ ซึ� งความไวว้างใจของ
ตวัผูป้ระกอบการหรือผูบ้ริหารสถานประกอบการมีความสาํคญัอย่างมาก จากการศึกษาโดยการสํารวจมีผูต้อบ
แบบสอบถาม 700 คน พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความไวว้างใจแก่ ความซื�อตรง  (integrity)   คุณงามความดี   
(benevolence) และความสามารถ (ability)  และในขณะที� Mayer, Davis, & Schoorman (1995 อา้งถึงใน รุจ เจริญลาภ, 
2548) ได้สรุปปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อความไวว้างใจว่า มีผูศึ้กษาวิจัยคน้ควา้ปัจจัยมากมายที�มีอิทธิพลต่อความ
ไวว้างใจ แต่มีปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความไวว้างใจ ไดแ้ก่ 1) ความสามารถ (ability) หมายถึง ทกัษะ 
ความรู้ และพฤติกรรมของบุคคล ที�แสดงถึงความสามารถในการโน้มนา้วสิ�งต่างๆ หรือ ผูอื้�น 2) ความรู้สึกที�ดี 
หมายถึง ความรู้สึกที�ดี ที�อยากทาํสิ�งดีๆ ให้กบัผูที้�เราเชื�อถือ และ 3) ความซื�อตรง (integrity) หมายถึง การยึดมั�น
ต่อหลักการที�ผูใ้ห้ความไวว้างใจ ยอมรับและไวว้างใจ ความสมํ� าเสมอในการปฏิบัติตนด้วยความจริงใจ 
ตรงไปตรงมา และไดน้าํเสนอโมเดลความไวว้างใจดงัภาพที� 3 

ความสามารถ
(Ability) 

คุณงามความดี
(Benevolence)

   ความซื�อตรง 

(Integrity)

ความไวว้างใจ
 (Trust)



40 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที� 3    โมเดลความไวว้างใจ (Mayer, Davis, & Schoorman, 1995) 

 
2.2.2 ความร่วมมอืและความคดิสร้างสรรค์ 

ความคิดสร้างสรรคใ์นความหมายของ เกรียงศกัดิv  เจริญวงศ์ศกัดิv  (2553) ไดใ้ห้นิยามไวว้า่ 
หมายถึง การขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที�มีอยู ่สู่ความคิดใหม่ ๆ ที�ไม่เคยมีมาก่อน เพื�อ
คน้หาคาํตอบที�ดีที�สุดกบัปัญญาที�เกิดขึ	น  ขณะที�องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรคน์ั	นประกอบไปดว้ย 1) เป็น
สิ�งใหม่ 2) ใชก้ารได ้และ 3) มีความเหมาะสม และไดส้รุปองคป์ระกอบที�ช่วยให้เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค ์
คือ 1) ทศันคติและบุคลิกภาพ (attitude and personality) 2) ความสามารถทางสติปัญญา (intellectual ability) 3) 
ความรู้ (knowledge) 4) รูปแบบการคิด (think style) 5) แรงจูงใจ (motivation) และ 6) สภาพแวดลอ้ม 
(environment)  ส่วน ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ก็ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า  ความคิดสร้างสรรค์หมายถึง 
ความสามารถของสมองที�คิดไดก้วา้งไกลหลายแง่มุม เรียกวา่ ความคิดแบบอเนกนยั ซึ� งทาํให้เกิดความคิดแปลก
ใหม่แตกต่างไปจากเดิม เป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพนัธ์ของสิ�งต่าง ๆ รอบตวั เกิดการเรียนรู้ 
เขา้ใจ จนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเชิงจินตนาการ อนันาํไปสู่การประดิษฐห์รือคิดคน้สิ�งแปลกใหม่    

Torrance & Mayers (1976 อา้งถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) ไดใ้ห้ความหมายของความคิด
สร้างสรรคว์า่ เป็นกระบวนการที�เกิดขึ	นเมื�อบุคคลพบกบัปัญหา อนัก่อให้เกิดความคิดการกระทาํหรือผลผลิตที�
แปลกใหม่ ซึ� งมาจากการรวบรวมความรู้ประสบการณ์เดิมเชื�อมโยงกบัสถานการณ์ใหม่ นอกจากนี	  Anderson 
(1970 อา้งถึงใน สายณัห์ แกว้คาํมูล, 2546) กล่าววา่ ความคิดสร้างสรรค ์ คือ ความสามารถของบุคคลในการ
แกปั้ญหาดา้นความคิดอยา่งลึกซึ	 งที�นอกเหนือไปกวา่ปกติธรรมดาเป็นลกัษณะภายในตวับุคคลที�จะสามารถคิดได้
หลายแง่หลายมุมผสมผสานจนไดผ้ลิตผลใหม่ที�ถูกตอ้งสมบูรณ์กวา่ และ Stien (1963 อา้งถึงใน Kenny, 2010) 
กล่าวว่าความคิดสร้างสรรค์ เป็นกระบวนการซึ� งผลจะอยู่ในงานนวนิยายหรือการพฒันามนุษย ์รวมไปถึงทาง
จิตวทิยาของแต่ละบุคคล ซึ� งเป็นที�ยอมรับเหมือนการรักษาไว ้มีประโยชน์ ความพึงพอใจ หรือการมีความหมาย
โดยกลุ่มในเวลาเดียวกนั ส่วนความร่วมมือ (collaboration) นั	น Oxford English Dictionary (OED) ไดใ้ห้

ความสามารถ 

(Ability)

คุณงามความดี 

(Benevolence)

         ความซื�อตรง 
(Integrity)

     ความไวว้างใจ 

 ( Trust) 

แนวโนม้ผูไ้วว้างใจ
( Trustor's Propensity)

ความเสี�ยงในความสมัพนัธ์
(Risk Taking in Relationship)

การรับรู้ความเสี�ยง
(Perceived Risk)

 

(Outcomes)
ความสาํเร็จ
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ความหมายว่าเป็นส่วนหนึ� งของคาํว่า cooperation ซึ� งหมายถึงการกระทาํของจาํนวนบุคคลหรือชุมชนในการ
ทาํงานร่วมกนัไปยงัเป้าหมายเดียวกนัหรือมีผลประโยชน์ร่วมกนั (cooperation, 2010)  

จิติมา วรรณศรี (2550) ยงักล่าวสรุปวา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการทางสมองที�
สามารถคิดได้หลากหลายแง่มุม อนัเกิดจากการมองเห็นความสัมพนัธ์ การจินตนาการเเละการบูรณาการ
ประสบการณ์เดิมที�มีอยูเ่ขา้กบัประสบการณ์ใหม่แลว้สร้างความคิดใหม่ๆเพื�อแกปั้ญหาที�มีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม 
โดยลกัษณะการคิดสร้างสรรค ์ประกอบดว้ย การคิดสิ�งใหม่ ความคล่องตวัในการคิด ความยดืหยุน่ในการคิด และ
ความละเอียดลออในการคิดซึ�งการมีความคิดสร้างสรรคน์บัไดว้า่เป็นคุณลกัษณะหนึ�งที�สาํคญัสาํหรับผูบ้ริหารใน
การที�จะแกไ้ขปัญหาและพฒันาสถานศึกษาให้มีประสิทธิผลและขอ้คน้พบจากงานวิจยัของนักการวิชาที�พบว่า
ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคุณลกัษณะที�มีความสัมพนัธ์กบัความร่วมมือในองคก์รดว้ย ในงานวิจยัของ Uzzi (2005) 
ไดท้าํการวจิยัเกี�ยวกบัความร่วมมือและความคิดสร้างสรรคด์ว้ย 

2.2.3 ความไว้วางใจและความคดิสร้างสรรค์ 
แนวคิดเกี�ยวกบัความไวว้างใจในองค์กร เป็นแนวคิดที�เป็นสหวิทยาการจากการทบทวน

วรรณกรรม การพฒันาความไวว้างใจองค์กรนักวิจยัได้เปลี�ยนมาสนใจโครงสร้างความไวว้างใจมิติเดียวไปสู่
แนวคิดที�มีความซับซ้อนและมีหลายมิติ (Kramer, 2006) สอดคลอ้งกับงานวิจัย Ellonen, Blomqvist, & 
Puumalainen (2006) ที�ไดก้ล่าวถึงบทบาทของความไวว้างใจองคก์ร โดยมีจุดประสงคเ์พื�อ วิเคราะห์ผลกระทบ
ของมิติความไวว้างใจในองค์การโดยการใชก้ารสํารวจกลุ่มตวัอย่างของขอ้มูลดา้นการสื�อสารและเทคโนโลย ี
(communication technology)  

Mishra (1996) ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจไวว้า่ เป็นความเต็มใจของบุคคลที�มีความ
มั�นคงต่อบุคคลอื�น โดยมีความเชื�อวา่บุคคลนั	นเป็นบุคคลที�มีความสามารถ มีความเปิดเผย ให้ความสนใจห่วงใย 
และให้ความน่าเชื�อถือ เช่นเดียวกนักบั Robinson (1996) ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็น
ความคาดหวงัในทางบวก ต่อบุคคลอื�นไม่วา่จะเป็นคาํพูด การกระทาํ หรือการตดัสินใจที�จะกระทาํตามสมควร
แลว้แต่โอกาส  ส่วน Whitney (1996) ไดก้ล่าวถึงความเชื�อถือไวว้างใจวา่ หมายถึง ความเชื�อ ความมั�นใจในความ
ซื�อสัตย ์ความน่าเชื�อถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือสิ�งใดๆ และ Marshall (2000) ไดใ้ห้ความหมายความ
ไวว้างใจวา่  เป็นผลสะทอ้นที�เกิดจากความเชื�อมั�น ความซื�อสัตย ์ของบุคลที�มีต่อลกัษณะและความสามารถของ
บุคคลอื�น                          

การสร้างสรรคที์มงานเป็นเป็นสิ�งที�มีคุณค่าในองคก์รซึ� งสามารถสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ได้
และรักษาไวใ้นการแข่งขนัของแต่ละองคก์ร อยา่งไรก็ตามแนวความคิดของทีมเกี�ยวกบัความคิดสร้างสรรคอ์าจจะ
ไม่ถูกพิจารณาหากไม่ใช่สิ�งใหม่ การสร้างสรรคน์ั	นตอ้งทาํเป็นทีมและมีความร่วมมือในทีมหรือในกลุ่ม (Chen, 
2007) แต่ก็มีความไวว้างใจดว้ย ดงันั	นการนาํความพยายามดา้นความคิดสร้างสรรค ์นอกจากนี	แลว้ความร่วมมือ
จะทาํใหพ้บผลลพัธ์ของความคิดสร้างสรรคด์ว้ย (DeCusatis, 2008) อยา่งไรก็ตามในงานวจิยัที�พบความร่วมมือถูก
พบและมีผลกระทบดา้นลบต่อความคิดสร้างสรรค ์(Skilton & Dooley, 2010) และในงานวิจยัที�พบเร็วๆนี	 ว่า
สมาชิกในทีมจะมีระดบัความเชื�อถือไวว้างใจดีกวา่ในเรื�องของการสื�อสาร การนาํ และสนบัสนุนซึ�งกนัและกนั 
โดยการนาํให้มีความคิดสร้างสรรค์เพิ�มขึ	นดว้ย เช่นเดียวกนักบัวฒันธรรมความร่วมมือจะประคบัประคองให้
สมาชิกในทีมมีแรงจูงใจในการสร้างสรรคผ์ลงานดว้ย 
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2.2.4   เส้นทางอทิธิพล 
จากแนวคิดเชิงทฤษฎีที�สังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจยัที�ผ่านการตรวจสอบยืนยนักบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ เนื�องจากงานวจิยันี	  เป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างที�อธิบายความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุแบบ
เส้นตรงระหวา่งตวัแปรที�เป็นสาเหตุหรือเรียกวา่ ตวัแปรแฝงภายนอก (exogenous latent variable)  ตวัแปรแฝง
คั�นกลาง (intervening latent variable) หรือตวัแปรแฝงส่งผ่าน (mediating latent variable) และตวัแปรแฝงภายใน 
(endogenous latent variable) แต่ดว้ยขอ้กาํหนดของโปรแกรมในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดก้าํหนดให้ตวัแปร
คั�นกลางและตวัแปรภายในรวมเรียกวา่ตวัแปรภายใน (endogenous latent variable)  (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542)
ดงันั	น ตวัแปรที�ใชใ้นการวจิยัที�ผูว้จิยัไดส้งัเคราะห์จากเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง จึงประกอบดว้ยตวัแปรแฝง
ภายใน 3 ตัวแปร คือ 1) ความร่วมมือ 2) ความคิดสร้างสรรค์ และ 3) ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ และ
ประกอบดว้ยตวัแปรแฝงภายนอก 1 ตวั คือ 1) ความไวว้างใจ โดยสามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลของปัจจยัที�มี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไดด้งัตารางที� 4  
 

ตารางที� 4   สงัเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ปัจจยั 

 

ปัจจยัภายนอก ปัจจยัภายใน ผู้ศึกษา/ผู้วจิยั 

ความไวว้างใจ (trust) ความร่วมมือ (collaboration) Kouzes & Posne (1999), Haller (2008), 
Cook D. Jr. (2011) 

ความไวว้างใจ (trust) ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) DeCusatis (2008), Skilton & Dooley (2010) 
ความร่วมมือ (collaboration) ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) Chen (2007) 

 

จากตารางที� 4 แสดงเสน้ทางอิทธิพลของปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ขากผลการวจิยัที�ผา่นการตรวจสอบยืนยนักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ ทฤษฎี แนวคิด 
และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ซึ�งสามารถสร้างโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรแผงดงัภาพที� 4 

  

  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที�  4    โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยั (ตวัแปรแฝง) ที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 

 

ภาวะผูน้าํแบบ

กระจายอาํนาจ 
ความไวว้างใจ 

ความร่วมมือ 

ความคิดสร้างสรรค ์

ตวัแปรแฝงภายนอก ตวัแปรแฝงภายใน 
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จากผลการสงัเคราะห์ไดปั้จจยัที�ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ดงัแสดงในภาพที� 4 ขา้งตน้ 
ในหัวขอ้ต่อไปผูว้ิจยัจะศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งเพื�อกาํหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ 
และตัวบ่งชี	  ของแต่ละปัจจัยที� ส่งผลต่อภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ ดังกล่าว เพื�อนําเสนอโมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานที�จะใชเ้ป็นกรอบแนวคิดเพื�อการวิจยัใน
ลาํดบัต่อไป 

 

3. นิยาม แนวคิด องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี$ขององค์ประกอบที�มีอิทธิพลต่อ
ภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 

3.1 นิยาม แนวคดิ องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ของความร่วมมอื 
3.1.1 นิยามของความร่วมมอื (collaboration) 

ความร่วมมือ (collaboration) หมายถึง กระบวนการของกลุ่มซึ� งแต่ละคนมาทาํงานร่วมกนั
ในลกัษณะเป็นทีมงานเพื�อการบรรลุเป้าหมาย (Lambrecth & Cato, 2003) และยงักล่าวเพิ�มเติมวา่ความสาํเร็จของ
ความร่วมมือนั	นตอ้งการทกัษะการสื�อสารที�เขม้แขง็และในลกัษณะเช่นนี	ทาํให้แต่ละคนมีโอกาสในการให้ความ
ร่วมมือในการโตต้อบมีปฏิสัมพนัธ์ ซึ� งสามารถสะทอ้นผลให้เห็นถึงประสบการณ์ของพวกเขาและการแบ่งปัน
ประสบการณ์ขอ้มูลกบัคนอื�นๆดว้ย  (Bellack et al., 1997) ส่วน Forbes & Fitzsimmons (1993) ไดใ้ห้ความหมาย 
วา่ ความร่วมมือมีความหมายแฝงว่าหมายถึง การทาํงานดว้ยกนั โดยเฉพาะในการพยายามทางปัญญาและการ
ร่วมงานอย่างมีเหตุผล Liedkta & Whitten (1998) ยงักล่าวว่า ความร่วมมือเป็นกระบวนการของการร่วมกนั
ตดัสินใจระหวา่งองคก์รอิสระรวมไปถึงการร่วมตดัสินใจและการร่วมรับผิดชอบในผลลพัธ์ที�ตามมา  ในทศันะ
ของ Crow (2002) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความร่วมมือเป็นพื	นฐานในการนาํความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะที�
หลากหลายของสมาชิกในเขา้ดว้ยกนั เพื�อช่วยในการพฒันาผลผลิตใหม่ๆ ที�มีประสิทธิผลมากกวา่การแสดงออก
เพียงคนเดียวในการสนบัสนุนการพฒันาผลผลิต นอกจากนี	 ยงักล่าววา่ประสิทธิผลของความร่วมมือตอ้งการการ
กระทาํบนความหลากหลายดงันี	  1) การมีส่วนร่วมในช่วงตน้และความเหมาะสมของทรัพยากรที�มีประสิทธิผลใน
การทาํงานร่วมกนั 2) วฒันธรรมที�สนบัสนุนให้ทาํงานเป็นทีม ทาํงานร่วมกนัและความร่วมมือ 3) ประสิทธิผล
ของทีมงานและการทาํงานเป็นทีมของสมาชิก 4) การให้ความหมายของความรับผิดชอบของสมาชิกบนพื	นฐาน
ของความร่วมมือ 5) การให้ความหมายของกระบวนการพฒันาผลผลิตบนฐานของการมีส่วนร่วมของขอ้มูลและความ
ร่วมมือ 6) การจัดระเบียบและความร่วมมือ และ 7) ความร่วมมือทางเทคโนโลยี และยงักล่าวถึงมุมมองของความ
ร่วมมือ วา่ประกอบดว้ย 1) ทรัพยากร  2) การทาํงานเป็นทีม และเช่นเดียวกนักบั Hoy & Miskel (2001) ให้ความหมาย
ของความร่วมมือว่า เป็นกระบวนการความร่วมมือและความแน่วแน่ในการแก้ปัญหาโดยการเผชิญหน้าถึงความ
แตกต่างและการมีส่วนร่วมในความคิดและขอ้มูล การจดัองคก์รในการแข่งขนักบัผูที้�อยูต่รงขา้มกนั 

ยงัมีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้ห้ความหมายวา่เช่น Gray (1991 cited in Ivery, 2004) ให้
ความหมายว่า ความร่วมมือเป็นกระบวนการที�ผ่านมุมมองและความคิดที�หลากหลายของคณะในการแกปั้ญหา
และหาวธีิการที�แตกต่างกนัเพื�อมุ่งไปสู่เป้าหมายความสาํเร็จที�กาํหนดไว ้จุดประสงคข์องความร่วมมือคือการสร้าง
ความเขา้ใจในคุณค่าของปัญหาผ่านผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้งมากกวา่ที�จะเป็นคนเดียว นอกจากนี	  Austin (2000) ยงัให้
ขอ้เสนอแนะว่าความร่วมมือเป็นเพื�อนร่วมงานซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัการทาํงานดว้ยกนัของหลายฝ่ายโดยมีความพึง
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พอใจและประโยชน์ซึ� งกนัและกนัในการสนใจตวัเองโดยมีลกัษณะดงันี	  1) ระดบัความไม่แตกต่างปานกลาง
ระหวา่งเพื�อนร่วมงาน   2) ความพึงพอใจและความสนใจตวัเองในศกัยภาพซึ� งกนัและกนั 3) ความเสียสละที�
เพียงพอเป็นส่วนหนึ�งของเพื�อนร่วมงานที�ทาํใหม้ั�นใจในความพึงพอใจและความสนใจตวัเอง  

Merriam-Webster (2008) ให้ความหมายของคาํว่าความร่วมมือว่าหมายถึง การทาํงาน
ร่วมกนักบัคนอื�นๆหรือดว้ยกนัเอง  ส่วน McKay & Crippen (2008) ก็ให้ความหมายความร่วมมือว่า เป็น
กระบวนการทางวินัยระหว่างกันของการแก้ปัญหา การแบ่งปันความรับผิดชอบสําหรับความสามารถในการ
ตดัสินใจในการดาํเนินการของแผนเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้ นอกจากนี	แลว้ Thomson, Perry, & Miller  
(2009) ยงัไดใ้หค้วามหมายวา่ การร่วมมือเป็นกระบวนการซึ�งเป็นลกัษณะเป็นอิสระที�มีปฏิสัมพนัธ์ผ่านการเจรจา
ทั	งแบบทางการและไม่ทางการ การสร้างกฎเกณฑแ์ละโครงสร้างความสัมพนัธ์และหนทางในการกระทาํและ
ตัดสินใจบนประเด็นที�นํามาด้วยกัน เป็นกระบวนการที� เกี�ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในบรรทัดฐานและมี
ปฏิสัมพนัธ์ที�มีประโยชน์ร่วมกนั และ  Honigsfeld & Dove (2010) สรุปความหมายของความร่วมมือวา่ เป็นการ
ร่วมมือกนัดว้ยความสมคัรใจ มีเป้าหมายร่วมกนั การเขา้ร่วมในความพยายามแบบสหวิทยาการ การคน้พบวิธีการ
แกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรคห์ลากหลายแนวทาง 

Wikipedia (2011) ได้ให้ความหมายว่า ความร่วมมือเป็นการทาํงานร่วมกันเพื�อบรรลุ
เป้าหมาย เป็นกระบวนการทาํงานของคนสองคนหรือมากกวา่นั	นหรือในองคก์รที�ตระหนกัถึงการมีส่วนร่วมใน
เป้าหมาย มีส่วนร่วมในความรู้ การเรียนรู้และการสร้างความสอดคลอ้งกนั ความร่วมมือส่วนใหญ่ตอ้งการภาวะ
ผูน้าํ ถึงแมว้า่รูปแบบของภาวะผูน้าํสามารถเป็นสงัคมภายในการกระจายอาํนาจและการร่วมกนัของกลุ่ม  

3.1.2 แนวคดิของความร่วมมอื (collaboration) 
จากคาํกล่าวที�ว่า “สองหัวดีกว่าหัวเดียว” เป็นการให้ความหมายถึงการเพิ�มมุมมองของ

บุคคลอื�นๆ รวมไปถึงความรู้และประสบการณ์ (Tschannen-Moran, 1998a) และในหนังสือ Change Forces 
(Fullan, 1999) ไดแ้นะนาํว่าการเขา้ใจพลงัและอาํนาจของสิ�งแวดลอ้มของความร่วมมือไดรั้บการยอมรับของ
โครงสร้างในการเขา้ถึงของความรู้แบบฝังลึกของบุคลากรในองคก์ร ในขณะที�การคน้หาความคิดใหม่และความรู้
ที�เหมาะสมจาดที�อื�น นอกจากนี	แลว้ Bath (2002) ยงัแนะนาํวา่การอยูก่บัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในโรงเรียน เช่นครู 
ผูป้กครอง นักเรียน ผูบ้ริหารเป็นสิ�งที�มหัศจรรยใ์นความคิด การทาํให้ความร่วมมือบงัเกิดผลภายในโรงเรียน
วิธีการที�สําคญัที�สุดคือการเอาใจใส่ในนวตักรรม การบรรลุถึงเป้าหมายที�วางไวภ้ายในองค์กรและปรับปรุง
โรงเรียน  DuFour et al. (2005) กล่าววา่ ความร่วมมือมกัจะเป็นภาคีกบัชุมชนการเรียนรู้อยา่งมืออาชีพและการ
ปฏิรูปการศึกษา ความร่วมมืออาจมีความหมายว่าการทํางานของแต่ละบุคคลพร้อมกับกลุ่มโดยผ่านไปยงั
เป้าหมายตลอดจนการแลกเปลี�ยนความรู้ ทกัษะและขอ้มูล Czajkowski (2006) ยงัไดก้ล่าวเพิ�มเติมวา่ ความร่วมมือ
สามารถเป็นไดท้ั	งความสมัพนัธ์และกระบวนการ ในความสมัพนัธ์นั	น ความร่วมมือหมายถึงประโยชน์ซึ� งกนัและ
กนัและมีความสัมพนัธ์ที�ผ่านเขา้ไปโดยคนสองคนหรือมากกว่าในองค์กรเพื�อที�จะบรรลุเป้าหมาย  ส่วน
กระบวนการ ความร่วมมืออาจเกิดขึ	นเป็นกลุ่มของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งอิสระของการไดรั้บที�มีขอบเขตและมี
กระบวนการปฏิสมัพนัธ์กนั การใชก้ฎเกณฑที์�แลกเปลี�ยน บรรทดัฐานและโครงสร้าง ในการกระทาํหรือตดัสินใจ
บนประเด็นที�เกี�ยวขอ้งกนั (Wood & Gray, 1991) นอกจากนี	  แลว้ Dettmer, Thurston, Knackendoffel, & Dyck 
(2009) ไดนิ้ยามคาํวา่ ความร่วมมือ (collaboration) วา่หมายถึงการร่วมกนัทาํงานอยา่งมีเป้าหมาย เพื�อที�จะไดม้า



45 

 

ซึ� งเป้าหมายร่วม (shared goal) คาํวา่ collaboration มีการใชม้านาน ซึ� งมีอีกความหมายเป็นไปในเชิงลบนั�นก็คือ 
การสมรู้ร่วมคิดกนักบัศตัรู Greer (1989 cited in Dettmer et al., 2009) อธิบายถึงเป้าหมายของความร่วมมือวา่เป็น
การใชท้รัพยากรร่วมกนั เป็นการกระตุน้ และปรับปรุงการทาํงานร่วมกนัของสถาบนั (องค์การ) การสร้างสิ�ง
เชื�อมโยง (creating linkage) ความเป็นหุ้นส่วน (partnership) การสร้างความน่าเชื�อถือ การส่งเสริมความ
รับผิดชอบ การปฏิบติัในเชิงบวกเพื�อให้นกัเรียนไดรั้บประโยชน์ ซึ� งความพยายามในการสร้างความร่วมมือนั	น 
จะมีความหมายอย่างมากเมื�อไดช่้วยให้นักการศึกษาไดท้าํหนา้ที�อยา่งถูกตอ้งในการที�จะส่งเสริมการเรียนรู้ของ
นกัเรียน นอกจากนี	แลว้ Dettmer et al. (2009) ยงัไดส้รุปองคป์ระกอบหลกัทั	ง 4 ของความสาํเร็จสู่ความร่วมมือไว้
ดงันี	  1) ขั	นเตรียมการสาํหรับบทบาท 2) การชี	แจงบทบาทหนา้ที� 3) มีโครงร่างสาํหรับการวางโครงสร้างบทบาท
หน้าที� 4) การประเมินผลลพัธ์ ซึ� งใน 4 องค์ประกอบนี	  จะประกอบดว้ยองค์ประกอบยอ่ย 12 องค์ประกอบซึ� ง
ลาํดบัขององคป์ระกอบยอ่ยมีความสาํคญั   

3.1.3 องค์ประกอบของความร่วมมอื (collaboration) 
3.1.3.1   องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Tschannen-Moran 

 Tschannen-Moran (2000) ไดศึ้กษางานวจิยัเรื�องความร่วมมือในความจาํเป็นของ
ความไวว้างใจ ในช่วงของความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาและสนบัสนุนให้ความร่วมมือมีเพิ�มขึ	น ซึ� งส่วน
สาํคญัในการจดัการในโรงเรียนชั	นนาํ องคป์ระกอบในการวิจยัในประกอบดว้ย 1) การตดัสินใจร่วมกนั  2) การ
ใชท้รัพยากรร่วมกนั  

3.1.3.2 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Hoegl & Gemuenden 
Hoegl & Gemuenden (2001) ไดน้าํเสนองานวิจยัเกี�ยวกบักระบวนการของความ

ร่วมมือและถูกเสนอในธรรมชาติของกระบวนการความร่วมมือ กระบวนการที�มีคุณภาพของความร่วมมือและ
คุณค่า และไดน้าํเสนอองคป์ระกอบดงันี	  1) ภาระงานที�ประยกุตใ์ชอ้ยา่งเพียงพอ 2) การสนบัสนุนเพื�อนร่วมงาน
ซึ�งกนัและกนัและปรับให้เขา้กบังาน 3) ความพยายามของแต่ละบุคคลเป็นโครงสร้างที�ดีและตรงกนั 4) การทาํ
ขอ้มูลที�เกี�ยวขอ้งให้ถูกตอ้ง และ 5) เพื�อนร่วมงานทุกคนสามารถช่วยเหลือความรู้ของภาระงานที�เกี�ยวขอ้งและ
ประสบการณ์ของงาน 

3.1.3.3 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ   Wallace,  Anderson, & 
Bartholomay 

Wallace, Anderson, & Bartholomay (2002) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบั ความร่วมมือ 
องค์ประกอบที�สัมพนัธ์กบัความสําเร็จของโรงเรียนระดับมธัยมศึกษา โดยความร่วมมือที�ศึกษาในงานนี	 เป็น
การศึกษาความร่วมมือระหวา่งการศึกษาของครูทั�วไปและการศึกษาของครูพิเศษ องคป์ระกอบที�ใชใ้นงานวิจยัคือ 
1) การมีความสมัพนัธ์กนั 2) การมุ่งมั�นในการร่วมมือ 3)  การใชท้รัพยากรร่วมกนั และ 4) การใชพ้ลงัร่วมกนั 

3.1.3.4 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Simatupang & Sridharan 
Simatupang & Sridharan (2004) งานวจิยันี	 ศึกษาเกี�ยวกบัดชันีความร่วมมือในการ

วดัดา้นขอบเขตความร่วมมือของผูจ้ดัจาํหน่ายและร้านคา้ปลีก โดยศึกษาระดบัการปฏิบติัของความร่วมมือใน
องค์กร องค์ประกอบความร่วมมือที�ใชง้านวิจยันี	 คือ 1) การใชข้อ้มูลร่วมกนั (information sharing) 2) การ
ตดัสินใจใหข้อ้มูลตรงกนั (decision synchronization) และ 3) การวางแนวทางในแรงจูงใจ (incentive alignment)  
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3.1.3.5 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Thomson & Perry  
Thomson & Perry (2006) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบักระบวนการของความร่วมมือภายใต้

กล่องความรู้ โดยได้กล่าวว่าความร่วมมือเป็นการกระทาํหรือกระบวนการของ “การมีส่วนร่วมในความคิด
สร้างสรรค”์ หรือการคน้พบที�เกี�ยวขอ้งกบัการสร้างสรรคสิ์�งใหม่ๆของค่านิยมใหม่ๆ โดยการทาํบางสิ�งบางอยา่งที�
แตกต่าง ในการศึกษานี	 ผู ้วิจัยได้มองถึงความรู้ภายในของกระบวนการของความร่วมมือ โดยได้พบว่ามี
องค์ประกอบของความร่วมมืออยู่ 5 องค์ประกอบ ดังนี	  1) การกาํกับดูแล (governance) 2) การบริหาร 
(administration) 3)  องคก์รอิสระ (organizational autonomy) 4) ความสมัพนัธ์ร่วมกนั (mutuality) และ 5) บรรทดั
ฐานแบบอยา่ง (norms) โดยในการศึกษายงักล่าวอีกวา่ ทั	ง 5 องคป์ระกอบนี	 เป็นการจดัการอยา่งตั	งใจเพื�อความ
ร่วมมือที�มีประสิทธิภาพ 

3.1.3.6 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Czajkowski 
Czajkowski (2006) ในงานวิจยันี	  Czajkowski ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัปัจจยัความสาํเร็จ

ในความร่วมมือระดบัอุดมศึกษา รูปแบบการวดัความร่วมมือสู่ความสาํเร็จโดยศึกษากบันกัศึกษาปีที� 2 และปีที� 4 
จุดประสงคเ์พื�อตรวจสอบวา่รูปแบบการวดัความร่วมมือสู่ความสาํเร็จนั	นสามารถนาํไปใชไ้ดใ้นระดบัอุดมศึกษา
หรือไม่โดยใชแ้นวทางการพฒันา การมีปฏิสมัพนัธ์และการเขา้ถึงความร่วมมือ องคป์ระกอบที�นาํมาใชใ้นงานวจิยั
นี	 มีดงันี	  1) ความเคารพและไวว้างใจซึ� งกนัและกนั 2) จุดประสงคแ์ละเป้าหมายร่วมกนั 3) บทบาทและความ
รับผิดชอบตอ้งชดัเจน 4) การสื�อสารบ่อยๆ 5) ความเพียงพอของทรัพยากรมนุษย ์

3.1.3.7 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Thomson, Perry, & Miller 
Thomson et al., (2007, 2009) ไดศึ้กษางานวิจยัเกี�ยวกบัแนวคิดและการวดัความ

ร่วมมือ จากทฤษฎีของความร่วมมือโดยสามารถแสดงไดท้ั	งดา้นทฤษฎีและการปฏิบติั ที�มีวิธีการที�เป็นระบบใน
การเขา้ใจในความหมายและการวดัความร่วมมือ และพฒันารูปแบบของความร่วมมือ องค์ประกอบที�ใช้ใน
งานวจิยันี	 มีดงันี	  1) การพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนั (reciprocity) 2) ความสมัพนัธ์ร่วมกนั (mutuality)   

3.1.3.8 องค์ประกอบของความร่วมมือจากแนวคิดของ Dettmer, Thurston, Knackendoffel, 
& Dyck  

Dettmer et al. (2009) กล่าวว่า ความร่วมมือว่ามีความสําคญัอย่างไรต่อนัก
การศึกษา โดยคาํวา่ ความร่วมมือ (collaborative) นั	นมีมานานแลว้โดยมกัจะหมายถึงการสร้างการทาํงาน การ
สมรู้ร่วมคิดกนัทาํงาน โดยเป้าหมายของความร่วมมือ (Greer, 1989) หรือองคป์ระกอบที�กล่าวไวคื้อ  1) การใช้
ทรัพยากรร่วมกนั 2) การอุปถมัภแ์ละ การปรับปรุงสถาบนัในการทาํงานร่วมกนั 3) การสรรคส์ร้างการประสาน
และเพื�อนร่วมงาน 4) การสร้างความไวว้างใจ  5) การสนบัสนุนความรับผิดชอบ และ 6) การแสดงการกระทาํเชิง
บวก และ Greer ยงักล่าวอีกวา่ ความร่วมมือมีความเกี�ยวขอ้งกบัเป้าหมายที�สามารถทาํให้องคก์รมากกวา่นกัเรียน 
โดยความร่วมมือเป็นสิ�งช่วยใหน้กัการศึกษาในการสนบัสนุนการเรียนรู้ของนกัเรียนไดดี้ 

3.1.3.9 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Glenn 
Glenn (2009) ไดศึ้กษางานวิจยัเกี�ยวกบั 5 องคป์ระกอบของความร่วมมือโดยมุ่ง

ไปทางทฤษฎีของการประสานความร่วมมือและการทาํงานร่วมกนัและมีองคป์ระกอบที�สาํคญัในงานวิจยันี	 อยู ่5 
องคป์ระกอบคือ 1) การประสานความร่วมมือ (coordination) 2) การกระจายผูร่้วมงาน (distribution of labor)                     



47 

 

3) มาตรฐานการทาํงานร่วมกนั (standards of interoperability) 4) การประพนัธ์และอาํนาจหนา้ที� (authorship and 
authority) 5) ขอ้เสนอแนะ (feedback)  

3.1.3.10 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Packdell 
ในงานวิจยัของ Packdell  (2010) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัเรื�องความร่วมมือระหว่าง

องค์กรโดยเป็นการศึกษาในเชิงสํารวจความสัมพนัธ์ของความร่วมมือภายในโครงการที�มีผลกระทบต่อผูน้ํา            
และไดศึ้กษาในองค์กร 2 บริบทคือ การจดัการที�หลากหลายและแบบยั�งยืน องค์ประกอบที�นาํมาใชง้านวิจยันี	           
มีดงันี	  1) วสิยัทศัน์ร่วมในสงัคมที�เปลี�ยนแปลง (a shared vision for social change) 2) ความสามารถในการจดัการ
ของผูบ้ริหารและหลากหลาย 3) สมรรถนะและความหลากหลายของเจา้หนา้ที� 4) ความเหมาะสมของทรัพยากร 

3.1.3.11 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากแนวคดิของ Kochhar-Bryant & Heishman 
Kochhar-Bryant & Heishman (2010) ได้ให้แนวคิดของ ความร่วมมือ 

(collaboration) และ การทาํงานประสานกนั (coordination) วา่เป็นสิ�งไม่ธรรมดาที�เป็นนามธรรมโดยให้ความของ
คาํว่า ความร่วมมือว่ามาจากรากศพัท์ภาษาลาตินว่า "การทาํงาน (to work)" "ดว้ยกนั (together)" (Meeriam-
Webster's Collegiate Dictionary, 2003)  ดงันั	น ความร่วมมือก็น่าจะหมายถึง สิ�งที�ธรรมดา การทาํงานใหเ้สร็จโดย
การร่วมมือกบัคนอื�นๆ โดยเงื�อนไขของความร่วมมือใชอ้ยา่งแพร่หลายในวงการศึกษาและในทางมนุษยศาสตร์ 
นอกจากนี	  ความร่วมมือยงัหมายถึงการทาํงานระหวา่งกลุ่มของบุคคลภายในหรือนอกโรงเรียนระหวา่งคุณครู, 
ระหวา่งครูกบัผูป้กครอง, ระหวา่งครูกบัโรงเรียนอื�นๆ, ระหวา่งครูกบัการบริการที�เกี�ยวขอ้งกนั และระหวา่งครูกบั
ชุมชน และความร่วมมือยงัหมายถึงกระบวนการของการมีส่วนร่วมผ่านบุคคล กลุ่มคน และองค์กรจาก
ความสัมพนัธ์ในการทาํงานร่วมกนัเพื�อที�จะบรรลุเป้าหมายที�ตั	 งไว ้(Kochhar-Bryant, 2008) และหัวใจที�มี
ประสิทธิผลของโรงเรียนที�มีความร่วมมือเป็นความสัมพนัธ์ที�มีประสิทธิภาพระหว่างมืออาชีพด้วยกนั ความ
ร่วมมือในการศึกษาเฉพาะและการบริการเกี�ยวขอ้งกับช่วงของความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในบทบาทและ
ระเบียบวนิยัที�แตกต่างกนัภายในโรงเรียนและระหวา่งโรงเรียนและการบริการของตวัแทนชุมชนซึ�งใหบ้ริการเด็ก
และครอบครัว โดยมีปัจจยัที�เป็นองค์ประกอบคือ 1) กระบวนการในการสร้างสรรค์ร่วมกนั 2) รูปแบบการ
ปฏิสัมพนัธ์อยา่งมืออาชีพ 3) การใชท้รัพยากรร่วมกนั 4) การปฏิบติักบัชุมชน 5) ความสัมพนัธ์ร่วมกนั 6) การ
วางแผนในการตดัสินใจและการกระทาํร่วมกนั 

3.1.3.12 องค์ประกอบของความร่วมมอืจากผลงานวจิยัของ Nagy  
Nagy (2010) ไดศึ้กษางานวจิยัเกี�ยวกบัการวเิคราะห์องคป์ระกอบของความร่วมมือ

ที�สัมพนัธ์กับเครื� องมือของความร่วมมือ โดยมีองค์ประกอบที�นํามาใช้คือ 1) การมีความสัมพนัธ์กันทาง
ผลประโยชน์และความรับผิดชอบ 2) การมีเป้าหมายและตดัสินใจร่วมกนั 3) การให้ความช่วยเหลือที�เป็น
ประโยชน์ และ 4) การสร้างคุณค่า 

องค์ประกอบของความร่วมมือ (collaboration) ตามทฤษฎีและทัศนะของ
นกัวชิาการต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้  โดยผูว้ิจยัไดน้าํมาสังเคราะห์เพื�อกาํหนดเป็นองคป์ระกอบที�เป็นกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎี (theoretical  framework) และเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั (conceptual framework) ดงัแสดงในตารางที� 5 
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ตารางที�   5    สงัเคราะห์องคป์ระกอบความร่วมมือ 
 

องค์ประกอบของความร่วมมอื 
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1. การใชท้รัพยากรร่วมกนั (sharing resources) �  �    �  �  � �  6 

2. ความสมัพนัธ์ร่วมกนั (mutuality)   �  �  �    � � 5 

3. การตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making) �   �   �     � � 5 

4. การประสานความร่วมมือ        � �    2 

5. การสร้างความไวว้างใจ        �     1 

6. การอุปถมัภ ์        �     1 

7. การสนบัสนุนความรับผดิชอบในการร่วมงานซึ�งกนัและ 
    กนัและปรับใหเ้ขา้กบังาน 

 �      �     2 

8. การกระทาํเชิงบวก        �     1 

9. การสร้างสรรคร่์วมกนั           �  1 

10. การกาํกบัดูแล     �        1 

11. การมุ่งมั�นในการร่วมมือ   �          1 

12. การใชพ้ลงัร่วมกนั   �          1 

13. การใหค้วามช่วยเหลือที�เป็นประโยชน์            � 1 

14. การสร้างคุณค่า            � 1 

15. การพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนั       �      1 

16. ความเป็นอิสระขององคก์ร (organizational autonomy)     �  �      1 

17. บรรทดัฐานแบบอยา่ง (norms)     �  �      1 

18. การกระจายผูร่้วมงาน (distribution of labor)              �    1 

19. มาตรฐานการทาํงานร่วมกนั (standards of    
      interoperability) 

        �    1 
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ตารางที� 5    สงัเคราะห์องคป์ระกอบความร่วมมือ (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของความร่วมมอื 
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20. ขอ้เสนอแนะ (feedback)         �    1 
21. การวางแนวทางในแรงจูงใจ (incentive alignment)    �   �      1 
22. วสิยัทศัน์ร่วมในสงัคมที�เปลี�ยนแปลง            �   1 
23. ความสามารถในการจดัการของผูบ้ริหารและหลากหลาย          �   1 
24. สมรรถนะและความหลากหลายของเจา้หนา้ที�          �   1 
25. การสื�อสารบ่อยๆ             1 
26. ภาระงานที�ประยกุตใ์ชอ้ยา่งพียงพอ  �           1 
27. ความพยายามของแต่ละบุคคลเป็นโครงสร้างที�ดีและ 
      ตรงกนั 

 �
 

         1 

28. การทาํขอ้มูลที�เกี�ยวขอ้งใหถู้กตอ้ง  �           1 

รวมองค์ประกอบ 2 4 4 2 4 2 5 6 4 4 4 4 45 

 
จากตารางที� 5 การสงัเคราะห์องคป์ระกอบของความร่วมมือ ที�เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 

(theoretical framework) พบวา่มี 28 องคป์ระกอบ แต่สาํหรับในการวิจยัในครั	 งนี	 ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้กณฑพิ์จารณาจาก
องค์ประกอบที�มีความถี�ระดับสูง (ในที�นี	 คือความถี�ระดับ 5 ขึ	นไป) เพื�อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 
(conceptual framework) ได ้3 องคป์ระกอบคือ 1) การใชท้รัพยากรร่วมกนั (sharing resources)   2) การตดัสินใจ
ร่วมกนั (shared decision making) และ 3) ความสมัพนัธ์ร่วมกนั (mutuality) แสดงโมเดลการวดัไดด้งัภาพที� 5 
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ภาพที�  5    โมเดลการวดัความร่วมมือ 
 

3.1.4 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ของแต่ละองค์ประกอบของความร่วมมอื                                                  
3.1.4.1 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ การใช้ทรัพยากรร่วมกนั 

(sharing resources)  
การใชท้รัพยากรร่วมกนั (sharing resources) ในความร่วมมือ ทรัพยากรถือวา่เป็น

ตวัหนึ� งในการวดัความสําเร็จขององค์กร และมีความร่วมมือในการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า การใชท้รัพยากร
ร่วมกนันั	นถือวา่เป็นการพฒันาองคก์ร รวมไปถึงกิจกรรมที�ส่งเสริมสนบัสนุนให้สามารถใชท้รัพยากรในองคก์ร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัสภาพการณ์  ในงานวจิยัของ Igwe  (2010) ไดศึ้กษางานวจิยัเรื�องเกี�ยวกบั 
การใช้ทรัพยากรร่วมกันชุมชนทางการศึกษา โดยในการศึกษานี	 ได้สํารวจกลยุทธ์ของแต่ละคนในการใช้
ทรัพยากรร่วมกันและการนําทรัพยากรทางการศึกษามาใช้ใหม่ภายในชุมชนท้องถิ�น โดยในการศึกษาได้
ตรวจสอบการใชท้รัพยากรร่วมกนัของแต่ละคนภายในชุมชนทอ้งถิ�นโดยพบว่ามีการใชท้รัพยากรร่วมกนัอยา่ง
คุม้ค่า โดยมีการใชก้ลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรที�มีอยู่ในองค์กรทอ้งถิ�น มีการร่วมมือกนัใช้ทรัพยากรทาง
การศึกษาในชุมชน นอกจากนี	 ยงักล่าวถึงมุมมองภาพในอนาคตในการใชท้รัพยากรดว้ย โดยการเปิดการร่วมกนั
ผา่นการกระจายสู่ชุมชนอยา่งย ั�งยนื และยงัมีงานวจิยัที�กล่าวถึงการใชท้รัพยากรร่วมกนัไวห้ลายท่าน     

ในงานวิจยัของ  Crowe (2009)  ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลงอยา่งต่อเนื�อง 
การใชท้รัพยากรร่วมกนัและศูนยบ์ริการคอมพิวเตอร์ห้องสมุดแบบออนไลน์ (Online Computer Library Center) 
ในศตวรรษใหม่ ในการศึกษานี	ผูว้จิยัไดส้าํรวจทฤษฎีและการปฏิบติัของการใชท้รัพยากรร่วมกนัในความร่วมมือ
ของศูนยบ์ริการคอมพิวเตอร์ห้องสมุดแบบออนไลน์ ไดมี้การพฒันาศูนยบ์ริการระหวา่งกนัในการคาดการณ์ใน
อนาคตดว้ย  นอกจากนี	   Midura & Cook (2009) ก็ให้ความหมายวา่การใชท้รัพยากรร่วมกนัเป็นกิจกรรมร่วมกนั
ระหวา่งชุมชน ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียผ่านไปยงัเป้าหมายและวตัถุประสงคห์รือการแกปั้ญหา ส่วนในงานวิจยัของ 
Whent  (2009) ศึกษานิเทศกข์องมหาวทิยาลยัแคลิฟอร์เนีย ไดศึ้กษาเรื�องปัจจยัที�ส่งผลต่อการใชท้รัพยากรร่วมกนั
ระหว่างทางครูการเกษตรและครูวิทยาศาสตร์ โดยศึกษาเพื�อสํารวจการใช้ทรัพยากรร่วมกันของครู โดยใน
ความหมายของการใชท้รัพยากรร่วมกนันั	นหมายถึงการแบ่งปันวสัดุ อุปกรณ์ที�ใชใ้นการทาํงาน โดยมีการแบ่งกนั
ใชใ้นองคก์รเดียวกนั และเช่นเดียวกบังานวิจยัของ  Steely (2004)  ไดศึ้กษาการใชแ้หล่งขอ้มูลแบบเปิดดา้น

 

          ความร่วมมือ 

ความสมัพนัธ์ร่วมกนั 

การตดัสินใจร่วมกนั 

การใชท้รัพยากรร่วมกนั 
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ซอฟแวร์และการใชท้รัพยากรร่วมกนั ในการศึกษานี	 ไดอ้ธิบายถึงการเคลื�อนไหวของแหล่งขอ้มูลแบบเปิดดา้น
ซอฟแวร์เหมือนรูปแบบของการใชท้รัพยากรร่วมกนัและการตรวจสอบและประโยชน์ที�ที�เป็นไปไดข้องการใช้
ผลิตภณัฑข์องแหล่งขอ้มูลแบบเปิดในการดาํเนินการใชท้รัพยากรร่วมกนั ตวัอยา่งของการประยกุตใ์ชแ้หล่งขอ้มูล
แบบเปิดที�ออกแบบมาสาํหรับการใชท้รัพยากรร่วมกนัและความสาํคญัรวมไปถึงการใชอ้ยา่งคุม้ค่าของทรัพยากร
ดว้ย   Munge  (2007) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัภาพรวมของทรัพยากรของขอ้มูลดา้นอิเล็คทรอนิคส์ การริเริ�มการใช้
ทรัพยากรร่วมกนัในมหาวทิยาลยัในเคนยา่ โดยไดก้ล่าวถึงการใชข้อ้มูลดา้นเทคโนโลยีและการแลกเปลี�ยนขอ้มูล
รวมไปถึงการใชท้รัพยากรร่วมกนัโดยคาํนึงถึงความพียงพอของทรัพยากร คุณค่าของขอ้มูลทรัพยากรขอ้มูลและ
การขาดความเหมาะสมดา้นการสื�อสารของโครงสร้างพื	นฐานรวมไปถึงความสามารถของเทคโนโลยีในการ
สนบัสนุนการบริหารจดัการระบบ  

Dow  (2008) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความสาํเร็จการใชท้รัพยากรร่วมกนัขององคก์รใน
ตลาดการศึกษา ความร่วมมือแบบทางการปราศจากขอ้ตกลง ในการศึกษานี	 ไดพ้บว่าความร่วมมือในการใช้
ทรัพยากรร่วมกนั นอกจากนี	แลว้ Greer (1989 cited in Dettmer et al., 2009) อธิบายถึงเป้าหมายของความร่วมมือ
วา่เป็นการใชท้รัพยากรร่วมกนั เพื�อเป็นการกระตุน้ และปรับปรุงการทาํงานร่วมกนัของสถาบนั (องคก์าร) การ
สร้างสิ�งเชื�อมโยง (creating linkage) ความเป็นหุ้นส่วน (partnership) การสร้างความน่าเชื�อถือ การส่งเสริมความ
รับผิดชอบ การปฏิบติัในเชิงบวกเพื�อให้นกัเรียนไดรั้บประโยชน์ ซึ� งความพยายามในการสร้างความร่วมมือนั	น 
จะมีความหมายอย่างมากเมื�อไดช่้วยให้นักการศึกษาไดท้าํหนา้ที�อยา่งถูกตอ้งในการที�จะส่งเสริมการเรียนรู้ของ
นกัเรียนอีกดว้ย 

ดังนั	 นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การใช้ทรัพยากร
ร่วมกนั”  หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการมีส่วนร่วมในการใชท้รัพยากรการใช้
ทรัพยากรให้เป็นประโยชน์  มีประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากร มีความคุม้ค่าและความเหมาะสมในการบริหาร
ทรัพยากร ซึ� งนิยามดังกล่าวเชื�อมโยงถึง ตัวบ่งชี	 ของ การใช้ทรัพยากรร่วมกันคือ การมีส่วนร่วมในการใช้
ทรัพยากรการใช้ทรัพยากรให้เป็นประโยชน์  มีประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากร มีความคุ้มค่าและความ
เหมาะสมในการบริหารทรัพยากร 

3.1.4.2 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ การตดัสินใจร่วมกนั (shared 
decision- making)  

การตดัสินใจร่วมกนั (shared decision-making) มีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากมาย โดย
กล่าวว่ามนุษยมี์พฤติกรรมที�ซับซ้อน พฤติกรรมที�เกิดขึ	นของมนุษยน์ั	นมีหลายสถานการณ์ โดยกระบวนการ
ทางดา้นความรู้ความเขา้ใจไดเ้กิดขึ	นในแต่ละบุคคล เป็นสิ�งที�ทา้ทายในหลกัฐานหลกั ที�ระบุถึงกลยทุธ์ในการ
ตดัสินใจของแต่ละบุคคลในแต่ละระดบัตั	งแต่กระบวนการทางตน้แบบความรู้ความเขา้ใจหรือการคิดเพื�อที�จะ
มาถึงการตดัสินใจโดยไม่ไดส้ังเกตให้เรียบร้อย  (Glockner & Betsch, 2008)   การตดัสินใจ (decision making) 
หมายถึง กระบวนการในการคดัเลือกเพื�อการปฏิบติัที�มีทางเลือกอยูห่ลายทาง และผลลพัธ์มีความแตกต่างกนั ใน
การตดัสินใจนี	 จะมีขั	นตอนที�เริ�มตน้จากการที�ไดต้ระหนกัถึงปัญหา และขั	นตอนสุดทา้ยจะนาํไปสู่ การตดัสินใจ
อยา่งมีเหตุผล  (decision making)  อาจหมายถึงกระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ�ง จากหลาย ๆ ทางเลือก
ที�ไดพิ้จารณา หรือประเมินอยา่งดีแลว้วา่เป็นทางให้บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร การตดัสินใจ
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เป็นสิ�งสาํคญั และเกี�ยวขอ้งกบั หนา้ที�การบริหาร หรือการจดัการเกือบทุกขั	นตอน ไม่วา่จะเป็นการวางแผน การ
จดัองคก์าร การจดัคนเขา้ทาํงาน การประสานงาน และการควบคุม  ส่วนในงานวจิยัของ  Cheng Chi (2008a) ที�ได้
ศึกษางานวจิยัเกี�ยวกบัการปฏิบติัการจดัการสาํหรับการสนบัสนุนการตดัสินใจร่วมกนัในโรงเรียน ผลการวจิยันี	ได้
ทาํนายวา่ผลกระทบของการจดัการปฏิบติัของโรงเรียน โดยการร่วมมือของครูในการตดัสินใจผ่านการออกแบบ
กึ� งการทดลอง โดยการศึกษานี	 พบว่าการระบุหลกัของการตดัสินใจซึ� งอาจจะให้การฝึกปฏิบัติของผูบ้ริหาร
โรงเรียนเป็นขั	นตอนเพื�อประสิทธิผลที�เกี�ยวขอ้งกบัครูในการตดัสินใจภายใตน้โยบายของโรงเรียน ผลไดแ้สดง
ให้เห็นอีกว่ามีการทาํนายว่าผลกระทบของการควบคุมแบบทางราชการและการเป็นอิสระแบบมืออาชีพที�
เกี�ยวขอ้งกบัการศึกษาและหลกัในการจดัการการตดัสินใจ  

ในงานวิจยัของ Parrant & Martin (2010) ก็ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการพฒันาการ
ตดัสินใจร่วมในกีฬาประเภทรักบี	  ในงานวิจยันี	 เกี�ยวขอ้งกบัการพฒันาการตดัสินใจของผูเ้ล่นในการเสริมพลงั
อาํนาจที�จะสอนแนะสาํหรับการใหก้ารสนบัสนุน การตดัสินใจร่วมกนัในที�นี	หมายถึงการตดัสินใจของผูเ้ล่นกีฬา 
รับรู้ถึงความสามารถในการตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ มีเทคนิค วิธีการในการตดัสินใจที�ถูกตอ้งและ
ร่วมกนัพิจารณาทางเลือกให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ดว้ย และนอกจากนี	การตดัสินใจยงัเป็นกระบวนการของ
การหาโอกาสที�จะตดัสินใจการหาทางเลือกที�พอเป็นไปได ้นอกจากนี	 ยงัมีผูใ้ห้ความหมายของการตดัสินใจ
ร่วมกนั ส่วนในงานวิจยัของ Metha, Dardia & Rathore (2010) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการมีส่วนรวมของครูใน
กระบวนการตดัสินใจ ในโรงเรียนระดบัมธัยมศึกษาโดยในรายงานการวิจยันี	 ไดพ้บว่า ครูในขณะนี	 และความ
ปรารถนาในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมกนัในสถานการณ์ที�แตกต่างกนัและไดต้รวจสอบการมีส่วนร่วม
ของการตดัสินใจของโรงเรียนมธัยมศึกษาของอินเดียว่าเป็นอย่างไรดว้ย โดยมีตวัแปรในการตรวจสอบคือ ครู 
ความพึงพอใจในงาน  นอกจากนี	ยงัมีงานวจิยัที�เกี�ยวกบัการตดัสินใจร่วมกนั เช่น งานของ Cheng Chi  (2008b) ได้
ทาํวจิยัเรื�องผลกระทบของการตดัสินใจร่วมกนัในการปรับปรุงการพฒันางานของครู ในงานวิจยัไดน้าํเสนอการ
ร่วมมือของครูในการตดัสินใจร่วมซึ�งเป็นหนึ�งของการแนะนาํในการบริหารจดัโรงเรียนแบบเป็นฐาน และเป็น
คุณลกัษณะหลกัของประสิทธิผลของโรงเรียน โดยในการวิจยัยงักล่าวอีกวา่ การตดัสินใจร่วมของครูเป็นการถูก
เรียกร้องที�มีความเกี�ยวขอ้งกบัผลลพัธ์ทางดา้นจิตใจ มีนกัวจิยัจาํนวนหนึ�งไดพ้ยายามที�จะตรวจสอบการพยากรณ์
ของประสิทธิภาพในการร่วมมือในความแตกต่างของการตดัสินใจภายในมิติของรูปแบบการมีส่วนร่วมบน
ผลลพัธ์ของจิตใจ นอกจากนี	 ในการศึกษานี	 ยงัระบุถึงรูปแบบการมีส่วนร่วมอาจจะช่วยผูบ้ริหารโรงเรียนที�
เกี�ยวขอ้งกับครูในการตดัสินใจที�เหมาะสมสําหรับการปรับปรุงผลลพัธ์ของครูทางด้านจิตใจซึ� งผลนี	 จะเป็น
คุณภาพของการตดัสินใจ และในงานวจิยั  Hammad & Norris  (2009) ไดใ้ห้แนวคิดเกี�ยวกบัการตดัสินใจร่วมกนั
ในเรื�องการควบคุมการรวมอาํนาจมาจากศูนยก์ลาง  อุปสรรคของการตดัสินใจร่วมกนัของโรงเรียนมธัยมศึกษา
ในประเทศอียปิต ์จุดประสงคข์องานวจิยันี	 เพื�อระบุหาอุปสรรคของการตดัสินร่วมกนั โดยพบวา่อุปสรรคต่างๆ มี
ปฏิสมัพนัธ์ที�ป้องกนัการพฒันาการตดัสินใจร่วมกนัในโรงเรียนตวัอยา่ง และมีขอ้เสนอแนะวา่อุปสรรคบางอยา่ง
สมัพนัธ์กบัวฒันธรรมของโรงเรียนเช่น การไม่เต็มใจการตดัสินใจร่วมกนั การขาดความไวว้างใจของสมาชิกใน
ชุมชน การตดัสินใจร่วมกนัที�ไม่เหมือนกนัซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัปัญหาของความคิดของผูอ้าวโุสที�จาํเป็นสาํหรับการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ส่วนในงานวิจยัของ Toso, Prins, Drayton, Gnanadass, & Gungor  (2009) ไดศึ้กษา
เกี�ยวกบัการตดัสินใจร่วมกบัภาวะผูน้าํของนกัเรียนในโครงการทางดา้นภาษาโดยในงานวิจยันี	สนบัสนุนการมี
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ส่วนร่วมของนกัเรียนที�มีภาวะผูน้าํในโครงการโดยการตดัสินใจร่วมกนั ในงานวิจยัของ  Stacey, Légaré, Pouliot, 
Kryworuchko, & Dunn  (2010) ไดน้าํทฤษฎีของการตดัสินใจร่วมกนัโดยมีรูปแบบแนวคิดและกาํหนดขอบเขต
ซึ�งมีรูปแบบที�เกี�ยวขอ้งกบัความร่วมมือที�เชี�ยวชาญในการคลินิกการฝึกหัด โดยไดพ้บวา่การตดัสินใจร่วมกนัเป็น
รูปแบบวิธีการที�ตอ้งมีความร่วมมืออย่างมืออาชีพ และกระบวนการของการตดัสินใจร่วมกนันั	นส่งผลให้มีการ
ทาํงานร่วมกนัได้ดีขึ	น และโดยสรุปแลว้สามารถประเมินไดว้่ารูปแบบการตดัสินใจร่วมกนัมีจุดเด่นที�จาํเป็น
สาํหรับรูปแบบนี	รวมทั	งวธีิการระหวา่งผูเ้ชี�ยวชายดว้ยกนัอีกดว้ย  นอกจากนี	  Lunenburg and Ornstein (1996) ได้
เสนอเทคนิคการตดัสินใจร่วมกนั(shared decision-making Technique วา่ มีเทคนิคการตดัสินใจร่วมกนัที�สาํคญัๆ 
5 เทคนิคดงันี	   1) การระดมสมอง (brainstorming) เป็นการระดมความคิดเพื�อใชใ้นการตดัสินใจร่วมกนัของกลุ่ม 
2)  การคิดแบบต่างคนต่างคิด (nominal group technique) เป็นวธีิการที�ต่างคนต่างคิดแลว้นาํมาแสดงความคิดเห็น
ร่วมกนั และจดัลาํดบัความเห็นเพื�อเป็นการตดัสินใจ ใครเห็นดว้ยในเรื�องใดมากที�สุดหรือออกความคิดเห็น
จาํนวนมากที�สุด ถือเป็นการตดัสินใจอนัเป็นที�ยอมรับร่วมกนั 3) การใชเ้ทคนิคเดลไฟ  (delphi technique) เป็น
การที�สมาชิกไม่ตอ้งอยูเ่ผชิญหนา้กนั แต่เป็นการสอบถามความคิดเห็นจากผูเ้ชี�ยวชาญโดยการส่งแบบสอบถามไป
เพื�อใหไ้ดค้าํตอบของการตดัสินใจที�เห็นพอ้งและสอดคลอ้งกนั  4)  วิธีการ davil’s advocacy  เป็นเทคนิคของการ
พฒันาคุณภาพการตดัสินใจของกลุ่ม ไม่ให้เกิดการขดัแยง้ในกลุ่มและนาํไปสู่กระบวนการตดัสินใจร่วมกนั และ 
5)  วิธีการ dialectical inquiry เป็นวิธีการที�ควบคุมให้สมาชิกกลุ่มให้มีการตดัสินใจร่วมกนั มีการโตแ้ยง้ หรือ
ปกป้องในเหตุผลร่วมกนัและสามารถยนืยนัขอ้ยติุในการตดัสินใจได ้

วนิช สุธารัตน์ (2547) ใหแ้นวคิดเกี�ยวการตดัสินใจวา่ ในชีวิตประจาํวนัคนเรานั	น
ตอ้งใชก้ารตดัสินใจอยูต่ลอดเวลาทั	งเรื�องเล็กๆ ไปจนถึงเรื�องใหญ่ๆ เป็นตน้ การตดัสินใจบางเรื�องมีความสาํคญั
และมีความหมายมาก เนื�องจากสามารถส่งผลกระทบต่อบุคคล สังคม รวมทั	งชาติหรือบา้นเมืองไดโ้ดยตรง เช่น
การตดัสินของสมาชิกผูแ้ทนราษฎรในการพิจารณากฎหมาย การตดัสินใจของคณะกรรมการตุลาการในกรณี
ต่างๆ การตดัสินใจของผูพิ้พากษาและคณะลูกขุน เป็นตน้ จาํเป็นอย่างยิ�งที�ผูต้ดัสินใจจะตอ้งใชค้วามละเอียด 
รอบคอบ มองการณ์ไกล ฯลฯ รวมทั	งการใชก้รอบของการตดัสินใจที�มีขอ้มูลครอบคลุมเรื�องต่างๆ อยา่งถูกตอ้ง
สมบูรณ์ดว้ยความหมายของการตดัสินใจ Sdorow (1993 อา้งถึงใน วนิช สุธรัตน์, 2547) ไดก้ล่าววา่การตดัสินใจ
ไวว้่าเป็นวิธีคิดแกปั้ญหาแบบหนึ� ง ซึ� งบุคคลพยายามเลือกตวัเลือกที�ดีที�สุด จากตวัเลือกหลายๆ ตวั นอกจากนี	  
รศนา อชัชะกิจ (2537 อา้งถึงใน วนิช สุธารัตน์, 2547) ไดอ้ธิบายวา่ การตดัสินใจเป็นพฤติกรรมขณะเมื�อบุคคล
ตอ้งเผชิญหนา้กบัทางเลือกตั	งแต่สองทางขึ	นไป และจาํเป็นตอ้งเลือกหนึ�งสิ�งจากหลายสิ�ง จะเห็นวา่การตดัสินใจ
เป็นวธีิการแกปั้ญหา เมื�อบุคคลตอ้งเกี�ยวขอ้งกบัทางเลือกหลายทาง การตดัสินใจร่วมกนัก็เป็นขั	นตอนที�สาํคญัใน
การเลือกสิ�งใดสิ�งหนึ�งและเป็นส่วนหนึ�งของกระบวนการแกปั้ญหาในองคก์รอีกดว้ย  

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององคป์ระกอบ “การตดัสินใจร่วมกนั”  
หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจที�ถูกตอ้งเหมาะสม
กบัสถานการณ์ มีเหตุผลในการเลือก สามารถนาํไปปฏิบติัได ้และทาํให้งานบรรลุเป้าหมาย ซึ� งนิยามดงักล่าว
เชื�อมโยงถึง  ตวับ่งชี	ของการตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making)  ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังาน การตดัสินใจที�ถูกตอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ มีเหตุผลในการเลือก สามารถนาํไปปฏิบติัได ้และทาํ
ใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
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3.1.4.3 นิยามเชิงปฏิบัตกิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ ความสัมพนัธ์ร่วมกัน (mutuality) 
ความสัมพนัธ์ร่วมกนั (mutuality) ในพจนานุกรม The American Heritage® 

Dictionary of the English Language, Fourth Edition  (2003) ใหค้วามหมายวา่ การมีความสมัพนัธ์ร่วมกนัเป็นการ
ใชอ้ธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งคนหรือสิ�งของโดยการใชสิ้�งของร่วมกนั และมีลกัษณะที�สัมพนัธ์กนั เช่นมีเพื�อน
คนเดียวกนั มีสิ�งที�ใชเ้หมือนกนั มีคอมพิวเตอร์ยี�หอ้เดียวกนั เป็นตน้ ในงานวิจยั  Dabos and  Rousseau (2004) ได้
ศึกษาเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ร่วมกนัในสญัญาของพนกังาน โดยผูว้จิยักาํหนดการรับรู้ของพนกังานเพื�อตรวจสอบ
ความสัมพนัธ์ร่วมกนัและซึ� งกันและกนัในความเกี�ยวขอ้งกนัของพนักงานโดยเก็บขอ้มูลจากพนักงานใน 16 
มหาวทิยาลยั และยงัมีอีกหลายท่านใหค้วามหมายไวว้า่ ความสัมพนัธ์ร่วมกนัหมายถึง ความเขา้ใจร่วมกนั การให้
ร่วมกัน ถือว่าเป็นประโยชน์ของความมีสัมพนัธ์กันในการเป็นแก่นหลกัในการแลกเปลี�ยนความสัมพนัธ์ที�
เกี�ยวขอ้งซึ� งกันและกัน (Blua, 1964) นอกจากนี	  Rousseau (1995) ยงัสนับสนุนแนวคิดที�ว่าเป็นการสร้าง
ความสมัพนัธ์ของคนในองคก์รระหวา่งพนกังานและเจา้หนา้ที� และระดบัการมีความสัมพนัธ์กนัหรือความเขา้ใจ
ร่วมกนัเป็นสิ�งจาํเป็นอยา่งยิ�งสาํหรับการบรรลุเป้าหมายองคก์รที�วางไว ้ นอกจากนี	  ยงัมีนกัวิจยัไดใ้ห้ความหมาย
ไวใ้นงานวิจยัเกี�ยวกบั ความสัมพนัธ์ร่วมกนั เช่นในงานวิจยัของ Drigotas, Rusbult & Verette (1999) โดยใน
งานวิจยัศึกษาเรื�องระดบัความรับผิดชอบ การมีความสัมพนัธ์กบัความรับผิดชอบและการเป็นอยูที่�ดี โดยศึกษา
ความสมัพนัธ์ของความสมัพนัธ์ของความรับผิดชอบกบัการเป็นอยูที่�ดีของคนสองคนที�มาอยูร่่วมกนั และแบ่งเป็น 
2 ชนิดคือ แบบความเป็นอิสระ และแบบการพึ�งพาอาศยักนั โดยแบบความสัมพนัธ์แบบพึ�งพาอาศยักนันั	นได้
บรรยายเกี�ยวกบัระดบัและความเหมือน ความคลา้ยคลึงกนัของคนสองคนที�มาอยูร่วมกนัโดยตอ้งมีความสัมพนัธ์
ซึ� งกนัและกนั ส่วนในงานวิจยัของ (Hardy, Ronnerman, Moksnes Furu, Salo, & Forsman, 2010) ไดน้าํเสนอ
งานวิจัยเรื� องบริบทนโยบายทางการเมืองของการพัฒนาอย่างมืออาชีพ จากความสัมพันธ์ร่วมกันไปสู่
ความสามารถในการวดัได ้ซึ�งในการวจิยันี	 ไดใ้หเ้หตุผลเกี�ยวกบันโยบายการพฒันาอยา่งมืออาชีพภายในและขา้ม
บริบทระหวา่งกนัเป็นผลผลิตของครูโดยมุ่งไปที�การเรียนรู้ของนกัเรียน ในรูปแบบของ ความสัมพนัธ์ร่วมกนั ได้
มีการเพิ�มการบริการในการปฏิบติัซึ�งช่วยใหก้ารพฒันาการปฏิบติัดา้นการศึกษามีผลสะทอ้นกลบัของความกดดนั
ในการแสดงออกและเกี�ยวขอ้งกบัความสามารถในการวดั 

ในงานวิจยัของ  Johnson (2008) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัผูใ้ห้การสนับสนุนความสัมพนัธ์
ร่วมกนั และโครงสร้างของการให้คาํปรึกษาการประเมินที�ไม่สอดคลอ้งกนั ในการศึกษานี	 เน้นการให้คาํปรึกษาที�
เพิ�มขึ	นโดยนิยามไปที�การมีความสัมพนัธ์ร่วมกัน การพึ�งพาอาศัยกนัหรือการแลกเปลี�ยนกนัของเพื�อนร่วมงาน นัก
การศึกษาหลายท่านระบุถึงศกัยภาพที�ไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งการให้คาํปรึกษาของเพื�อนร่วมงาน การสนบัสนุนการ
ทาํงานร่วมกนั และบทบาทในการประเมิน และ ในงานวิจยัของ Watson (2007) ก็ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการมีความสัมพนัธ์
ร่วมกนั ในลกัษณะของการส่งเสริมบุคลิกลกัษณะของความเกี�ยวขอ้งกนัโดยการมีความสัมพนัธ์กนั การให้ความเคารพ 
การอยากรู้อยากเห็นและความเกี�ยวขอ้งของบุคคล ซึ� งคุณค่าหลกัและกระบวนการจาํแนกความแตกต่างที�สัมพนัธ์ทาง
จิตวิทยา ในการศึกษานี	 ได้สํารวจการทาํงานด้านคลินิกของแนวคิดความสัมพนัธ์ระหว่างกัน การมีความสัมพนัธ์
ร่วมกนัที�ระลึกไดแ้ละการยนืยนัดว้ยตนเองในความสมัพนัธ์ซึ�งกนัและกนั 

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององคป์ระกอบ “ความสัมพนัธ์ร่วมกนั” 
การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง การมีความสัมพนัธ์ของคนสองคนที�มาอยูร่วมกนั มีสิ�งที�
เหมือนกนั ส่งเสริมสนับสนุนกนั มีความเกี�ยวขอ้งกนัในการปฏิบติังานในองค์กรและมีการพึ�งพาอาศยักนั ซึ� ง
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นิยามดงักล่าวเชื�อมโยงถึง ตวับ่งชี	ของการมีความสัมพนัธ์ร่วมกนั ประกอบดว้ย ความรับผิดชอบร่วมกนั มีความ
เกี�ยวขอ้งกนั การส่งเสริมสนบัสนุน และการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนั 

จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที� เกี�ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิง
ปฏิบติัการของ "ความร่วมมือ" ไดว้่าหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานที�
สามารถวดัได้จากองค์ประกอบที� เป็นตวัแปรสังเกตได้ 3 ตวัแปรคือ 1) การใช้ทรัพยากรร่วมกัน (shared 
resources) 2) การตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making) และ 3) ความสัมพนัธ์ร่วมกนั (mutuality) ขา้งตน้ 
ผูว้จิยัไดส้รุปเป็นนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	ของแต่ละองคป์ระกอบ ดงัตารางที� 6 
 
ตารางที�  6     องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งชี	วดั ความร่วมมือ   
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี$/สาระหลกัเพื�อการวดั 
1.  การใช้

ทรัพยากร 
ร่วมกนั (shared 

resources) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการมีส่วน
ร่วมในการใชท้รัพยากรการใช้
ทรัพยากรใหเ้ป็นประโยชน์               
มีประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากร  
มีความคุม้ค่าและความเหมาะสมใน
การบริหารทรัพยากร      

การมส่ีวนร่วม  
1. การมีส่วนร่วมในการใชท้รัพยากรในองคก์ร 
การใช้ทรัพยากรให้เป็นประโยชน์ 
2. ใชท้รัพยากรในองคก์รไดอ้ยา่งมีประโยชน ์
มปีระสิทธิภาพ  
3.  มีประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากร 
ความคุ้มค่าและความเหมาะสม 
4. การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและเหมาะสม  

2. การตดัสินใจ
ร่วมกนั 

(shared decision 
making) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจที�ถูกตอ้ง
เหมาะสมกบัสถานการณ์ มีเหตุผล
ในการเลือก สามารถนาํไปปฏิบติั
ได ้และทาํใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
    

การตดัสินใจ  
1. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
2. ยอมรับเสียงส่วนใหญ่ 
มเีหตุผลในการเลอืก 
3. สามารถเลือกปฏิบติัไดอ้ยา่งมีเหตุผลและถูกตอ้ง  
4. ปฏิบติังานไดส้าํเร็จบรรลุเป้าหมายตามที�ไดมี้การ
ตดัสินใจร่วมกนั 

3. ความสมัพนัธ์
ร่วมกนั  

    (mutuality) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง การมี
ความสมัพนัธ์ของคนสองคนที�มา
อยูร่วมกนั มีสิ�งที�เหมือนกนั 
ส่งเสริมสนบัสนุนกนั มีความ
เกี�ยวขอ้งกนัในการปฏิบติังานใน
องคก์รและมีการพึ�งพาอาศยักนั   
 

มคีวามสัมพนัธ์กนั 
1. มีความสมัพนัธ์กนักบับุคลากรในการปฏิบติังาน 
2. สร้างระบบงานเพื�อความสมัพนัธ์ที�ดีต่อกนั 
3. การไดรั้บประโยชน์ร่วมกนัทุกฝ่าย 
การส่งเสริม สนับสนุน 
4. ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนในการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 
5. มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนัในองคก์ร 
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3.2 นิยาม แนวคดิ องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ของความไว้วางใจ (trust) 
3.2.1 นิยามของความไว้วางใจ (trust)  

ความไวว้างใจ หมายถึง ความตั	งใจกระทาํต่อผูอื้�นบนพื	นฐานความคาดหวงัเชิงบวกที�
เกี�ยวขอ้งกบัพฤติกรรมของบุคคล ภายใตเ้งื�อนไขของความเสี�ยงและการพึ�งพากนั (Mayer, Davis, & Schoorman, 
1995) ความไวว้างใจในที�ทาํงานมีอยู่สองรูปแบบ คือ ความตั	งใจต่อความไวว้างใจและความเปิดเผยต่อผูอื้�น 
(Gillespie & Dober, 2003) ความไวว้างใจเป็นทั	งความเชื�อ (belief) การตดัสินใจ (decision) และการกระทาํ 
(action) (Dietz, Deanne Hartog, 2006)  ส่วน Rotter (1971) ก็ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจวา่ เป็นความ
คาดหวงัต่อบุคคลเป็นที�น่าเชื�อถือทั	งดา้นคาํพดู การกระทาํ คาํมั�นสัญญา จากการเขียนหรือใชข้อ้ความของบุคคล
หรือกลุ่มซึ� งจะสามารถทาํให้เกิดความไวว้างใจ  เช่นเดียวกบั Golembiewski & McConkie (1975) ก็ไดนิ้ยาม
ความหมายของความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจแสดงถึงความพึ�งพาอาศยักนัหรือความมั�นใจในบางสถานการณ์ 
ความไวว้างใจสะทอ้นให้เห็นความคาดหวงัผลลพัธ์ทางบวก ความไวว้างใจแสดงถึง ความเสี�ยงบางประการต่อ
ความคาดหวงัของสิ�งที�ไดรั้บและความไวว้างใจแสดงถึง บางระดบัของความไม่แน่นอนต่อผลลพัธ์  และ Cook & 
Wall (1980) ไดก้ล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นความเชื�อมั�นต่อเจตนาของเพื�อนร่วมงานและผูบ้ริหาร รวมทั	งความ
มั�นใจในความสามารถของเพื�อนร่วมงานและผูบ้ริหาร ซึ� งสอดคลอ้งกบั  McAllister (1995) ก็ให้ความหมายของ
ความไวว้างใจวา่ เป็นสิ�งที�บุคคลมีความมั�นใจและตั	งใจที�จะกระทาํการที�อยูบ่นพื	นฐานของคาํพดู การกระทาํ และ
การตดัสินใจของบุคคลอื�น 

Mishra (1996) ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจไวว้า่ เป็นความเต็มใจของบุคคลที�มีความ
มั�นคงต่อบุคคลอื�น โดยมีความเชื�อวา่บุคคลนั	นเป็นบุคคลที�มีความสามารถ มีความเปิดเผย ให้ความสนใจห่วงใย 
และให้ความน่าเชื�อถือ เช่นเดียวกนักบั Robinson (1996) ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็น
ความคาดหวงัในทางบวก ต่อบุคคลอื�นไม่วา่จะเป็นคาํพูด การกระทาํ หรือการตดัสินใจที�จะกระทาํตามสมควร
แลว้แต่โอกาส  ส่วน Whitney (1996) ไดก้ล่าวถึงความไวว้างใจวา่ หมายถึง ความเชื�อ ความมั�นใจในความซื�อสัตย ์
ความน่าเชื�อถือ และความยติุธรรมในบุคคลหรือสิ�งใดๆ และ Marshall (2000) ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจวา่
เป็นผลสะท้อนที� เกิดจากความเชื�อมั�น ความซื�อสัตย ์ของบุคคลที�มีต่อลกัษณะและความสามารถของบุคคล
อื�น   Robbins (2000) สรุปวา่ ความไวว้างใจมีอิทธิพลให้การมีส่วนร่วมในเครือข่ายอยา่งแทจ้ริง สามารถปรับตวั
ไดใ้นรูปแบบต่างๆ ขององค์การสามารถบริหารจดัการภาวะวิกฤตลดความขดัแยง้และลดตน้ทุนความไวว้างใจ
เป็นแนวคิดที�ซับซอ้น เป็นสัมพนัธภาพระหวา่ง 2 คนอย่างสมํ�าเสมอไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคลบางคนเกิดขึ	น
ระหวา่งบุคคล ไม่ใช่ภายในบุคคลเท่านั	น สิ�งที�บุคคลกระทาํเป็นผลกระทบของระดบัความไวว้างใจระหวา่งผูใ้ห้ความ
ไวว้างใจและผูถู้กไวว้างใจ ซึ� งเกิดไดจ้ากความน่าเชื�อถือเป็นการยอมรับและสนบัสนุนที�ผูถู้กไวว้างใจกระทาํให้บุคคล
อื�นโดยการเปิดเผยความคิด ความรู้สึกและปฏิกิริยาและความไวว้างใจเป็นสิ�งที�มีความสาํคญัเนื�องจาก  

1)   ความสูญเสียทั�วไปของความไวว้างใจ (general loss of trust institutions) ในปี ค.ศ. 
1950 เป็นยคุที�เชื�อวา่มีความซื�อสตัยสุ์จริตต่อการใชอ้าํนาจหนา้ที� แต่การคดัเลือกบุคคลเขา้มาทาํงานหนา้ที�เกี�ยวกบั
กฎหมาย ผูบ้ริหารทางธุรกิจ นกัวิชาการ นกัหนังสือพิมพ ์ นกัวิจยั และบุคคลที�ไดรั้บอาํนาจในการทาํงานที�มี
ชื�อเสียงนั	นไม่สามารถบอกความจริงไดทุ้กครั	 ง เจา้หนา้ที�ของรัฐไม่แน่ใจเกี�ยวกบัการใชอ้าํนาจหนา้ที� ดงันั	นความ
ไวว้างใจจึงถูกทาํลายแบบทั	งสิ	นในทุกสถาบนั 
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2)   ความสัมพนัธ์ของนายจา้ง และพนกังานที�ไม่ดีในองคก์ารเป็นจาํนวนมาก (employer 
employee relations have suffered in many organizations) การบริหารการปฏิบติัเนื�องจากมีองคก์ารเป็นจาํนวน
มากที�จ่ายค่าตอบแทนไม่เป็นระเบียบ ตอ้งประสบปัญหาในการสื�อสาร สูญเสียความไวว้างใจเนื�องจากมีผลที�
เกิดขึ	นตามมา เช่น การปฏิบติังานเกิดความผิดพลาดไม่สาํเร็จตามเงื�อนไขการให้รางวลั ละเลยความรับผิดชอบ 
และการลดขนาดองคก์ารทาํใหค้วามไวว้างใจลดลงแต่ปัญหาไม่มากเท่าการปลดพนกังาน 

3)   เกิดการเปลี�ยนแปลงและความไม่มั�นคง (change and instability) ความไวว้างใจมี
ความสาํคญัมาก ในสภาพที�มีการเปลี�ยนแปลง และความไม่มั�นคงในสถานที�ทาํงาน บุคคลจะตอ้งเปลี�ยนไปมี
ความสมัพนัธ์กบับุคคลอื�น ซึ�งระดบัความไวว้างใจจะเป็นตวักาํหนด  

4) ขอ้สัญญาทางจิตวิทยาในรูปแบบใหม่ (the new psychological contract) หมายถึง 
ขอ้ตกลงที�ไม่ไดมี้การเขียนถึงสิ�งที�ผูบ้ริหารที�ไม่ไดค้าดหวงัจากพนกังาน และสิ�งที�พนกังานคาดหวงัจากผูบ้ริหาร
ในแง่คิดของพนกังานขอ้สญัญาทางจิตวทิยาคือ การรับรู้ของพนกังานที�คิดวา่พวกเขาจะไดรั้บสิทธิ เป็นผลมาจาก
ขอ้สญัญาที�นายจา้งให้ไว ้ดงันั	น หากความไวว้างใจอยูใ่นระดบัตํ�า พนกังานมีแนวโนม้ที�จะหลีกเลี�ยงการเผชิญ
ความเสี�ยง มีการเรียกร้องมากขึ	น ลกัษณะสังคมแบบนี	 บุคคลในองคก์ารจะตอ้งเร่งสร้างและรักษาความสัมพนัธ์
กนัไว ้ จะทาํให้โอกาสที�จะไม่ปฏิบติัตามขอ้สัญญาน้อยลง เนื�องจากการไม่ปฏิบติัตามขอ้สัญญาทาํให้เกิดผล
ในทางลบ เช่น มีความตั	งใจนอ้ยลงในการที�จะทาํงานใหไ้ดผ้ลตามตอ้งการหากความไวว้างใจอยูใ่นระดบัสูงจะทาํ
ใหพ้ฤติกรรมในการปฏิบติังานดีขึ	นตามไปดว้ย 

5)   โครงสร้างความสมัพนัธ์รูปแบบใหม่ (new structural relationships) ความไวว้างใจเป็น
สารหล่อลื�นให้เกิดความราบรื�น มีการประสานกนัอย่างดีในองคก์าร โดยขจดัความขดัแยง้ทางความคิด การ
บริหารในยคุปัจจุบนัตอ้งการความไวว้างใจ ซึ�งเป็นหลกัประกนัที�สาํคญัขององคก์าร 

6)   เป็นการสร้างยึดมั�นผูกพนัต่อองคก์าร (building commitment) ความไวว้างใจเป็นสิ�งสาํคญั 
เนื�องจากมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมั�นผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง การที�บุคคลมีความยึดมั�นผูกพนัต่อ
องค์การนั	 นจะเป็นตัวกําหนดให้องค์การบรรลุเป้าหมายและรักษาสมาชิกในองค์การให้คงอยู่ความไวว้างใจมี
ความสมัพนัธ์หลายทางมีผลทาํใหเ้กิดความราบรื�นและใหคุ้ณค่าในการแลกเปลี�ยนต่างๆในวธีิการที�มีประสิทธิภาพ 

โดยสรุปแลว้ จากการประมวลคาํนิยามของนกัวิชาการต่าง ๆ นั	น ความไวว้างใจ หมายถึง 
ความรู้สึกและการกระทาํที�แสดงออกของบุคคลที�แสดงถึงความมั�นใจ  ความเชื�อมั�นและการสนบัสนุนต่อบุคคล
และในองคก์ร และความเป็นคนเปิดเผยและใหเ้กียรติผูอื้�น 

3.2.2    แนวคดิของความไว้วางใจ 
มีนกัการศึกษาไดใ้หค้วามสาํคญัและความหมายของความไวว้างใจอยูใ่นหลายสาขาวิชาทั	ง

มานุษยวิทยา เศรษฐศาสตร์ พฤติกรรมองค์การ ศาสตร์เกี�ยวกบัองค์การ จิตวิทยาและสังคมวิทยา การศึกษาที�
หลากหลายที�สนใจปัญหาคลา้ยๆ กนัจากแนวความคิดที�ต่างกนั (Lewicki, McAllister, & Bies, 1998; Rousseau, 
Stikin, Burt, & Camerer, 1998) โดยที�แนวคิดความไวว้างใจไดมี้นกัวิชาการสนใจศึกษา ตั	งแต่ปี ค.ศ. 1980 
(Creed & Miles, 1996) ซึ� งในยุคแรกนกัวิจยัเกี�ยวกบัความไวว้างใจในองค์การสนใจศึกษาความมุ่งหมายและ
แรงจูงใจความไวว้างใจ ปัจจุบนันกัวิจยัมุ่งสนใจต่อพฤติกรรม (Lewicki et al., 1998) ความไวว้างใจเป็นความรู้ที�
กวา้งขวางทั	งเป็นแนวคิดที�สาํคญัในการศึกษาเพราะความไวว้างใจสร้างความร่วมมือของมนุษยแ์ละเป็นกุญแจ
สาํคญัต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและองคก์าร  
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Lewicki & Bunker (1996) ไดเ้สนอวา่ การศึกษาความไวว้างใจอาจจะตอ้งจาํแนกความ
ไวว้างใจในมโนทศัน์ที�แตกต่าง เช่น บุคคล ระหวา่งบุคคลหรือองคก์าร นอกจากนี	 ในงานการศึกษาของ Luhman 
(1979) กล่าวถึงความไวว้างใจในหลายมิติโดยเสนอองคป์ระกอบของความไวว้างใจ 2 องคป์ระกอบ คือ ความ
ไวว้างใจระหวา่งบุคคล (interpersonal trust) (พนกังานกบัพนักงาน และพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา) และความ
ไวว้างใจในระบบ (system trust)  ระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร (Perry & Mankin, 2007) ความไวว้างใจเป็น
สิ�งจาํเป็นต่อองคก์ารเพื�อประสิทธิผลขององคก์าร ผลลพัธ์ทางบวกของการทาํงานเป็นผลสืบเนื�องจากการเพิ�มขึ	น
ของความไวว้างใจภายในองคก์ารส่งผลต่อการเพิ�มผลผลิตของพนกังานและความผูกพนักบัองคก์ารอยา่งเขม้แข็ง 
(Nyhan & Marlowe, 1997) สาํหรับงานวิจยัอื�น ๆ แสดงถึงผลพวงหลกัของความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมและผลงานในหลายดา้น ทั	งการสื�อสารและการแบ่งปันขอ้มูล ความขยนั การยุติความขดัแยง้ ความ
ผูกพนั รวมทั	 งผลงานส่วนบุคคลและผลงานของหน่วยงาน (Laka-Mathebula, 2004; Korsgaard, Brodt, & 
Whitener, 2002) มีผลการวิจยั  ที�สอดคลอ้งกนัวา่ ความไวว้างใจเป็นสิ�งสาํคญัและมีประโยชน์ต่อกิจกรรมของ
องคก์ารทั	งทีมงาน ผูน้าํ การกาํหนดเป้าหมาย การประเมินผลการปฏิบติังาน แรงงานสมัพนัธ์และการเจรจาต่อรอง 
(Elangovan & Shapiro, 1998; Mayer et al., 1995) 

ทศวรรษที�ผา่นมาประเด็นความไวว้างใจมีความสาํคญัเพิ�มมากขึ	น รวมทั	ง เป็นเรื�องสาํคญั
ในทฤษฎีองคก์ารและการวิจยั (Bijlsma & Koopman, 2003; Kramer, 2006) ความไวว้างใจเป็นสิ�งสาํคญัอยา่งยิ�ง
ทาํใหอ้งคก์ารดาํรงอยูแ่ละประสบผลสาํเร็จ เนื�องจากการทาํงานร่วมกนัตอ้งพึ�งพาอาศยักนั แนวโนม้ในปัจจุบนัมี
ความหลากหลายขององคป์ระกอบในการทาํงานมากขึ	น ความไวว้างใจกนัระหวา่งสมาชิกในองคก์ารมีแนวโนม้
เพิ�มขึ	น ความไวว้างใจเป็นแหล่งทรัพยากรที�มาจากความร่วมมือเป็นพื	นฐาน (Shaw, 1997) และความไวว้างใจซึ� ง
กนัและกนัของบุคคลในองค์การก่อให้เกิดผลลพัธ์ที�มีประสิทธิภาพต่อองค์การ (Reynolds, 1997) ซึ� งความ
ไวว้างใจเปรียบเสมือนหมุดหรือสลกัที�ยึดส่วนต่าง ๆ เขา้ ไวด้ว้ยกนัและสามารถเอื	ออาํนวยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายพร้อมกบัความเจริญเติบโตขององคก์าร หากองคก์ารใดปราศจากความไวว้างใจของบุคคลในองคก์ารจะ
ทาํให้เสียเวลา เสียทรัพยากรในการบริหารจดัการเป็นจาํนวนมากกว่าองค์การจะประสบผลสําเร็จได ้ซึ� งความ
ไวว้างใจมีความสําคญัในหลายทางและเป็นส่วนประกอบที�จาํเป็นในทุกประเภทในสัมพนัธภาพของมนุษย ์ซึ� ง
ยงัผลให้เกิดความราบรื�นและเกิดคุณค่าในการแลกเปลี�ยนต่าง ๆ ในวิธีการที�มีประสิทธิภาพ (Good as cited in 
Mayer et al., 1995; Luhman cited in Mayer et al., 1995) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นพื	นฐานของความคาดหวงัใน
พฤติกรรมของบุคคลอื�น เขา้ใจผูอื้�นอยา่งชดัเจน  

ความไวว้างใจเป็นสิ�งสาํคญัอยา่งยิ�งที�ทาํให้องคก์ารดาํรงอยูแ่ละประสบผลสาํเร็จ เนื�องจากการ
ทาํงานร่วมกันตอ้งพึ�งพาอาศัยกัน แนวโน้มในปัจจุบันมีความหลากหลายขององค์ประกอบในการทาํงานมากขึ	น              
ซึ� งความไวว้างใจมีความสําคญัในหลายทางและเป็นส่วนประกอบที�จาํเป็นในทุกประเภทในสัมพนัธภาพของมนุษย ์ 
ซึ�งยงัผลใหเ้กิดความราบรื�นและเกิดคุณค่าในการแลกเปลี�ยนต่างๆ ในวธีิการที�มีประสิทธิภาพ (Luhmann, 1979)   

3.2.3 องค์ประกอบของความไว้วางใจ (trust) 
3.2.3.1 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวิจยัของ Mayer, Davis, & Schoorman 

Mayer, Davis, & Schoorman (1995) ในงานวิจยันี	 เป็นการศึกษาเกี�ยวกบัรูปแบบ
การบูรณาการของความไวว้างใจในองค์กร โดยไดก้ล่าวถึงสาเหตุ ธรรมชาติและผลกระทบของความไวว้างใจ 
โดยวิธีการที�กล่าวถึงก่อนหน้านี	 ไดศึ้กษาความไวว้างใจที�ถูกพิจารณารวมไปถึงลกัษณะของผูไ้วว้างใจและผูถู้ก
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ไวว้างใจและบทบาทในความเสี�ยงองคป์ระกอบที�ใชใ้นงานวิจยันี	 คือ 1) ความสามารถ (ability) 2) คุณงามความดี 
(benevolence) และ 3) ความซื�อตรง (integrity) 

3.2.3.2   องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ  Mishra  
Mishra (1996) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการตรวจสอบบทบาทของความไวว้างใจในการ

ตอบสนองต่อภาวะวกิฤตขององคก์รโดยไดใ้นงานวจิยัเป็นเชิงคุณภาพโดยทาํการสมัภาษณ์ผูจ้ดัการจาํนวน 33 คน 
ในช่วงภาวะวิกฤตขององค์กร โดยไดศึ้กษาอยู่ 4 มิติคือ 1) สมรรถนะรอบรู้ (competence) 2) ความเปิดเผย 
(openness) และ 3)  ความน่าเชื�อถือ (reliability) โดยการศึกษาความไวว้างใจในงานวจิยันี	 เป็นการศึกษาระดบักลุ่ม 
ระดบัองคก์ร และระดบัระหวา่งองคก์รดว้ยกนั โดยการตั	งสมมติฐานเชิงบวกที�สัมพนัธ์กบัการกระจายอาํนาจใน
การตดัสินใจ การสื�อสารที�บิดเบือนและความร่วมมือระหวา่งองคก์รในช่วงภาวะวิกฤต นอกจากนี	ความไวว้างใจ
ยงัตั	งสมมติฐานในเชิงบวกในดา้นผลงานขององคก์รอีกดว้ย  

3.2.3.3 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวิจยัของ Peters, Covello & McCallum 
                     Peters et al. (1997) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัปัจจยัของความไวว้างใจและความน่าเชื�อถือ
ในสิ�งแวดลอ้มของการสื�อสารที�อนัตราย โดยเป็นการศึกษาจากหลกัฐานเชิงประจกัษ ์โดยองคป์ระกอบที�นาํมา
ศึกษาในงานวิจยันี	 มีดงันี	  1) ความรู้และความชาํนาญ (knowledge and expertise) 2) ความเปิดเผยและความ
ซื�อสตัย ์(openness and honesty) และ 3) ความกงัวลและความห่วงใย (concern and care)  

3.2.3.4    องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Lee & Turban  
Lee & Turban (2001) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัรูปแบบของความไวว้างใจสําหรับ

ผูบ้ริโภคการซื	อขายบนเครือข่าย โดยไดพ้บวา่มีปัจจยัที�เป็นองคป์ระกอบคือ 1) ความสามารถ (ability) 2) คุณงาม
ความดี (benevolence) และ 3) ความซื�อตรง (integrity) 

3.2.3.5 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Bhattacharjee   
Bhattacharjee (2002) ในงานวิจัยนี	 ได้ศึกษาเกี�ยวกับความไวว้างใจของแต่ละ

บุคคลในองค์กร โดยใช้การแบบทดสอบการพฒันาการวดั โดยองค์ประกอบที�นํามาใช้ในงานวิจัยนี	 มีดังนี	                      
1) ความสามารถ (ability) 2 ความซื�อตรง (integrity) 3) คุณงามความดี (benevolence) 

3.2.3.6 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากแนวคดิของ Bryk & Schneider 
Bryk & Schneider (2002) ในหนงัสือ Trust in Schools: A Core Resource for 

Improvement ของ Bryk & Schneider ไดก้ล่าวถึงความไวว้างใจในโรงเรียน ทรัพยากรหลกัของการปรับปรุง โดย
ได้เน้นถึงความไวว้างในโรงเรียนแสดงถึงความน่าเชื�อถือของครูและผูบ้ริหารในการพฒันา และแสดงถึง
ความสมัพนัธ์ทางสงัคมในการดาํเนินงานโดยใชโ้รงเรียนเป็นศูนยก์ลางในการทาํงาน และยงัไดน้าํเสนอขอ้มูลเชิง
ลึกของการในวิธีการสร้างความไวว้างใจและสามารถสร้างความยั�งยืนในชุมชนได ้และแสดงถึงวา่โรงเรียนเป็น
ทรัพยากรที�สําคญัทางด้านการศึกษาที�ผูป้กครองควรให้ความสนใจการปฏิรูปการศึกษา โดยองค์ประกอบที�
กล่าวถึงหนงัสือนี	 มีดงันี	  1) คุณงามความดี  (benevolence) 2) สมรรถนะรอบรู้ (competence)  3)  ความซื�อสัตย ์ 
(honesty) และ 4) ความเคารพ (respect) 

3.2.3.7 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวิจัยของ McKnight, Choudhury, & 
Kacmar  
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McKnight et al. (2002) ได้ศึกษาในเรื� องการพฒันาและการตรวจสอบความ
ไวว้างใจสําหรับมาตรการพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ เชิงบูรณาการทางสัญลกัษณ์ โดยในการศึกษาครั	 งนี	 มีรูปแบบ
โครงสร้างอยู ่4 ระดบั คือ การจดัการความไวว้างใจ, การสร้างความไวว้างใจ, ความเชื�อในการไวว้างใจ, ความ
ตั	งใจในการไวว้างใจ และองค์ประกอบในการไวว้างใจในงานวิจัยมีดงันี	  1) สมรรถนะรอบรู้ (competence)                
2) คุณงามความดี (benevolence) และ 3) ความซื�อตรง (integrity) 

3.2.3.8 องค์ประกอบของความไว้วางใจตามทศันะของ Tschannen-Moran & Hoy’s 
Tschannen-Moran & Hoy's (2003) ไดใ้หค้วามคิดเห็นของความไวว้างใจในงานที�

เกี�ยวขอ้งและให้ความหมายของแต่ละองคป์ระกอบของความไวว้างใจซึ� งมีดงันี	  1) คุณงามความดี (benevolent)  
2) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 3) สมรรถนะรอบรู้ (competence) 4) ความซื�อสัตย ์(honesty) และ 5) ความเปิดเผย 
(openness) 

3.2.3.9 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Chen & Dhillon   
Chen & Dhillon (2003) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัเรื�องการตีความในมิติของความไวว้างใจ

ในทางการคา้ทางอิเล็คทรอนิกส์ การจดัการขอ้มูลและเทคโนโลยี โดยมีองค์ประกอบที�ใชใ้นงานวิจยันี	 คือ 1) 
สมรรถนะรอบรู้ (competence) 2) ความซื�อตรง   (integrity) 3) คุณงามความดี (benevolence)  

3.2.3.10 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Hoy & Tarter 
Hoy & Tarter ( 2004) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความยติุธรรมองคก์รในโรงเรียน:ไม่มี

ความยติุธรรมโดยปราศจากความไวว้างใจ โดยในงานวิจยันี	 ไดศึ้กษากบัผูบ้ริหารโรงเรียน 10 คน รูปแบบของ
ความยติุธรรมองคก์รและความไวว้างใจไดถู้กเสนอและทดสอบโดยการใชก้ารวเิคราะห์เสน้ทาง ผลของการศึกษา
นี	พบวา่ความสัมพนัธ์มีนยัระหวา่งความไวว้างใจและความยตุธรรม และองคป์ระกอบของความไวว้างใจ มีดงันี	      
1) ความใจอ่อน (vulnerability) 2) คุณงามความดี (benevolence) 3) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 4) ความซื�อสัตย์
(honesty) 5) สมรรถนะรอบรู้ (competence) และ 6) ความเปิดเผย  (openness)  

3.2.3.11 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Dietz et al. 
Dietz et al. (2006) ไดน้าํเสนอว่า องค์ประกอบ หรือปัจจยัที�มีผลต่อความ

ไวว้างใจประกอบดว้ย 1) ความซื�อตรง (integrity) 2) ความเปิดเผย (openness) 3) คุณงามความดี (benevolence)             
4) สมรรถนะรอบรู้ (competence) และ 5) ความสามารถพยากรณ์ได ้(predictability)  

3.2.3.12 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Knoll 
Knoll (2007) ไดศึ้กษาในเรื�องของความสมัพนัธ์ที�สาํคญัของความสามารถ ความ

เมตตาและความซื�อสัตยข์องผูบ้ังคบับัญชาและทีมงานและความเท่ากันของความไวว้างใจ ในงานวิจัยนี	 ใช้
เครื�องมือรูปแบบบูรณาการของความไวว้างใจในองคก์ร (The Integrative Model of Organization Trust, Mayer, 
Davis, & Shoorman, 1995) ขอ้มูลที�ใชใ้นงานวจิยัไดม้าจากบุคลากรจาํนวน 108 คน และมีองคป์ระกอบของความ
ไวว้างใจดงันี	  1) ความสามารถ (ability) 2) คุณงามความดี (benevolence) และ 3) ความซื�อตรง (integrity)   

3.2.3.13 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ  Burden 
                                                     Burden  (2008) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความไวว้างใจในโรงเรียนรัฐบาล กรณีศึกษา
โดยระบุหลกัการการไดรั้บการพฒันาความไวว้างใจของผูบ้ริหารอยา่งไร ในงานวิจยันี	 ไดแ้สดงถึงความไวว้างใจ
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ที�เป็นปัจจัยหลกัของประสิทธิผลขององค์กรโดยใช้กรอบแนวคิดของ (Tschannen-Moran, Hoy, Bryk, & 
Schneider's framework) ในการเขา้ใจความไวว้างใจของโรงเรียน มีองคป์ระกอบของความไวว้างใจดงันี	  1) คุณ
งามความดี (benevolence) 2) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 3) สมรรถนะรอบรู้ (competence) 4) ความซื�อสัตย ์
(honesty) และ 5) ความเปิดเผย (openness) 

3.2.3.14 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Erdem &  Aytemur   
Erdem & Aytemur (2008) การศึกษาในงานวิจยัเพื�อสาํรวจความไวว้างใจและ

ผลกระทบในความสัมพนัธ์หลายๆ มิติและมีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในความสัมพนัธ์ในการปรึกษาภายใน
องคก์ร องคป์ระกอบที�ใชใ้นงานวจิยันี	 คือ 1) สมรรถนะรอบรู้ (competence) 2) ความมั�นคง (consistency) และ 3) 
การสื�อสาร (communication)  

3.2.3.15 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Day  
Day (2009) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการสร้างและการคงไวใ้นความสาํเร็จของการเป็น

ผูบ้ริหารในประเทศองักฤษโดยศึกษาถึงความสาํคญัของความไวว้างใจ โดยไดศึ้กษาวธีิการจากประสบการณ์ของ
โรงเรียนมธัยมศึกษาในประเทศองักฤษในดา้นการพฒันาและความยั�งยืนที�ประสบผลสาํเร็จใน 13 ปีที�ผ่านมาใน
การท่ามกลางบริบทที�เปลี�ยนแปลงนโยบาย ผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารที�มีการปฏิบติัความไวว้างใจเป็นวิธีการที�
ถูกขยายและฝังลึกในช่วงเวลาที�ผ่านมา นอกจากนี	 ยงัพบวา่ความคิดทางดา้นการศึกษา ความจงรักภกัดีและความ
ไวว้างใจเป็นสิ�งสาํคญัของความสาํเร็จที�ต่อเนื�องและยงัคงถูกพฒันาอยู่ในโรงเรียนต่อไป โดยองคป์ระกอบของ
ความไวว้างใจที�นาํเสนอในบทความวจิยันี	 มีดงันี	   1) คุณงามความดี (benevolence) 2) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 
3) สมรรถนะรอบรู้ (competency) 4) ความซื�อสัตย ์(honesty)  5) ความเปิดเผย (openness) และ 6) ความเคารพ 
(respect) 

3.2.3.16 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Daly 
Daly (2009) ได้ศึกษาเกี�ยวกับการตอบสนองที� เข้มงวดในยุคของความ

รับผิดชอบ: ศกัยภาพของภาวะผูน้าํและความไวว้างใจ และเครื�องมือในงานวิจยันี	 เป็นเครื�องวดัเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ
และความไวว้างใจโดยขอ้มูลไดจ้ากครูและผูบ้ริหารและจากการสัมภาษณ์และยงัพบวา่ความไวว้างใจช่วยสร้าง
เสริมพลังอํานาจให้กับครูและการมีส่วนร่วมของครูและผู ้บริหารในการตอบสนองในการปฏิบัติงาน 
องค์ประกอบที�ใช้ในงานวิจัยนี	 มีดังนี	   1) คุณงามความดี (benevolence) 2) ความน่าเชื�อถือ (reliability)                  
3) สมรรถนะรอบรู้ (competency) 4) ความซื�อสัตย ์(honesty)  5) ความเปิดเผย (openness) 6) ความเคารพ 
(respect) และ7) ความเสี�ยง (risk) 

3.2.3.17 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Navarrete 
Navarrete (2009) ในงานวิจยันี	 ไดศึ้กษาเรื�องความเขา้ใจของความไวว้างใจและ

ผลที�ตามมาสําหรับการบริการทางอิเล็คทรอนิคส์ของรัฐบาล ในงานวิจัยนี	 เป็นแบบผสมทั	 งเชิงปริมาณและ
คุณภาพโดยการสาํรวจความแตกต่างระหวา่งประเทศในทุกระดบัของความไวว้างใจในการบริการอิเล็คทรอนิคส์
ของรัฐบาลและความสัมพนัธ์กบัประโยชน์ของการบริการ และในเชิงคุณภาพโดยการประชุมสนทนากลุ่มที�ได้
ขอ้มูลมาจากแบบสาํรวจ มีองคป์ระกอบดงันี	  1) สมรรถนะรอบรู้ (competence) 2) คุณงามความดี (benevolence) 
และ 3) ความน่าเชื�อถือ (reliability)  
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3.2.3.18 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Wahnee 
Wahnee (2010) ไดศึ้กษางานวิจัยเกี�ยวกบัผลกระทบของการกาํกบัดูแลของ

ผูบ้ริหารบนความไวว้างใจโดยศึกษาจากครูในโรงเรียนในเมืองโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ องคป์ระกอบที�ใช้
งานวิจยันี	 คือ 1) คุณงามความดี (benevolence) 2) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 3) สมรรถนะรอบรู้ (competence)  
4) ความซื�อสตัย ์(honesty) และ 5) ความเปิดเผย (openness) 

3.2.3.19 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Turner 
Turner (2010) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ของความไวว้างใจในองคก์รภายใต้

การเปลี�ยนแปลง เป็นงานวิจัยดา้นปริมาณโดยระบุถึงปัญหาพฤติกรรมความไวว้างใจของภาวะผูน้าํที�สัมพนัธ์กับ
ระดบัความไวว้างใจในองคก์รภายใตก้ารเปลี�ยนแปลง การวิจยันี	 ไดส้าํรวจความหลากหลายความไวว้างใจที�สัมพนัธ์
กนัระหวา่งภาวะผูน้าํและพนกังาน ภาวะผูน้าํกบัช่างเทคนิค ภาวะผูน้าํและการจดัการ และความแตกต่างระหวา่งการ
จดัการและเจ้าหน้าที� เทคนิค และผูห้ญิงกับผูช้าย องค์ประกอบที�ใช้ในงานวิจัยนี	 คือ 1) ความซื�อสัตย ์(honesty)                  
2) ความน่าเชื�อถือ  (reliability)  3) ความเป็นธรรม (fairness) และ 4) ความเชื�อศรัทธา (beliefs)   

3.2.3.20  องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Amogbokpa 
Amogbokpa (2010)  ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบของความ

ไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจของทีมงาน โดยใชรู้ปแบบบูรณาการของความไวว้างใจขององคก์ร 
จุดประสงคก์ารวิจยันี	 ก็เพื�อตรวจสอบการพฒันาความสัมพนัธ์ความไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชาและทีมงาน โดย
ไดก้าํหนดองค์ประกอบในงานวิจยันี	 ดงันี	  1) ความสามารถ (ability) 2) คุณงามความดี (benevolence) และ              
3) ความซื�อตรง (integrity)  

3.2.3.21 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Peterson & Smith 
Peterson & Smith (2011) ได้ศึกษาเกี�ยวกับเรื� อง การนํากับการบังคับ 

ความสําคญัของประสิทธิภาพโดยรวมและความไวว้างใจของคณะในโรงเรียนขนาดกลาง ในงานวิจยันี	 ศึกษา
ระดบัประสิทธิภาพโดยรวมของครูและบรรยากาศการเรียนรู้สาํหรับนกัเรียน โดยมุ่งประเด็นไปที�ความไวว้างใจ
เป็นเป็นปัจจัยสําคัญทางสังคมที� มีอิทธิพลต่อบรรยากาศของโรงเรียนเชิงบวก การสื�อสารแบบเปิดและ
กระบวนการตดัสินใจแบบร่วมมือ ซึ� งผูน้าํในโรงเรียนสามารถนาํประโยชน์ของความเขา้ใจว่ามีประสิทธิภาพ
อย่างไร ซึ� งในงานวิจยันี	 ไดส้ํารวจความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิโดยรวมของครูและองค์ประกอบของความ
ไวว้างใจในคณะและใช้เครื� องมือในการวดั The Omnibus T-Scale (Hoy & Tschannen-Moran, 2003)  
องคป์ระกอบที�ใชใ้นงานวิจยันี	 คือ 1) คุณงามความดี  (benevolence) 2) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 3) ความ
ซื�อสตัย ์ (honesty) 4) สมรรถนะรอบรู้ (competence) และ 5) ความเปิดเผย (openness) 

3.2.3.22 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Mroczek 
Mroczek (2010) ได้ศึกษาวิจยัเกี�ยวกับรูปแบบความไวว้างใจของโรงเรียน              

คริสเตียน ซึ�งซ่อนเร้นอยูภ่ายในวฒันธรรมสมยัใหม่ กล่าววา่ ความเชื�อถือไวว้างใจในตวัเองมีความสาํคญัและเป็น
ปัจจยัสาํคญัที�จะเชื�อมความสัมพนัธ์ในการทาํกิจกรรมต่างๆ โดยไดศึ้กษาจากองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ 1) ความรู้
ความสามารถ (ability) 2) คุณงามความดี (benevolence) 3) ความซื�อตรง (integrity) 



63 

 

3.2.3.23 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ Scarr 
Scarr  (2011) ไดท้าํการวิจยัเกี�ยวกบัการยอมรับเกี�ยวกบัความไวว้างใจของครูกบั

ผูบ้ริหารโรงเรียน โดยกลุ่มเป้าหมายในงานวิจยันี	 เป็นครูจาก 10 โรงเรียนประถมศึกษาซึ� งเป็นอาสาสมคัรในการ
ทาํวิจยันี	  ซึ� งการยอมรับของครูเกี�ยวกบัความไวว้างใจนั	นเกี�ยวขอ้งกบัการสื�อสารและความสัมพนัธ์ในที�ทาํงาน 
องค์ประกอบเกี�ยวความไวว้างใจที�ใชใ้นงานวิจยันี	 มีดงันี	  1) ความเปิดเผย (openness) และ 2) ความซื�อสัตย์
(honesty) ซึ�งในงานวจิยันี	 ถือวา่องคป์ระกอบดงักล่าวเป็นช่องทางในการสื�อสารของครูและผูบ้ริหารเกี�ยวกบัความ
ไวว้างใจ นอกจากนี	ยงัมี 3) ความน่าเชื�อถือ (reliability) และรวมไปถึงระดบัของความไวว้างใจตวัผูบ้ริหาร 

3.2.3.24 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ McKenzie 
McKenzie (2011) ในงานวจิยันี	 ศึกษาเกี�ยวกบัความไวว้างใจกบัพลเมืองในองคก์ร 

โดยศึกษาเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ของการอา้งอิงความไวว้างใจและพลเมืองในองคก์รของโรงเรียนประถมศึกษา
และครู โดยมีวตัถุประสงคเ์พื�อตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งมิติของความไวว้างใจและพลเมืองในองคก์ร โดย
มีกลุ่มเป้าหมายคือโรงเรียน 112 แห่งในทางเท็กซสัตอนกลาง และใชเ้ครื�องมือเป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัความ
ไวว้างใจคือ The Omnibus T-Scale (Hoy & Tschannen-Moran,2003) ในการวดัการรับรู้ของครูเกี�ยวกบัความ
ไวว้างใจ และองคป์ระกอบที�ใชใ้นงานวจิยันี	 คือ 1) ความใจอ่อน (vulnerability) 2) คุณงามความดี  (benevolence) 
3) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 4) ความซื�อสัตย ์(honesty) 5) สมรรถนะรอบรู้ (competence) และ 6) ความเปิดเผย 
(openness)   

3.2.3.25 องค์ประกอบของความไว้วางใจจากผลงานวจิยัของ เฉลมิชัย กติตศัิกดิxนาวนิ 
เฉลิมชัย กิตติศักดิv นาวิน (2552) ได้ศึกษางานวิจัยเรื� องของความไวว้างใจใน

องค์การของประเทศไทยศึกษาเปรียบเทียบองค์การภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน โดยพบว่าความ
ไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชาขององคก์ารภาครัฐ ภาครัฐวสิาหกิจและภาคเอกชนมีความแตกต่างกนั องคป์ระกอบที�
ศึกษาในงานวิจัยนี	 มือ 1) ความซื�อตรง (integrity) 2) คุณงามความดี (benevolence)3) สมรรถนะรอบรู้ 
(competence) 4) ความสามารถพยากรณ์ได ้(predictability)  

องค์ประกอบของความไวว้างใจ ตามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่างๆ 
ดังกล่าวข้างตน้  โดยผูว้ิจัยได้นํามาสังเคราะห์เพื�อกําหนดเป็นองค์ประกอบที�เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(theoretical framework) และเป็นกรอบแนวคิดเชิงวจิยั (conceptual framework) ดงัแสดงในตารางที� 7 
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1. สมรรถนะรอบรู้ (competence) � �  � � � � � � � � � � � � � � �  � � �  � � 22 
2. ความซื�อสตัย ์ ( honesty) �  � � � � � �  � � � �  � �  � � � � � � � � 21 
3. คุณงามความดี (benevolence) �   � � � � � � � � � �  � � � �  � � �  � � 20 
4. ความน่าเชื�อถือ (reliability)  �      �  �   �  � � � � �  �  � �  12 
5. ความเปิดเผย (openness)   �     �  � �    � �  �   �  � � � 11 
6. ความใจอ่อน (vulnerability)           �               �  2 
7. ความมั�นคง (consistency)              �            1 
8. การสื�อสาร (communication)              �            1 
9. ความเป็นธรรม (fairness)                     �       1 
10. ความเชื�อศรัทธา (beliefs)                     �       1 

ตารางที�  7     สงัเคราะห์องคป์ระกอบความไวว้างใจ   
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11. ความสามารถพยากรณ์ได ้ 
      (predictability) 

 
 

   
   

 
 

 �    
  

     
 

  � 2 

12. ความกงัวล (concern)   �                       1 
13. ความห่วงใย   �                       1 
14. ความรู้และความชาํนาญ   �                       1 
15. ความเคารพ (respect)      �         � �          1 
16. ความเสี�ยง (risk)               �           1 

รวมองค์ประกอบ 3 3 5 3 3 4 3 5 2 6 5 3 4 3 7 6 3 5 4 3 5 3 3 6 5 97 

ตารางที�  7     สงัเคราะห์องคป์ระกอบความไวว้างใจ (ต่อ)   
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จากตารางที� 7 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความไวว้างใจที�เป็นกรอบแนวคิดเชิง
ทฤษฎี (theoretical framework) พบวา่มี 16 องคป์ระกอบ แต่สาํหรับในการวจิยัในครั	 งนี	ผูว้จิยัไดใ้ชเ้กณฑพิ์จารณา
จากองคป์ระกอบที�มีความถี�ระดบัสูง (ในที�นี	 คือความถี�ระดบั 11 ขึ	นไป) เพื�อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั 
(conceptual framework) ได ้5 องคป์ระกอบคือ 1) สมรรถนะรอบรู้ (competence) 2) ความซื�อสัตย ์(honesty) 3) 
คุณงามความดี (benevolence) 4) ความน่าเชื�อถือ (reliability) 5) ความเปิดเผย (openness) และ แสดงโมเดลการวดั
ไดด้งัภาพที� 6  

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพที� 6    โมเดลการวดัความไวว้างใจ 

 
3.2.4 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ของแต่ละองค์ประกอบของความไว้วางใจ 

3.2.4.1 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ สมรรถนะรอบรู้ (competence) 
สมรรถนะรอบรู้ คือ ความรู้ของบุคคล ทักษะ ความสามารถ การตดัสินใจและ

อื�นๆ ที�นาํไปสู่ผลลพัธ์รวมทั	งการช่วยเหลือผูอื้�นในการเรียนรู้ทกัษะต่าง ๆ (Reina & Reina, 1999) และทกัษะ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน (Hartog, 2003) ส่วน Mayer et al. (1995) เรียกองคป์ระกอบนี	
ว่า ความสามารถ คือ กลุ่มของทกัษะ สมรรถนะและลกัษณะอาํนาจ ที�บุคคลมีอิทธิพล ในขอบเขตเฉพาะบาง
ประการ ขอบเขตของความสามารถเฉพาะที�ผูไ้ดรั้บความไวว้างใจ มีสมรรถนะสูงในเทคนิคหรือทกัษะบางดา้น 
โดย Butler (1991) และ Mayer et al. (1995) รวมทั	ง Mishra (1996) ใหค้วามเห็นวา่ สมรรถนะรอบรู้เป็นเป็นปัจจยั
ที�สาํคญัต่อความไวว้างใจ อีกทั	ง Burke et al. (2007) ชี	วา่ สมรรถนะรอบรู้เป็นปัจจยัที�สาํคญัต่อความไวว้างใจดว้ย
อยา่งชดัเจน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Shockley-Zalabak et al. (2000) ทาํการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง 
พบวา่ สมรรถนะรอบรู้เป็นปัจจยัที�สาํคญัความไวว้างใจในองคก์าร ส่วน Reina & Riena (1999) ให้ความหมาย
ของสมรรถนะรอบรู้ว่า เป็นความรู้ของบุคคล ทักษะ ความสามารถ การตดัสินใจและอื�นๆที�นําไปสู่ผลลพัธ์
รวมทั	ง การช่วยเหลือผูอื้�นในการเรียนรู้ทกัษะต่างๆ และ Hartog (2003) ก็ไดก้ล่าวสมรรถนะรอบรู้เป็นทกัษะ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเพื�อผลการปฏิบัติงาน และ Butler (1991) ไดก้ล่าวเพิ�มเติมว่า สมรรถนะรอบรู้ 

  

ความไว้วางใจ 

 ความซื�อสตัย ์

สมรรถนะรอบรู้ 

ความน่าเชื�อถือ 

ความเปิดเผย 

คุณงามความดี 
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(competence) มีความหมายเดียวกนักบั ความสามารถ (ability) โดยสมรรถนะไดร้วมไปถึงทกัษะหรือลกัษณะของ
แต่ละบุคคลที�มีการศึกษา ประสบการณ์หรือความฉลาดในการเรียนรู้ของตนเอง (Mayer et al., 1995) และใน
สถานการณ์ที�เป็นอิสระ สมรรถนะเป็นความเชื�อในความสามารถของเพื�อนร่วมงานที�แสดงออกถึงภาระงานที�
ตอ้งการโดยตวัของเขาเอง (Gabarro, 1987) และนอกจากนี	   (Barber, 1983) กล่าววา่สมรรถนะรอบรู้เป็นลกัษณะที�
พึ�งพาอาศยักนัและเป็นความสมัพนัธ์แลกเปลี�ยนซึ� งกนัและกนัดว้ย ยกตวัอยา่งเช่น ครูที�คาดหวงัในสมรรถนะขง
ผูบ้ริหารและผูบ้ริหารเชื�อในสมรรถนะของครู ความสาํเร็จขึ	นอยูก่บัผูบ้ริหารและครูในการสอนและเป้าหมายการ
เรียนรู้ของโรงเรียน การไม่มีสมรรถนะ จะทาํให้ความไวว้างใจในองคก์รลดลงดว้ย (Bryk & Schneider, 2002) 
และถา้แสดงออกถึงประสิทธิผลซึ�งกนัและกนั การสอนของผูส้อนงานของครู โดยผูบ้ริหารจะอนุญาตให้ความพึง
พอใจสมรรถนะไดดี้เท่ากนักบัความจาํเป็นในการปรับปรุงงานดว้ย 

Dietz et al. (2006) ไดก้ล่าววา่สมรรถนะรอบรู้เป็นองคป์ระกอบที�สาํคญัของความ
ไวว้างใจ Mayer et al. (1995) ก็ให้ความหมายว่าสมรรถนะรอบรู้เป็นความสามารถเป็นกลุ่มของทกัษะ และ
ลกัษณะอาํนาจที�บุคคลมีอิทธิพลในขอบเขตเฉพาะบางประการ ขอบเขตของความสามารถเฉพาะผูที้�ไดรั้บความ
ไวว้างใจ มีสมรรถนะสูงในเทคนิคหรือทกัษะบางดา้น  นอกจากนี	ยงัมีงานวจิยัจากหลายท่านที�ใหนิ้ยามสมรรถนะ 
เช่น ในงานวิจยั  Hoy & Tarter (2004) ให้นิยามสมรรถนะรอบรู้ว่า หมายถึงความตั	งใจในการทาํงาน มีความ
ชาํนาญ มีทกัษะที�ทาํให้คนอื�นไวว้างใจ ภาระงานของโรงเรียนส่วนใหญ่ตอ้งการบุคคลที�มีสมรรถนะ และเมื�อ
โครงการของครูหรือทีมงานตอ้งการความช่วยเหลือจากคนอื�นๆจะตอ้งมีความมั�นใจและตอ้งทาํให้สําเร็จมี
คุณภาพและตรงกับเป้าหมายที�ตอ้งการ ผูบ้ริหารและครูส่วนใหญ่จะมุ่งประเด็นไปที�การเรียนการสอนและ
เป้าหมายการเรียนรู้ จึงสรุปวา่ สมรรถนะรอบรู้เป็นความสามารถที�แสดงออกมาตามที�คาดหวงัและสอดคลอ้งกบั
มาตรฐานที�เหมาะสมกบัภาระงานและเป็นองคป์ระกอบที�สาํคญัของความไวว้างใจ และในงานวิจยัของ  Wahnee  
(2010) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัผลกระทบของการให้คาํปรึกษาในการสอนบนความไวว้างใจของผูบ้ริหารโดยถาม
ความเห็นของครูในองค์ประกอบของความไวว้างใจ และให้นิยามสมรรถนะว่าหมายถึง ความรู้ ทักษะของ
ผูบ้ริหารในการปฏิบัติงานและทาํให้ครูไวว้างใจในการปฏิบัติงาน และสามารถช่วยเหลือครูในโรงเรียนให้
สามารถปฏิบติังานได ้ Tschannen-Moran (2004 cited in Davies, 2011) ให้ความหมายของสมรรถนะรอบรู้วา่ 
เป็นร่วมมือในการแกปั้ญหา การแกไ้ขความขดัแยง้ของปัญหา มากกวา่การหลีกเลี�ยง การทาํงานอยา่งหนกัเพื�อให้
ไดผ้ลลพัธ์ที�รวดเร็ว การสร้างมาตรฐานของครู การจดัสถานการณ์ของความยุง่ยาก และความยดืหยุน่    

ในส่วนของงานวจิยัของนกัวิชาการไทยก็ไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะไว ้เช่น 
ในงานวิจยัของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิv นาวิน (2552) ให้ความหมายของคาํว่าสมรรถนะรอบรู้ (competence) วา่เป็น
ลกัษณะของบุคคลที�มีความสามารถในการทาํงานให้ไดดี้ มีสมรรถนะสูง มีความรู้และทกัษะในการทาํงานไดดี้
มาก มีความสามารถในการตดัสินใจแสดงความสามารถในการแก้ปัญหาและประสิทธิภาพในการทาํงานเพื�อ
ความสาํเร็จรวมทั	งมีความมุ่งมั�นให้บรรลุเป้าหมาย  Mishra (1996 cited in Herron, 2009) ให้ความหมายของ
สมรรถนะรอบรู้ เพิ�มเติมวา่ เป็นระดบัของทกัษะที�เกี�ยวขอ้งกบัความสมหวงัในการคาดหวงัของคนอื�นๆและมี
ความหมายที�ดี และนอกจากนี	  Tschannen-Moran  (2004) ยงักล่าวเพิ�มเติมวา่เป็นความสามารถในการแสดงออก
ถึงภาระงานที�ถูกคาดหวงั สอดคลอ้งกับความเหมาะสมของมาตรฐานที�กาํหนดไว ้ และนอกจากนี	  ยงัมีผู ้
ความหมายของความสามารถ (ability) วา่เกี�ยวขอ้งกบัสมรรถนะ (Lee and Turban, 2001; Barber, 1983)   และ
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ส่วนใหญ่ก็ไดรั้บการยอมรับ (Lee & Turban, 2001; Barber, 1983) and is widely accepted (e.g. Chen and 
Dhillon, 2003; Bhattacharjee, 2002; McKnight et al., 2002; Lee & Turban, 2001; Mishra, 1996; Mayer et al., 
1995; Sitkin & Roth, 1993; Hovland et al., 1953) ซึ� งถือวา่เป็นปัจจยัที�สาํคญัของความไวว้างใจ และ Lee & 
Turban (2001) ไดก้าํหนดความสามารถวา่มีเกี�ยวขอ้งกบัสมรรถนะของธุรกิจการซื	อขายบนอินเตอร์เน็ต ในขณะที� 
Mayer et al. (1995) ไดอ้ธิบายวา่ ความสามารถเป็นกลุ่มของทกัษะ สมรรถนะรอบรู้ และบุคลิกลกัษณะซึ�งเป็นไป
ไดใ้นองคก์รที�มีอิทธิพลต่อขอบเขตที�ไดร้ะบุไว ้

ดังนั	 นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “สมรรถนะรอบรู้” 
หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐาน ถึงการมีความรู้และมีทกัษะในการปฏิบติังานรวมไป
ถึงการให้ความช่วยเหลือผูอื้�นในการเรียนรู้ทกัษะต่างๆ และการมีทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการ
ปฏิบติังาน  ซึ� งนิยามดงักล่าวเชื�อมโยงถึง ตวับ่งชี	ของสมรรถนะรอบรู้ (competence) ประกอบดว้ย การมีความรู้ 
การมีทกัษะ และความสามารถในการปฏิบติังานอื�นๆ รวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือผูอื้�นในการเรียนรู้ทกัษะ
ต่างๆ และการมีทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน  

3.2.4.2 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ ความซื�อสัตย์ (honesty) 
"...คนที�ไม่มีความสุจริต คนที�ไม่มีความ มั�นคง ชอบแต่มักง่ายไม่มีว ันจะ 

สร้างสรรค์ประโยชน์ส่วนรวมที�สําคญัอนัใดได้ ผูที้� มีความสุจริตและความมุ่งมั�นเท่านั	น จึงจะทาํงานสําคญั
ยิ�งใหญ่ที�เป็นคุณ เป็นประโยชน์แทจ้ริงไดส้ําเร็จ..." ความตอนหนึ� ง ในพระบรมราโชวาทในพิธีพระราชทาน
ปริญญาบตัรของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ณ หอประชุมจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั วนัที� 12 กรกฎาคม 2522" 

ความซื�อสัตย ์(honesty) มีความหมายใกลเ้คียงกนัความซื�อตรง (integrity) ใน
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2542) ให้ความหมายของความซื�อสัตยว์า่หมายถึง ประพฤติตรงและจริงใจ 
ไม่คิดคดทรยศ ไม่คดโกงและไม่หลอกลวง และความหมายของความซื�อตรงให้ความหมายวา่ การประพฤติตรง
ไม่เอนเอียง เช่น ซื�อตรงต่อหนา้ที� ไม่คดโกง เช่นเขาเป็นคนซื�อตรง ดงันั	น ทั	งความซื�อสัตย ์(honesty) และความ
ซื�อตรง (integrity) จึงมีความหมายที�สอดคลอ้งกนัคือ  มีความประพฤติตรงและจริงใจ ไม่คดโกง ไม่หลอกลวง 
Tschannen-Moran (2004) ใหนิ้ยามวา่ ความซื�อสัตยห์มายถึง การมีความซื�อตรง (integrity) การพูดความจริง การ
รักษาสัญญา  การให้ความเคารพ การมีความน่าเชื�อถือ การยอมรับความรับผิดชอบ การหลีกเหลี�ยงการโยกยา้ย 
การเป็นความจริง การเป็นจริงในตวัของตวัเอง ส่วน Kouzes & Posner (2002) ก็ไดใ้ห้ความเห็นไวเ้ช่นกนัว่า 
ความซื�อสัตย ์เป็นหนึ� งในคุณสมบติัของผูต้ามที�ตอ้งการผูน้าํและยงักล่าวอีกวา่ ความซื�อสัตยเ์ป็นองคป์ระกอบ
หนึ� งที�สําคญัของผูน้ํา (Kouzes & Posner, 2006) และในบางที�ไม่ได้มีความหมายเหมือนกับความซื�อตรง 
(integrity) แต่เป็นองคป์ระกอบหนึ�งเท่านั	น (Becker, 1998) Rotter (1967 cited in Wahnee, 2010) ไดใ้ห้นิยาม
ความไวว้างใจเป็นความคาดหวงัในคาํวา่ การใหส้ญัญา คาํพดูหรือขอ้เขียนที�แสดงความน่าเชื�อถือ  ส่วนในทศันะ
ของ Hoy and Tchannen-Moran (1999) ไดอ้ธิบายวา่ ความซื�อตรง (integrity) บุคลิกลกัษณะ และความน่าเชื�อถือ 
ความซื�อสัตย์และมุมมองเป็นสิ�งที�รวมอยู่ในความไวว้างใจ นอกจากนี	  มีให้ความเห็นว่า ความซื�อสัตย์เป็น
องคป์ระกอบที�สาํคญัของลกัษณะของภาวะผูน้าํ (Kouzes & Posner, 2006)  และโดยทั�วไปแลว้จะเป็นที�รู้กนัวา่ผู ้
ตามจะทาํตามผูน้าํนั	นตอ้งมีความแข็งแกร่งในองคก์รทั	งในดา้นจริยธรรมและมีคุณธรรมดว้ย (Joshi, 2010) และ 
เมื�อพดูถึงความซื�อสตัย ์(honesty) พวกเขามกัจะใชค้าํวา่ความซื�อสตัยสุ์จริต (integrity)  ในการอธิบายถึงความเป็น
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ผูน้าํของเขา (Mazur, Amir & Ariely, 2008) บุคคลที�ตอ้งการผูน้าํที�รู้ไดจ้ากการดว้ยวธีิการที�ถูกตอ้งและไม่ถูกตอ้ง
เพื�อไม่ตอ้งเป็นผูน้าํในทางที�ผิดต่อคนอื�นๆ  (Mazur et al., 2008) และความซื�อสตัยย์งัเป็นสิ�งที�เชื�อมโยงกบัค่านิยม
และจริยธรรมเช่นเดียวกบัระบบรางวลัของแต่ละคนภายในองคก์ร และเมื�อบุคคลนั	นคนที�มีคุณค่าในดา้นความ
ซื�อสตัย ์และยงัเป็นแนวคิดที�ดีแขง็แกร่งของตนเองและมีความเชื�อมั�นในการเป็นผูน้าํ (Boseman, 2008)  

ใน Wikipedia (2011) ไดใ้ห้นิยามของความซื�อสัตยว์า่เป็นการอา้งถึงมุมมองของ
บุคลิกลกัษณะของคุณธรรมและมีการแสดงถึงทางบวก การมีคุณลกัษณะทางศีลธรรม เช่น ความซื�อตรงสุจริต 
(integrity) การมีความจริงใจ และการมีความตรงไปตรงมาคลา้ยกบัการไม่โกหก ไม่หลอกลวงและการเป็นขโมย 
นอกจากนั	นแลว้ บุคคลที�มีความซื�อสัตยเ์ป็นการแสดงถึงโอกาสของการเจริญเติบโตและการเป็นตวัเองอย่าง
แทจ้ริง  Chen & Dhillon (2003) ไดอ้ธิบายวา่ความซื�อตรง  เป็นการกระทาํที�แสดงถึงความมั�นคง ความน่าเชื�อถือ
และความซื�อสตัย ์ในขณะที� Lee & Turban (2001) ไดอ้ธิบายเพิ�มเติมวา่ ความซื�อตรง เป็น "การรับรู้ความไวว้างใจ
ของคณะซึ�งคณะที�ถูกไวว้างใจจะเป็นบุคคลที�มีความซื�อสตัยแ์ละยดึมั�นต่อหลกัการ" และนอกจากนี	  (Tschannen-
Moran & Hoy, 2000) กล่าววา่ความซื�อสัตยมี์นยัที�เหมือนกนัระหวา่งขอ้ความของบุคคลและการกระทาํ ความ
ซื�อสตัยย์งัเกี�ยวขอ้งกบัความซื�อตรง (integrity) และ ความจริงแท ้และยงัหมายถึงคาํพดูของคนที�สามารถเชื�อถือได้
ดว้ย (Rotter, 1967) และยงัมีผูว้จิยัหลายท่านให้ความหมายวา่ ความซื�อสัตยเ์ป็นการตั	งขึ	นของความยติุธรรม การ
เป็นคนซื�อสตัยแ์ละมีความจริงใจ บุคคลที�มีความซื�อสตัยจ์ะเป็นอิสระจากการหลอกลวงและการคดโกง (Belcher, 
2009) และนอกจากนี	 ยงักล่าวเพิ�มเติมว่า ผูน้าํไดรั้บความเคารพจากลูกน้องโดยการปฏิบัติในสภาวะของความ
ซื�อสัตยแ์ละยุติธรรมซึ� งเป็นสิ�งมีการชื�นชมที�มีคุณภาพ และเมื�อผูน้าํมีความซื�อสัตย ์ผูน้าํก็จะไดค้วามเคารพจาก
ลูกนอ้งในการนาํของผูน้าํเอง และ Bromiley & Cummings (1995) ยงัให้นิยามวา่ความซื�อสัตยเ์ป็นองคป์ระกอบ
หนึ�งของความซื�อสตัยซึ์�งถูกนาํมาใชโ้ดยผูน้าํที�ถูกไวว้างใจโดยความสามารถของพวกเขาในการเจรจาต่อรองและ
การแสดงความรับผิดชอบ นอกจากนี	แลว้ Evans (2002) ยงักล่าววา่ความซื�อสตัยแ์ละความซื�อตรงมีความหมายต่อ
ผูน้าํและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมาก ความซื�อตรงเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลซึ�งผูบ้ริหาร (ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย) คน้หา
ในความเป็นผูน้าํและผูต้ามโดยการมีสมรรถนะและการมีภาวะผูน้าํ ความซื�อตรงยงัเป็นสิ�งที�มีความสอดคลอ้ง
ระหว่างคุณค่า เป้าหมายและการกระทาํ และ Musschenga (2001) ไดก้ล่าวเพิ�มเติมว่าความซื�อตรงยงัคงเป็น
บุคลิกลกัษณะที�ถูกตอ้งการ โดยการรู้ทั�วไปสาํหรับพวกเขาความซื�อตรงเป็นที�ถูกเคารพและถูกไวว้างใจ มีความ
สอดคลอ้งกนัระหวา่งคาํพูด การแสดงตน การให้คาํสัญญาและสิ�งที�พวกเขามกัจะกระทาํไม่เพียงแต่เหตุการณ์ที�
ชอบแต่ยงัรวมไปถึงเหตุการณ์ที�ไม่ชอบดว้ย)    

Mayer et al. (1995) ไดก้ล่าวว่า ความสัมพนัธ์ระหวา่งความซื�อสัตยแ์ละความ
ไวว้างใจเกี�ยวพนักบัความเขา้ใจของผูใ้ห้ความไวว้างใจ (trustor) ต่อผูไ้ดรั้บการไวว้างใจ (trustee) วา่เป็นผูย้ึดมั�น
ต่อหลกัการที�ใหค้วามไวว้างใจ ยอมรับความเชื�อวา่ผูไ้ดรั้บความไวว้างใจเป็นผูมี้ความยติุธรรมอยา่งยิ�งยวด โดยให้
ความเห็นเพิ�มเติมวา่ปัจจยันี	 เป็นองคป์ระกอบที�ส่งผลต่อความไวว้างใจ ส่วนในงานวจิยัของ Dietz et.al. (2006) ได้
กล่าววา่ ความซื�อตรง เป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อความไวว้างใจและเป็นปัจจยัที�พบบ่อยที�สุดและครอบคลุมไปถึงความ
ซื�อสตัยแ์ละความเปิดเผยดว้ย และเช่นเดียวกบั Dirks & Ferrin (2002) ไดศึ้กษาในงานวจิยัและพบวา่ ความซื�อตรง 
ของผูน้าํเป็นคุณลกัษณะที�ส่งผลต่อความไวว้างใจของผูน้าํ Northouse (2010) ใหท้ศันะวา่ ความซื�อตรง (integrity) 
เป็นคุณลกัษณะหนึ�งที�สาํคญัของภาวะผูน้าํ ความซื�อตรงเป็นการรวมกนัของความซื�อสตัยแ์ละความไวว้างใจ  ผูน้าํ
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ที�มีคุณงามความดีและยดึมั�นในหลกัคุณธรรม  จะจุดประกายความเชื�อมั�นจากผูอื้�นเนื�องจากไดรั้บการไวว้างใจในสิ�ง
ที�ผูน้าํพดูและสิ�งที�ผูน้าํกระทาํ ผูน้าํจะไดรั้บความจงรักภกัดี  (loyal) การพึ�งพาได ้(dependable)  และไม่โดนหลอกลวง 
(not deceptive) ซึ�งโดยทั�วไปแลว้ ความซื�อตรง จะสร้างความเชื�อในตวัผูน้าํและความไวว้างใจจากผูต้าม 

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ "ความซื�อสัตย"์ การ
แสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐาน ถึงการมีความเชื�อมั�น ความเปิดเผย  ความซื�อตรง   การรักษาสัญญา
ปฏิบติัตามที�พูดซึ� งนิยามดงักล่าวเชื�อมโยงถึง  ตวับ่งชี	ของ ความซื�อสัตย ์(honesty) ประกอบดว้ย การมีความ
เชื�อมั�น การมีความซื�อตรงและการเปิดเผย การปฏิบติัต่อผูอื้�นดว้ยความซื�อสัตย ์การรักษาสัญญา การปฏิบติัตามที�
พดูเป็นผูที้�มีความยติุธรรมและมีจริยธรรมอยา่งสูง 

3.2.4.3 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบ คุณงามความด ี (benevolence) 
คุณงามความดี (benevolence) Cummings & Bromily (1996), Hosmer (1995),  

Mishara (1996 cited in Hoy & Tarter, 2004) ใหค้วามหมายวา่ คุณงามความดีวา่ หมายถึง ความเชื�อมั�นคนใด คน
หนึ�งเป็นอยา่งดีหรือเอาใส่ใจและดูแลโดยตอ้งเป็นบุคคลที�เชื�อถือได ้  ในขณะที�ในงานวิจยั ของ Lee, Lee & 
Ulgado (2007) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัผลกระทบของความคุน้เคยของวฒันธรรมและคลา้ยคลึงของคุณค่าบนความ
เมตตากรุณาในลกัษณะของความสัมพนัธ์การเขา้ออกโดยให้ความหมายของคาํวา่คุณงามความดีวา่เป็นเหมือน
พฤติกรรมการช่วยเหลือโดยสมคัรใจนอกเหนือจากในหนา้ที�ที�ถูกแรงจูงใจโดยความคาดหวงัของการเห็นแก่ผูอื้�น
ซึ�งกนัและกนั ส่วน Gao & Brown (1997), Selnes & Gønhaug (2000) ไดก้ล่าววา่คุณงามความดี ช่วยสนบัสนุนให้
โครงสร้างของความสัมพนัธ์ที�มีประสิทธิผลโดยการเอาใจใส่และดูแลเพื�อนร่วมงานเป็นอยา่งดี นอกจากนี	แลว้ 
(Kale & Barnes, 1992 cited in Lee et al., 2007) กล่าววา่ คุณงามความดี เกี�ยวขอ้งกบัการพิจารณาความร่วมมือ
ของคณะและการสื�อสารสองทางระหวา่งเพื�อนร่วมงานดว้ยกนั และยงัมีอีกนกัวิจยัหลายท่านไดใ้ห้ความหมายไว ้
เช่น (Mayer et al., 1999; Mayer & Gavin, 2005; Montgomery, Jordens, & Little, 2008) ใหค้วามหมายวา่ คุณงาม
ความดี เป็นระดบัซึ�งถูกไวว้างใจและรับรู้ในการเอาใจใส่และเคารพต่อผูไ้วว้างใจ      

Mayer et al., (1995) ให้ความหมายวา่ คุณงามความดี เป็นสิ�งผูที้�รับการไวว้างใจ 
ไดรั้บความเชื�อจากผูใ้ห้ความไวว้างใจวา่เป็นตอ้งการทาํความดี หลีกเลี�ยงจากความเห็นแก่ตวัจากผลประโยชน์ 
และแสดงถึงผูไ้ด้รับไวว้างใจ แสดงความรักใคร่ผูกพนับางประการต่อผูใ้ห้ความไวว้างใจ เช่นผูไ้ด้รับความ
ไวว้างใจแสดงความตอ้งการช่วยเหลือผูใ้หค้วามไวว้างใจโดยมิไดห้วงัผลประโยชน์ตอบแทน แมว้า่ผูไ้ดรั้บความ
ไวว้างใจมิไดถู้กร้องขอความช่วยเหลือจากผูใ้หค้วามไวว้างใจ นอกจากนี	นกัวจิยัหลายท่านก็ใหค้วามเห็นวา่ ความ
เมตตากรุณาเป็นสิ�งที�ไดรั้บการยอมรับกนัอย่างแพร่หลายเหมือนเป็นอิทธิพลของความน่าเชื�อถือ และคุณงาม
ความดีไดบ่้งบอกถึงการรับรู้ของเจตนาในเชิงบวกและแรงจูงใจที�ดี (Chen & Dhillon, 2003; McKnight et al., 
2002; Lee & Turban, 2001; Doney & Cannon, 1997; Ganesan, 1994; Barber, 1983; Larzelere & Huston, 1980; 
Strickland, 1958) นอกจากนี	แลว้ Chen & Dhillon (2003) ไดอ้ธิบายวา่ คุณงามความดี เป็นเหมือนความสามารถ
ของบริษทัที�ถือประโยชน์ของผูบ้ริโภคก่อนประโยชน์ของตนเองและลดความกงัวลอยา่งจริงใจเพื�อสวสัดิการของ
ลูกคา้  และในงานวจิยัของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิv นาวนิ (2552) ก็ใหค้วามหมายของคุณงามความดีวา่เป็นการรับรู้ของ
ผู ้ตอบแบบประเมินต่อผู ้บังคับบัญชาโดยตรงของตนเองว่าเป็นต้องการทําความดี ให้การสนับสนุน
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หลีกเลี�ยงความเห็นแก่ตวัจากผลประโยชน์ แสดงความช่วยเหลือ มีความเอื	ออาทร ห่วงใยและ
เห็นอกเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมิไดห้วงัผลประโยชน์ตอบแทน 

ส่วนในงานวิจยัของ Aurifeille & Medlin (2009) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบั มิติของความ
ไวว้างใจระหวา่งองคก์รโดยทาํการวดัอยู่ 2 ลกัษณะคือ คุณงามความดีและความน่าเชื�อถือ โดยให้ความหมายว่า 
คุณงามความดีมีความสมัพนัธ์ในการแสดงออกระหวา่งองคก์รดว้ยกนัในการช่วยเหลือและช่วยเหลือระหวา่งกนั
ในองคก์รเพื�อสร้างความเขม้แข็งในองคก์รของตวัเองผูจ้ดัการหรือผูน้าํตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รดว้ยกนั 
และ Medlin (2008) ในงานนาํเสนองานวิจยัเกี�ยวกบัการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งธุรกิจ ในมุมมองเรื�องคุณงามความดี
และการร่วมกิจกรรมในองคก์รโดยในงานวจิยันี	 ไดก้ล่าววา่ความเมตตากรุณาเป็นที�รับรู้วา่เป็นการดูแลองคก์รให้
มีความสัมพนัธ์ซึ� งกนัและกนั และนอกจากนี	 ในงานของ Tschannen-Moran (2004 cited in Davies, 2011) ไดใ้ห้
ความหมายวา่ คุณงามความดีหมายถึง การใส่ใจ การขยายความเป็นมิตร การมีความตั	งใจทางบวก การสนบัสนุน
ครู การแสดงความชื�นชมในความพยามยามของเพื�อร่วมงาน การมีความยุติธรรม การป้องกันขอ้มูลให้เป็น
ความลบั  นอกจากนี	แลว้ Baier (1986 cited in Herron, 2009) ไดก้ล่าวเพิ�มเติมวา่คุณงามความดีเป็นการที�มีความ
เป็นอยูดี่ หรือการที�ใหค้วามใส่ใจคนอื�นๆ ในการปกป้องเพื�อนร่วมงานไม่ให้ไดรั้บอนัตรายและมีความไวว้างใจ
กนั และเช่นกนักบั (Tschannen-Moran, 2004) คุณงามความดีเป็นความใส่ใจ ไม่เห็นแก่ตวัและให้ความสนใจต่อ
คนอื�นๆ ดว้ย 

ดังนั	 นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “คุณงามความดี”              
การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการกระทาํความดี  การหลีกเลี�ยงจากความเห็นแก่ตวั  การมี
จิตใจที�รักใคร่ผกูพนั  เอื	ออาทร ห่วงใย การใส่ใจและการเห็นอกเห็นใจซึ� งนิยามดงักล่าวเชื�อมโยงถึง  ตวับ่งชี	 คุณ
งามความดี (benevolence) ประกอบดว้ย การกระทาํความดี การหลีกเลี�ยงจากความเห็นแก่ตวั การไม่เห็นแก่
ประโยชน์ของตน การมีจิตใจที�รักใคร่ผกูพนั การแสดงความช่วยเหลือ เอื	ออาทร ห่วงใย การใส่ใจและการเห็นอก
เห็นใจโดยมิหวงัผลประโยชน์ตอบแทน   

3.2.4.4 นิยามเชิงปฏิบัตกิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบความน่าเชื�อถือ (reliability) 
Wikipedia (2011) ให้ความหมายวา่ ความน่าเชื�อถือเป็นคุณค่าของบุคคลที�แสดง

ถึงความน่าเชื�อถือต่อคนอื�นๆ เพราะวา่พวกเขาเป็นคนซื�อตรง  มีความซื�อสัตย ์และมีความไวว้างใจ  มีคุณสมบติั
ซึ� งสามารถส่งเสริม สนบัสนุนคนอื�นๆ ไดใ้นงานวิจยัของ Tschannen-Moran (1998)  ให้ความหมายของความ
น่าเชื�อถือวา่หมายถึง การรวมกนัระหวา่งคุณงามความดีและสิ�งที�ยนืยนัได ้ และยงักล่าวเพิ�มเติมวา่โดยให้นิยามวา่ 
ความน่าเชื�อถือเป็นการมีความสอดคลอ้งกนั การมีความไวเ้นื	อเชื�อใจ การแสดงความรับผิดชอบ การอุทิศตน
เสียสละ และการเป็นคนขยนั หมั�นเพียร (Tschannen-Moran, 2004) ส่วน Rotter (1967 cited in Herron, 2009) 
อธิบายวา่ ความน่าเชื�อถือเป็นสิ�งที�ตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั การรู้อะไรในการคาดหวงัจากคนอื�นๆ และการรู้ว่า
สิ�งใดที�ถูกตอ้งการจากบุคลอื�นๆ ซึ�งบุคคลนั	นสามารถจดัหามาได ้ และในงานวิจยัของ Butler & Cantrell (1984), 
Gabarro (1978), Hosmer (1995 cited in Wahnee, 2010) ได้กล่าวว่า ความน่าเชื�อถือเป็นทางออกที�เพิ�ม
ประสิทธิภาพของความเชื�อหรือความมั�นใจซึ� งในแต่ละคนจาํเป็นจะตอ้งระบุหรือพบในช่วงระยะเวลาและการ
คาดหวงัในพื	นฐานของความมั�นคงในคาํพูดและการกระทาํของบุคคลในองคก์ร และในสถานการณ์ของความ
เป็นอิสระ ความน่าเชื�อถือไดอ้า้งถึงการขยายออกไปยงัคนอื�นๆ อยา่งมั�นคง เป็นธรรม (Butler & Cantrell, 1984; 
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Hoy & Miskel, 2008; Mishra, 1996) และยงัมีผูก้ล่าววา่  "ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งคาํพูดและการกระทาํจะ
ทาํให้ความไวว้างใจลดลง  (McGregor, 1967; Ouchi, 1981) โดยไดอ้า้งถึงความไวว้างใจในแงมุมของการ
คาดหวงัเกี�ยงกบัความสอดคลอ้งกบัหรือพฤติกรรมความน่าเชื�อถือ ส่วน Gabarro (1978) ไดใ้ห้นิยามว่าความ
ไวว้างใจระหวา่งหัวหนา้และลูกน้องในแง่มุมของความสอดคลอ้งของพฤติกรรมและซึ�งเป็นการตดัสินเกี�ยวกบั
ความไวว้างใจในความสัมพนัธ์ในการทาํงานกลายมาเป็นฐานของการสะสมของการมีปฏิสัมพนัธ์การระบุ
เหตุการณ์ สภาพปัญหาและเหตุการณ์ ผูน้าํที�มีความน่าไวว้างใจไดถู้กนาํมาใชใ้นแงมุมของความน่าเชื�อถือของ
พวกเขาเอง  นอกจากนี	  Kirkpatrick & Locke (1991) ยงัให้นิยามวา่การน่าไวว้างใจของผูน้าํในแงมุมของความ
น่าเชื�อถือ (ความสอดคลอ้งหรือความเชื�อถือได)้ และความน่าเชื�อถือของพวกเขาเป็นสิ�งสําคญัที�สุดสําหรับการ
ประเมินของความน่าไวว้างใจของผูน้าํ  และยงัมีอีกหลายท่านไดก้ล่าววา่ ความน่าเชื�อถือเป็นระดบัพื	นฐานที�สุด 
ความไวว้างใจจะตอ้งกระทาํดว้ยการคาดเดา ความสอดคลอ้งของพฤติกรรมและการรู้วา่อะไรควรคาดหวงัจากคน
อื�น (Butler & Cantrell, 1984; Hosmer, 1995)  และยงัอธิบายเพิ�มเติมวา่ ถึงอยา่งไรก็ตามการคาดหวงัไม่เป็นที�น่า
พอใจในความหมายของความไวว้างใจ เราสามารถไวว้างใจใครที�ไม่มีการเปลี�ยนแปลงหรือสามารถนบัจาํนวน
ความมุ่งร้ายที�สอดคลอ้งกนั การบริการตนเองหรือความซื�อสตัย ์เมื�อความเป็นอยูมี่การลดลงหรือถูกทาํลายในทาง
ที�คาดหวงัไว ้ การคาดคะเนอาจจะเป็นแค่ความรู้สึกในความไวว้างใจที�มีต่อคนอื�นๆหรือในกลุ่มที�กาํลงัอ่อนแอ 
ความน่าเชื�อถือหรือความน่าวางใจไดร้วมเป็นความคาดหวงักบัคุณงามความดี และในสถานการณ์ที�ไดพึ้�งพาอาศยั
กนัซึ�งบางส่งบางอยา่งถูกตอ้งการจากคนอื�นหรือกลุ่มอื�นๆที�ไดถู้กจดัหาให้ เช่น เมื�อทีมของคุณครู ไดน้บัจาํนวน
เพื�อร่วมงานหรือผูบ้ริหารที�สามารถเชื�อใจไดใ้นตวัของคุณครูของพวกเขา เป็นตน้ (Butler & Cantrell, 1984; 
Mishra, 1996; Rotter, 1967) 

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององค์ประกอบ “ความน่าเชื�อถือ” คือ     
การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐาน ความน่านับถือ ความคาดหวงัซึ� งกนัและกนั ความไวว้างใจ 
และการอุทิศตนเสียสละต่องาน ซึ� งนิยามดงักล่าวเชื�อมโยงถึง  ตวับ่งชี	ความน่าเชื�อถือ (reliability) ประกอบดว้ย 
ความคาดหวงัซึ�งกนัและกนั ความไวเ้นื	อเชื�อใจกนั การมีความเสียสละและอุทิศตนต่องาน 

3.2.4.5 นิยามเชิงปฏิบัตกิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบความเปิดเผย (openness) 
Tschannen-Moran (2004) ใหนิ้ยามความเปิดเผย (openness) วา่เป็นการมีส่วนร่วม

ในการเปิดเผยการสื�อสารขอ้มูล การแลกเปลี�ยนขอ้มูล การมอบหมาย การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการมี
ส่วนร่วมในอาํนาจหนา้ที�  ส่วน  Butler (1991 cited in Wahnee, 2010) ไดอ้ธิบายวา่ ความเปิดเผยเป็นการขยายให้
กวา้งออกไปซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัขอ้มูลที�มีการใชร่้วมกนั และนอกจากนี	  ความเปิดเผยอาจเกิดขึ	นเมื�อผูรั้บและผูส่้ง
ขอ้มูลมีความเชื�อมั�น  และ Mishra (1996 cited in Herron, 2009) อธิบายความความเปิดเผยเป็นความไวว้างใจซึ� ง
กนัและกนัและไดข้ยายออกไปซึ�ง เกี�ยวขอ้งกบัขอ้มูลที�ไม่ไดถู้กระงบัไว ้ขอ้มูลที�ใชร่้วมกบัไดเ้พิ�มความอ่อนแอ
ขึ	นมา ใน Wikipedia (2011) ให้ความหมายของ ความเปิดเผยวา่เป็นคุณภาพของการเปิดกวา้ง ในบางครั	 งอาจ
หมายถึงปรัชญาทั�วไป ที�มาจากการที�บุคคลบางคนในองค์กรที�ดาํเนินการมกัจะเนน้กระบวนการตดัสินใจของ
ชุมชนและตระหนักถึงการจดัการโดยผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (ผูใ้ช ้ผูผ้ลิตและผูร่้วมสมทบ) มากกว่า ผูมี้อาํนาจจาก
ส่วนกลาง (เจา้ของผูเ้ชี�ยวชาญ และคณะกรรมการ เป็นตน้)  นอกจากนี	  Ouchi (1981) ไดก้ล่าวถึงความไวว้างใจ
อย่างกวา้งขวางในการอธิบายลกัษณะของทฤษฎี Z และมกัจะอยู่ในแง่ของความเปิดเผย ลกัษณะหนึ� งของ
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ความสมัพนัธ์ในการทาํงานระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งคือความไวว้างใจที�ซึ� งความไวว้างใจหมายถึงการรับรู้ของ
ความเปิดเผยและความซื�อสัตยใ์นองคป์ระกอบอื�นๆดว้ย (Gabarro, 1978) ความเปิดเผยและความซื�อสัตยย์งัเป็น
องคป์ระกอบของความไวว้างใจในผูต้ามในความเป็นผูน้าํอีกดว้ย (Nanus, 1989; Kirkpatrick & Locke, 1991) 
ผูน้าํที�ไดรั้บความเชื�อถือมากขึ	นมีประสิทธิภาพในการไดรั้บทกัษะ, การรักษาและดึงดูดผูติ้ดตามและส่งเสริมการ
เปลี�ยนแปลงและนวตักรรม (Kirkpatrick & Locke, 1991; Davis &  Lawrence ,1977) แนวคิดนี	 ยงัเชื�อถือในแง่
ของการเปิดกวา้งที�เกี�ยวขอ้งกบัความไวว้างใจในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานแบบเมตริกซ์   Butler (1991)  
พบวา่มีงานวจิยัสนบัสนุนเชิงประจกัษส์าํหรับความเปิดเผยวา่เป็นหนึ�งในหลายเงื�อนไขของความไวว้างใจ    

ความเปิดเผยหมายถึงบุคคลที�ทาํให้ความไม่มั�นคงของแต่ละบุคคลโดยการใช้
ขอ้มูลร่วมกันมีอิทธิพลและการควบคุม (Tschannen-Moran, 2004; Zand, 1997) การใช้ข้อมูลร่วมกัน
ประกอบดว้ยขอ้เท็จจริง การตดัสิน ทางเลือก ความตั	งใจและความรู้สึก (Tschannen-Moran, 2004) การมีอิทธิพล
ร่วมกันยอมรับการเขา้ร่วมในการวางแผนและการใช้ทรัพยากร การควบคุมร่วมกันเป็นหลกัฐานที�ผ่านการ
มอบหมายงานและการละเลิกอาํนาจ ความเปิดเผย ไดย้อมรับการไวว้างใจซึ�งกนัและกนั เมื�อความไวว้างใจเป็นสิ�ง
ที�ชดัแจง้ ความเขา้ใจขอ้มูลของแต่ละบุคคลจะไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบหรือเก็บไว ้ การแสดงความเปิดเผยของแต่ละ
บุคคลไดรั้บการยอมรับในการคาดหวงัซึ� งกนัและกนั (Kramer, Brewer, & Hanna, 1996) และ Zand (1997) ได้
อธิบายวา่ ความเปิดเผยเป็นทางเขา้ ออกของความไวว้างใจ การสื�อสารเป็นมากกวา่ทางตรงของและความซื�อสัตย์
เมื�อไดมี้การเปิดเผย การขยายออกของความเปิดเผยในแต่ละสถานการณ์ไดส้ะทอ้นกลบัวา่มีความเกี�ยวกบัขอ้มูลที�
ถูกใชร่้วมกนัหรือถูกระงบั Hoy & Tschannen-Moran (1999) ไดใ้หเ้หตุผลวา่ความเปิดเผยเป็นสัญญาณในการวดั
ความสอดคลอ้งของความไวว้างใจซึ� งไม่ว่าองค์กรที�ถูกเอาเปรียบของขอ้มูลที�ไดรั้บมาก ความเปิดเผยเป็นการ
ขยายออกซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัขอ้มูลที�ไม่ไดถู้กระงบั เป็นกระบวนการที�คนไดก้ระทาํดว้ยตวัของมนัเองสู่คนอื�นๆโดย
การใชข้อ้มูลร่วมกนั (Butler  & Cantrell,  1984; Mishra,  1996)  และความเปิดเผยยงัเป็นสัญญาณของความ
ไวว้างใจซึ� งกนัและกนั ความมั�นใจในขอ้มูลที�ไม่เป็นการเอาเปรียบคนอื�นๆและผูรั้บคนอื�นๆที�สามารถรู้สึกถึง
ความมั�นใจที�ไดรั้บกลบัมา คนซึ�งถูกป้องกนัในขอ้มูล พวกเขาโกรธและหวาดระแวงร่วมกนั ความสงสัยอื�นๆซึ�ง
ยงัถูกซ่อนไวด้ว้ย ก็เพียงแค่ความไวว้างใจให้กาํเนิดความไวว้างใจ เช่นเดียวกบัความไม่วางใจกาํเนิดความไม่
ไวว้างใจ คนซึ�งไม่เตม็ใจที�จะขยายความไวว้างใจผ่านความเปิดเผยและสิ	นสุดดว้ยการมีชีวิตอยา่งโดดเดี�ยวในคุก
ของการกระทาํตนเอง (Kramer,  Brewer, & Hanna, 1996)       

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององคป์ระกอบ “ความเปิดเผย” คือการ
แสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐาน ถึงความตรงไปตรงมา  ความโปร่งใส  และ ความมั�นใจในความถูก
ตอ้งของขอ้มูล ซึ�งนิยามดงักล่าวเชื�อมโยงถึง  ตวับ่งชี	ความเปิดเผย (openness) ประกอบดว้ย ความตรงไปตรงมา  
การมีส่วนร่วมในการใชข้อ้มูล ความมั�นใจและกลา้เปิดเผยขอ้มูล   

จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที� เกี�ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิง
ปฏิบติัการของ “ความไวว้างใจ” ไดว้า่ หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานที�สามารถวดั
ไดจ้ากองค์ประกอบที�เป็นตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร คือ 1) สมรรถนะรอบรู้ (competence) 2) ความซื�อสัตย ์
(honesty) 3) คุณงามความดี (benevolence) 4) ความน่าเชื�อถือ (reliability) และ 5) ความเปิดเผย (openness) 
ขา้งตน้ ผูว้จิยัไดส้รุปเป็นนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	ของแต่ละองคป์ระกอบ ดงัตารางที�  8 
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ตารางที�  8     องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งชี	วดั ความไวว้างใจ   
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี$/สาระหลกัเพื�อการวดั 
1. สมรรถนะรอบรู้ 
    (competence) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง 
การมีความรู้และมีทกัษะใน
การปฏิบติังานรวมไปถึงการ
ใหค้วามช่วยเหลือผูอื้�นใน
การเรียนรู้ทกัษะต่างๆ และ
การมีทกัษะความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการ
ปฏิบติังาน  

มคีวามรู้ 
1. การเพิ�มความรู้ในการปฏิบติังาน  
2. การแลกเปลี�ยนความรู้กนัในองคก์ร 
มทีกัษะ  
3. ฝึกปฏิบติัใหมี้ทกัษะในการปฏิบติังาน  
การช่วยเหลอืผู้อื�นในการเรียนรู้ 
4. ช่วยเหลือผูอื้�นในการเรียนรู้และมีทกัษะการ
ปฏิบติังาน 
5. มีทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

2. ความซื�อสตัย ์  
     (honesty) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง 
การมีความเชื�อมั�น ความ
เปิดเผย ความซื�อตรง  การ
รักษาสญัญาปฏิบติัตามที�พดู 

การมคีวามเชื�อมั�น 
1. การมีความเชื�อมั�นในการสร้างสรรคง์าน  
2. มีความมั�นใจมากขึ	นเมื�อตอ้งเผชิญหนา้กบั
สถานการณ์ใหม่  ๆ 
ความเปิดเผย 
3. การเปิดเผยขอ้มูล 
ความซื�อตรง 
4. ปฏิบติังานดว้ยความตรงไปตรงมา 
การรักษาสัญญา 
5. ยดึมั�นในการปฏิบติัหนา้ที�ตามที�ไดรั้บมอบหมาย 
6. รักษาผลประโยชนข์ององคก์ร 

3.  คุณงามความดี   
     (benevolence) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง 
การกระทาํความดี  การ
หลีกเลี�ยงจากความเห็นแก่
ตวั  การมีจิตใจที�รักใคร่
ผกูพนั  เอื	ออาทร ห่วงใย 
การใส่ใจและการเห็นอก
เห็นใจ  

การทาํความดต่ีอผู้อื�น 
1. การช่วยเหลือบุคคลอื�นๆ โดยไม่หวงัผลตอบแทน 
2. แสดงความรับผดิชอบเมื�อตนเองทาํผิดหรือผดิพลาด
ในหนา้ที� 
การไม่เห็นแก่ตวั 
3. ส่งเสริมความกา้วหนา้ของคนในองคก์ร 
4. ไม่แสดงความลาํเอียงกบัคนในองคก์รโดยปฏิบติัให้
มีความเสมอภาค 
จติใจรักใคร่ผูกพนั 
5. แสดงความห่วงใยต่อคนในองคก์ร   
6. ใส่ใจ ดูแลบุคลากรในองคก์ร 
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ตารางที�  8     องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งชี	วดั ความไวว้างใจ (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี$/สาระหลกัเพื�อการวดั 
4. ความน่าเชื�อถือ  
    (reliability) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	น
พื	นฐาน ความน่านบัถือ 
ความคาดหวงัซึ�งกนัและ
กนั ความ ไวว้างใจ และ
การอุทิศตนเสียสละต่อ
งาน 
 

ความน่านับถือ 
1. สร้างความน่านบัถือต่อบุคลากร 
ความคาดหวงัซึ�งกนัและกนั 
2. มีความคาดหวงัต่อองคก์รในการปฏิบติังาน 
ความไว้วางใจ 
3. มีความไวใ้จเชื�อใจต่อคนในองคก์ร 
การอุทศิตนเสียสละ 
4. อุทิศตนเพื�อองคก์รอยา่งเตม็ใจ 
5. เสียสละเพื�อองคก์ร 

5. ความเปิดเผย  
    (openness) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	น
พื	นฐานถึง  ความ
ตรงไปตรงมา  ความ
โปร่งใส  และ ความ
มั�นใจในความถูกตอ้ง
ของขอ้มูล    
 

ความตรงไปตรงมา 
1. มีการนาํขอ้มูลมาใชอ้ยา่งตรงไปตรงมา 
2. มีการเปิดเผยขอ้มูลใหก้บัสมาชิก 
ในองคก์รโดยไม่ปิดบงั 
ความโปร่งใส 
4. ปฏิบติังานไดด้ว้ยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้ 
ความมั�นใจ 
5. การใหค้วามมั�นใจกบัคนในองคก์รในการนาํขอ้มูลไปใช ้
6. ใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน 

  
3.3 นิยาม แนวคดิ องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ของความคดิสร้างสรรค์ (creativity) 

3.3.1 นิยามความคดิสร้างสรรค์ (creativity)  
ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) นบัเป็นความสามารถที�สําคญัอย่างหนึ�งของมนุษย ์ซึ� งมี

คุณภาพมากกวา่ความสามารถดา้นอื�นๆ และเป็นปัจจยัที�จาํเป็นอย่างยิ�งในการส่งเสริมความเจริญกา้วหน้าของ
ประเทศชาติ (อารี พนัธ์มณี, 2546) และในการศึกษาคน้ควา้เรื�องความคิดสร้างสรรค ์ไดก้ระทาํกนัอยา่งแพร่หลาย
ในรอบ 20 ปีที�ผ่านมา โดนเฉพาะอย่างยิ�งหลงัจากที� Guilford ไดพ้ฒันาทฤษฎีโครงสร้างทางสติปัญญาขึ	นมา 
(สมศกัดิv  ภู่วิภาดาวรรธน์, 2541) โดย Guilford (1959) ไดใ้ห้ความหมายของ ความคิดสร้างสรรคว์า่ เป็นลกัษณะ
ความคิดแบบอเนกนยั (divergent thinking) ที�ประกอบดว้ย  การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality) ความคล่องแคล่วใน
การคิด (fluency) ความยืดหยุน่ในการคิด (flexibility) และความละเอียดลออในการคิด (elaboration) ซึ� งทาํให้
สามารถคิดไดก้วา้งไกล หลายทิศทาง หลายแง่ หลายมุม เป็นลกัษณะความคิดที�จะนาํไปสู่การคิดประดิษฐ์สิ�ง
แปลกใหม่รวมถึงการคิดคน้พบวธีิการแกปั้ญหาไดส้าํเร็จ Haimowitz & Haimowitz (1973) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความคิดสร้างสรรคว์า่เป็นความสามารถที�จะประดิษฐ์หรือคิดคน้สิ�งใหม่ๆ หรือจดัองคป์ระกอบแบบไม่มีใครจดั
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มาก่อน ในวิถีทางที�ทาํให้เกิดสิ�งประดิษฐ์หรือแนวคิดที�มีคุณค่าและมีความงาม และ Torrance (1971) ก็ให้
ความหมายของความคิดสร้างสรรค ์(creativity) คือปรากฏการณ์ที�เกิดขึ	นโดยไม่มีขอบเขตจาํกดั บุคคลสามารถมี
ความคิดสร้างสรรคห์ลายแบบ และผลของความคิดสร้างสรรคที์�เกิดขึ	นนั	นมีมากมายไม่มีขอ้จาํกดัเช่นกนั  Drazin, 
Glynn, & Kazanjian's (1999) ก็ไดใ้ห้นิยามวา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการของการขอ้ตกลงในกระทาํ
ของการสร้างสรรค์ โดยไม่คาํนึงถึงผลลพัธ์ที�เป็นสิ�งแปลกใหม่ มีประโยชน์หรือสร้างสรรค์ เช่นเดียวกบั King 
(1995) กล่าววา่ความคิดสร้างสรรคห์มายถึง กระบวนการที�มองเห็นในสิ�งใหม่ๆของแต่ละบุคคลและเหมาะสมใน
การแกปั้ญหา ส่วน West (1995) ให้ความหมายว่า ความคิดสร้างสรรคเ์กี�ยวขอ้งกบัการพฒันาร่วมกนัและการ
ประยุกต์ความคิดซึ� งช่วยให้ปรับทิศทางของสังคมได้ Torrance (1988) ให้ความเห็นเพิ�มเติมว่า ความคิด
สร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการของความรู้สึกในการแกปั้ญหา ช่องวา่งของขอ้มูล และการขาดหายขององคป์ระกอบ  
ในขณะที� Simonton (1988) อธิบายวา่ความคิดสร้างสรรคห์มายถึงการกระทาํของการโนม้นา้วใจและกลายมาเป็น
การสร้างสรรคใ์นส่วนที�ทาํให้เกิดความคิดสร้างสรรคข์องคนอื�นๆดว้ย  นอกจากนี	แลว้ Matlin (1998 อา้งถึงใน 
วนิช สุธารัตน์, 2547) ไดก้ล่าวถึงความคิดสร้างสรรคว์า่ เป็นการแสวงหาวิธีการแกปั้ญหาแบบปลายเปิด โดยใช้
วธีิการที�ผิดแผกไปจากวิธีการปกติและก่อให้เกิดประโยชน์ดว้ย ส่วน อารี รังสินนัท์ (2538 อา้งถึงใน ทนงเกียรติ 
พลไชยา, 2549) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดสร้างสรรค ์วา่เป็นกระบวนการทางสมองของมนุษยที์�สามารถคิด
ไดใ้นลกัษณะของการคิดแบบอเนกนยั อนัจะนาํไปสู่การคิดคน้พบในสิ�งที�แปลกใหม่ดว้ยการคิดที�ดดัแปลง และ
ปรุงแต่งจากความคิดเดิมผสมผสานกนัใหเ้กิดสิ�งใหม่ เป็นการใชค้วามคิดจินตนาการควบคู่ไปกบัความพยายามที�
จะสร้างความคิดฝันหรือจินตนาการให้เป็นไปได ้ หรือที�เรียกว่า จินตนาการประยุกต์นั�นเอง และชาญณรงค ์            
พรรุ่งโรจน (2546) ก็ไดใ้ห้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่า หมายถึงความสามารถของสมองที�คิดได้
กวา้งไกลหลายแง่มุม การมองเห็นความสมัพนัธ์ของสิ�งต่างๆ รอบตวั เกิดการเรียนรู้ เขา้ใจเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง
เป็นความคิดเชิงจินตนาการซึ� งนาํไปสู่การคิดคน้สิ�งแปลกใหม่หรือเพื�อการแกไ้ขปัญหาทั	งนี	 โดยอาศยัการบูรณาการ
จากประสบการณ์และความรู้ที�ผา่นมา   

บางทศันะกล่าววา่ ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลในการคิดหรือ
สร้างสิ�งใหม่ยกตวัอยา่ง เช่น จิติมา วรรณศรี (2550) ไดส้รุปความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคล
ในการคิดหรือสร้างสิ�งใหม่ที�สามารถนาํมาใชก้บัสถานการณ์หรือแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเหมาะสมซึ�งประกอบดว้ยการ
มีความคล่องตวัในการคิด ความยืดหยุน่ในการคิด การคิดสิ�งใหม่และความละเอียดลออในการคิด สอดคลอ้งกบั  
Torrance & Myers (1972 อา้งถึงใน สายณัห์ แกว้คาํมูล, 2546) ไดใ้ห้ความหมายของ ความคิดสร้างสรรคว์า่ เป็น
ความสามารถของบุคคลในการคิดสร้างสรรคผ์ลิตผลงานที�แตกต่างไปจากคนอื�น เป็นความรู้สึกที�ไวต่อปัญหา 
หรือขอ้บกพร่องที�ขาดหายไป แลว้รวบรวมความคิดนั	นตั	งเป็นสมมติฐาน ทดสอบสมมติฐานแลว้รายงานผลที�ได ้ 
เช่นเดียวกบัเกรียงศกัดิv  เจริญวงศศ์กัดิv  (2553) ไดใ้หนิ้ยามความคิดสร้างสรรคว์า่หมายถึง การสร้างสรรคสิ์�งใหม่ที�
แตกต่างไปจากเดิม และสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเหมาะสม และการขยายขอบเขตความคิดออกไปจาก
กรอบความคิดเดิมที�มีอยู ่สู่ความคิดใหม่ๆ ที�ไม่เคยมีมาก่อน เพื�อคน้หาคาํตอบที�ดีที�สุดกบัปัญญาที�เกิดขึ	น  

ดงันั	นจึงสรุปไดว้า่ ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ความสามารถของสมองที�คิดไดก้วา้งไกล
หลายแง่มุม เป็นความคิดในการคิดริเริ�ม ทาํสิ�งใหม่เพื�อแกปั้ญหาที�เกิดขึ	น โดยอาศยัการบูรณาการเชื�อมโยงจาก
ความรู้และประสบการณ์เดิมซึ�งประกอบดว้ยการคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ความคล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุน่ในการ
คิดและความละเอียดลออในการคิดหรือความคิดแบบอเนกนยั (divergent thinking)  
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3.3.2 แนวคดิของความคดิสร้างสรรค์ (creativity) 
นกัวิชาการศึกษาและนกัจิตวิทยาไดพ้ยายามเสนอกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรคไ์ว ้

หลายทฤษฎี ซึ� งมีทศันะที�แตกต่างกนัและคลา้ยคลึงกนั Bono (1990 อา้งถึงใน ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์, 2546)  
นกัจิตวทิยาไดเ้สนอแนวคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัการคิดโดยจาํแนกออกเป็น 2 ชนิดคือ 1) lateral thinking เป็นความคิดที�
มีการสร้างคิดที�หลากหลาย (generative) เป็นการคิดที�เคลื�อนออกจากแนวคิดหนึ�งหรือแนวทางหนึ�งไปยงัแนวคิด
อื�น เป็นการคิดที�มีการหลีกหนีจากแนวความคิดเดิม 2) vertical thinking เป็นการคิดเชิงตรรกะแบบดั	งเดิม 
(traditional logical thinking) โดยมีการดาํเนินตามทิศทางจากภาวะของขอ้มูลหนึ�งไปยงัภาวะหนึ�ง เป็นลกัษณะที�
มีความต่อเนื�อง เป็นการคิดที�มีลกัษณะการเลือก (selective) โดยจะมีการตดัสินและแสวงหาเพื�อพิสูจน์และสร้าง
ความสมัพนัธ์ เป็นการคิดในลกัษณะที�มีความคงที�เพื�อหาคาํตอบใดคาํตอบหนึ�ง ซึ�งแตกต่างจาก lateral thinking ที�
เป็นการคิดในลกัษณะที�มีการเปลี�ยนแปลงตลอดเวลา แต่แมว้า่ทั	ง lateral thinking  และ vertical thinking จะมี
ความแตกต่างกนัโดยสิ	นเชิงแต่ผลสุดทา้ย ก็นาํมาใชแ้กปั้ญหาไดห้ลายๆแนวคิดและนาํแนวคิดเหล่านี	 ไปพฒันา
ต่อเพื�อสามารถใชแ้กปั้ญหาที�ตอ้งการได ้ตามทศันะของ Kouzes & Posner (2007) ไดก้ล่าววา่ ผูน้าํทุกคนแสวงหา
กระบวนการเพื�อนําองค์การสู่เป้าหมาย นั	นคือผูน้าํจะตอ้งเป็นผูริ้เริ� ม (pioneers) เพื�อความคิดสร้างสรรค ์
(creativity) และยนิดีที�จะกา้วไปสู่หนทางที�ยงัไม่ไดบุ้กเบิก ซึ�งผูน้าํจะรับรู้ถึงความเสี�ยงที�จะเกิดขึ	น โดยการพฒันา
และทดสอบเพื�อหาแนวทางหรือแนวคิดใหม่ๆและดีกวา่แนวทางหรือแนวคิดที�ปฏิบติัในปัจจุบนั สิ�งสาํคญัที�เป็น
อุปสรรค ต่อการสร้างสรรค์ภาวะผูน้าํ คือ เป้าหมายของการจดัการที�มกัจะแทนที�ความคิดสร้างสรรค์ Bennis  
(1997 อา้งถึงใน Russell, 2001) ดงันั	นโมเดลของภาวะผูน้าํจึงตอ้งคิดสร้างสรรคใ์ห้เกิดการเปลี�ยนแปลงและ
กาํหนดทิศทางในการเปลี�ยนแปลงนั	นให้สนับสนุนหรือเป็นฐานสําหรับภาวะผูน้าํ Kotler (1990 อา้งถึงใน 
Russell, 2001) นอกจากนั	น วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ไดอ้ธิบายเพิ�มเติมวา่ความคิดริเริ�มสร้างสรรคนี์	 ใช่วา่จะ
เกิดขึ	นอยา่งง่ายๆ ในเวลาสั	นๆ แต่จะเป็นกระบวนการและตอ้งอาศยัระยะเวลาพอสมควร โดยจะประกอบดว้ย 4 
ขั	นตอน คือ 1) ขั	นเตรียมการ (preparation) เป็นการรวบรวมขอ้มูลเบื	องตน้เพื�อระบุปัญหาหรืองานที�จะ
สร้างสรรค ์การสร้างทางเลือก การสืบคน้ขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 2) ขั	นบ่มฟัก (incubation) เป็นการใชจิ้ต
ใตส้าํนึก (subconscious) และความคิดที�แผซ่่านไปถึงทางเลือกที�ไม่ปกติอื�นๆดว้ย ไม่เนน้ที�ตวัปัญหาอยา่งมีสติ 3) 
ขั	นบรรลุ (illumination) เป็นการหยั�งรู้สิ�งใหม่ที�อาจเกิดขึ	นอย่างฉับพลนัทันใด และ 4) ขั	นการพิสูจน์ 
(verification) โดยความคิดที�เป็นเหตุเป็นผล (logic) และอยา่งพินิจพิเคราะห์ (convergent) ประเมินทางเลือกที�
คน้พบนั	น หากพบว่าไม่มีความเป็นไปไดก็้อาจตอ้งยอ้นเริ�มตน้ในขั	นตอนต่างๆ ใหม่ Ulrich (1996 อา้งถึงใน 
Russell, 2001) กล่าววา่ผูน้าํตอ้งการที�จะเป็นผูคิ้ดสร้างสรรคซึ์� งจะตอ้งมีความเสี�ยง คิดสิ�งใหม่ มีแนวคิดใหม่ที�
หลักแหลมในการแก้ปัญหาเดิม และมีความเขม้แข็งและความเชื�อที�จะขับเคลื�อนความคิดสร้างสรรค์นั	 น 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bennis (1997), Ford (1991) และ Sanders (1994 อา้งถึงใน Russell, 2001) ที�ผูน้าํจะตอ้ง
เป็นผูเ้ริ�มตน้หรือก่อตั	ง เช่นเดียวกบัแนวคิดของ Bennis (1997 อา้งถึงใน Russell, 2001) ระบุวา่ ภาวะผูน้าํ คือ            
ทุกสิ�งทุกอยา่งที�สร้างสรรคแ์ละริเริ�มความคิดสร้างสรรคห์รือการบุกเบิกอาจจะมีตน้ทุนที�สูงหรือมีการลงทุนที�
ค่อนขา้งมาก เนื�องจากจะตอ้งมีความสมัพนัธ์กบัการเปลี�ยนแปลงซึ�งจะมีอิทธิพลก่อใหเ้กิดการขดัแยง้ (Ford, 1991 
อา้งถึงใน Russell, 2001) โดยธรรมชาติหรือภายใตจิ้ตสาํนึกของบุคคลทั�วไปแลว้จะต่อตา้นและป้องกนัแนวทาง
หรือทิศทางที�ไม่เคยเดินหรือไม่เคยกระทาํ (Yukl, 2002) ดงันั	น ผูน้าํจะตอ้งมีความกลา้หาญอยา่งมากโดยเฉพาะ
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อยา่งยิ�งผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ จะตอ้งพฒันาและปรับปรุงผลกระทบที�เกิดจากการชกัชวนหรือนาํพาผูต้ามไปใน
ทิศทางใหม่ (Russell, 2001) 

3.3.3 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์ 
ในหวัขอ้นี	ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัและวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งตามโมเดลสมการโครงสร้างที�

กล่าวไวข้า้งตน้นั	น โดยในการศึกษางานวิจยัก็เพื�อหาองคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	ของตวัแปรที�
ใชใ้นการศึกษา โดยไดศึ้กษาจากแหล่งต่างๆ ทั	งจากนกัวิชาการ นกัวิจยัทั	งในประเทศและต่างประเทศ เพื�อนาํมา
สงัเคราะห์และกาํหนดเป็นองคป์ระกอบที�จะใชใ้นการวจิยั นาํไปสู่การศึกษาและกาํหนดนิยามเชิงปฏิบติัการและ
ตวับ่งชี	ในการวจิยัต่อไป 

3.3.3.1 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์ตามแนวคดิของ Guilford 
Guilford (1967) ระบุว่าสมรรถภาพทางสมองแบ่งเป็น 3 มิติ คือ ดา้นเนื	อหา 

(content) ดา้นวิธีการคิด (operations) และดา้นผลของการคิด (products) ซึ� งความคิดสร้างสรรคอ์ยูใ่นมิติดา้น
วิธีการคิด โดยเป็นลกัษณะการคิดแบบอเนกนยั (divergent thinking) เมื�อมีสิ�งเร้าเนื	อหาหรือขอ้มูลผ่านเขา้มาใน
การรับรู้ ผูมี้ความคิดสร้างสรรคจ์ะสามารถคิดตอบสนองไดห้ลากหลายทั	งในเชิงปริมาณและคุณภาพ Guilford จดั
วา่ลกัษณะการคิดแบบอเนกนยั (divergent thinking) เป็นความคิดสร้างสรรคซึ์�งหมายถึง ความสามารถของบุคคล
ที�ใชใ้นการแกปั้ญหา เป็นการคิดที�ก่อใหเ้กิดสิ�งใหม่ๆ เป็นความสามารถของบุคคลที�จะประยกุตใ์ชก้บังานหลายๆ 
ชนิด โดยประกอบดว้ย 1) การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ๆ (originality) 2) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 3) ความ
ยดืหยุน่ในการคิด (flexibility) และ 4) ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) 

3.3.3.2 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์ตามแนวคดิของ Torrance 
Torrance (2000) ไดพ้ฒันาแบบทดสอบความคิดสร้างสรรคข์อง Torrance หรือ 

TTCT ซึ�งเป็นงานที�พฒันามาจากงานของ Guilford มีองคป์ระกอบที�ในการคิดแบบอเนกนยั (divergent thinking)  
หรือความคิดสร้างสรรคอ์ยู ่6 องคป์ระกอบคือ 1) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 2) ความยดืหยุน่ในการคิด 
(flexibility) 3) ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality)   4) ความละเอียดลออในการคิด (sensitivity) 5) ความคิดแบบ
จาํกดัความ (redefinition) และ 6) ความละเอียดลออในการคิด (elaboration)   

3.3.3.3 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์จากผลงานวจิยัของ Albert & Kormos 
Albert & Kormos (2004) ในงานวิจยันี	 ศึกษาเกี�ยวกบัความคิดสร้างสรรคแ์ละการ

ปฏิบติัในการศึกษาแบบสาํรวจ โดยมีจุดประสงคเ์พื�อตรวจสอบผลกระทบของความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติั
ในลกัษณะเชิงการเล่าเรื�อง โดยศึกษาความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบของความสร้างสรรค์ดงันี	  1) ความริเริ�ม
ทางการคิด (originality) 2) ความยืดหยุน่ทางการคิด (flexibility) 3) ความคล่องแคล่วทางการคิด (fluency) และ
พบว่าทั	ง 3 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์นี	 มีความแตกต่างในผลกระทบของการวดัในการปฏิบติังาน 
ความยดืหยุน่ทางการคิดมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพของการพูด ความริเริ�มทางการคิดมีความสัมพนัธ์เชิง
ลบกบัคุณภาพของการพดู และมีความสมัพนัธ์เชิงบวกในความริเริ�มทางการคิด 

3.3.3.4 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์จากผลงานวจิยัของ Hae-Ae, Eun Ah, & 
Kyung Hee 

Hae-Ae, Eun Ah, & Kyung Hee (2005) ไดศึ้กษางานวจิยัเกี�ยวกบัความเขา้ใจความ
สร้างสรรคข์องครูวิทยาศาสตร์เกาหลีในการศึกษาของนักเรียนที�มีพรสวรรค ์ในงานวิจยันี	 เพื�อศึกษาความเขา้ใจ
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เกี�ยวกับความสร้างสรรค์ของครูและได้เก็บขอ้มูลจาํนวน 60 คน ซึ� งแบบสอบถามที�ใช้งานวิจัยนี	 เป็นแบบ
ปลายเปิด องคป์ระกอบที�มาใชใ้นงานวิจยันี	 แบ่งออกเป็น 2 ประเภทที� 1 คือดา้นความรู้ความเขา้ใจ (cognitive) มี
อยู ่3 องคป์ระกอบดงันี	  1) ความริเริ�มในการคิด (originality) 2) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 3) ความ
ยดืหยุน่ในการคิด (flexibility) และประเภทที� 2 ดา้นบุคลิกภาพ (personality) มีอยู ่2 องคป์ระกอบคือ 1) ความเอา
ใจใส่ทางการคิด (concentration) และ 2) ความมั�นคงทางการคิด (consistency)  

3.3.3.5 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์จากผลงานวจิยัของ Grakauskaité-
Karkockiené             

Grakauskaité-Karkockiené (2006) ไดศึ้กษางานวจิยัในเรื�องของบุคลิกลกัษณะการ
เปลี�ยนแปลงความคิดสร้างสรรคข์องนกัศึกษาในมหาวิทยาลยั โดยวตัถุประสงคข์องงานวิจยันี	 เพื�อสาํรวจโอกาส
ในการดูแลเอาใจใส่ความรู้ ความเขา้ใจและองคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรคข์องนกัศึกษามหาวิทยาลยั โดย
ในงานวิจยัใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์บบอเนกนัย (divergent thinking) ที�เป็นองค์ประกอบในพลงัของความคิด
สร้างสรรค ์องคป์ระกอบที�นาํมาใชง้านวิจยันี	  มีดงันี	  1) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 2) ความยืดหยุน่ใน
การคิด (flexibility) และ 3) ความริเริ�มในการคิดสิ�งใหม่ๆ (originality)  

3.3.3.6   องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์จากผลงานวจิยัของ Haláková 
Haláková (2007) ได้ศึกงานวิจัยในเรื� องของความคิดสร้างสรรค์ที�มีลกัษณะ

สาํหรับครูทางดา้นวทิยาศาสตร์ โดยในงานวจิยันี	 ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคแ์บบอเนกนยั (divergent thinking) ใน
การทดสอบตามแบบทดสอบของ Torrance Test Creative Thinking (TTCT) และพบวา่ครูทางดา้นวิทยาศาสตร์
โดยส่วนใหญ่มีความคิดสร้างสรรค์ แต่มีเพียงองค์ประกอบบางตวัไม่เป็นที�น่าพอใจ โดยองค์ประกอบที�นาํมา
ศึกษาในงานวิจยันี	 มีดงันี	  1) ความคล่องแคล่วในการคิด 2) ความยืดหยุ่นในการคิด 3) ความริเริ�มในการคิดสิ�ง
ใหม่ๆ และ 4) ความละเอียดลออในการคิด 

3.3.3.7 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์จากผลงานวจิยัของ Palaniappan  
Palaniappan (2008)ไดศึ้กษางานวิจยัเกี�ยวกบัอิทธิพลบนความสัมพนัธ์ระหว่าง

ความคิดสร้างสรรคแ์ละผลสมัฤทธิv ทางดา้นวิชาการ เป็นศึกษาเปรียบเทียบ โดยไดศึ้กษากบันกัเรียนชาวมาเลเซีย
จาํนวน 40 คน อเมริกนัจาํนวน 32 คน โดยในการศึกษาครั	 งนี	 ใชแ้บบวดัของ Torrance Tests of Creative Thinking 
และพบวา่นกัเรียนชาวอเมริกนัมีผลสมัฤทธิv ทางดา้นวชิาการดีกวา่ชาวมาเลเซีย และองคป์ระกอบที�ใชใ้นงานวจิยันี	
มีดงันี	  1) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 2) ความยืดหยุน่ในการคิด (flexibility) 3) ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ๆ 
(originality) และ 4) ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) 

3.3.3.8 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์จากผลงานวจิยัของ Demirkan & Hasirci 
Demirkan & Hasirci (2009) ไดศึ้กษางานวิจยัเรื�องมิติขององคป์ระกอบความคิด

สร้างสรรคที์�ถูกปิดไวใ้นการออกแบบกระบวนการ โดยมีองคป์ระกอบที�นาํมาศึกษาดงันี	  1) ความละเอียดลออใน
การคิด (elaboration) 2) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 3) ความคิดแปลกใหม่ (novelty) 4) ความยดืหยุน่ใน
การคิด (flexibility) 5) ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ๆ (originality) 6) ความสามารถในการคิดกาํหนด (ability to redefine) 
7) ความสามารถในการตอบขอ้บกพร่อง (ability to answer deficiencies) 8) ความคิดเหมาะสม (appropriateness) 
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3.3.3.9 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์จากผลงานวจิยัของ  Sun Hee, Nijenhuis, 
Van Vianen, Heui-Baik, & Kun Ho 

Sun Hee et al. (2010) ไดศึ้กษางานวิจยัเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความ
หลากหลายของตวัองคป์ระกอบของความฉลาดและความคิดสร้างสรรค ์โดยพบวา่มีความแตกต่างกนัโดยไดอ้า้ง
ถึงความคิดที�มาบรรจบกนักบัความคิดแบบอเนกนยั และยงัพบวา่ความฉลาดและความคิดสร้างสรรคมี์ความแยง้
กนั จากแบบทดสอบการวดัทางดา้นจิตวิทยาของผูบ้ริหาร TTCT (Torrance Tests of Creative Thinking) ซึ� งเป็น
แบบทดสอบที�มกัจะใช้มากที�สุด (Davis, 2003) สําหรับองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ที�นาํมาใช้ใน
งานวิจยันี	 คือ 1) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 2) ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality) 3) ความคิดแบบ
นามธรรม (abstractness of title) 4) ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) และ 5) ความยืดหยุน่ในการคิด 
(flexibility) 6) ความคิดแบบตา้นทาน (resistance to premature closure) 

3.3.3.10 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์ตามทศันะของ ชาญณรงค ์พรรุ่งโรจน ์
ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค ์

องคป์ระกอบ และปัจจยัที�ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค ์ไวใ้นหนงัสือ ความคิดเชิงสร้างสรรค ์(creative thinking) 
หมายถึง ความสามารถของสมองที�คิดไดก้วา้งไกลหลายแง่มุม หรือเรียกว่า ความคิดแบบอเนกนัย (divergent 
thinking) ซึ�งทาํใหเ้กิดความคิดแปลกใหม่แตกต่างไปจากเดิม เป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพนัธ์ของ
สิ�งต่าง ๆ รอบตวั เกิดการเรียนรู้ เขา้ใจ จนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเชิงจินตนาการ อนันาํไปสู่การประดิษฐ์หรือ
คิดคน้สิ�งแปลกใหม่ องคป์ระกอบของความสร้างสรรค์ ประกอบไปดว้ย 1) การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality)       
2) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 3) ความยืดหยุน่ในการคิด (flexibility) และ 4) ความละเอียดลออในการ
คิด (elaboration) ปัจจยัที�ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์คือ 1) บุคลิกภาพ (personality) 2) สภาพแวดลอ้มและสังคม
(environment and social) 3) ลกัษณะนิสยัที�พึงปรารถนา (trait) 

3.3.3.11 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์ตามทศันะของ วนิช  สุธารัตน์ 
วนิช สุธารัตน์ (2547) นักวิชาการศึกษาได้ให้ความหมายของคําว่าความ

สร้างสรรคว์า่ เป็นความคิดที�เกิดขึ	นต่อเนื�องจากจินตนาการโยมีลกัษณะที�แตกต่างไปจากความคิดของบุคคลอื�น 
ความคิดสร้างสรรค์อาศัยพื	นฐานจากประสบการณ์เดิมคือ ความรู้ ขอ้มูลข่าวสาร การศึกษาเหตุผลแลการใช้
ปัญญาในการจดัสร้างรูปแบบของความคิดในรูปแบบใหม่ อาจแสดงออกมาเป็นรูปธรรมอยา่งประจกัษช์ดัหรือมี
ลกัษณะเป็นนามธรรม โดยไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของความสร้างสรรค์ดงันี	  1) ความคล่องแคล่วในการคิด 
(fluency) 2) ความคิดยดืหยุน่หรือความคิดแบบกระจาย (flexibility) 3) ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality) 4) ความ
ละเอียดลออในการคิด (elaboration)  

3.3.3.12 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์ตามทศันะของ ประพนัธ์ศิริ สุเสารัจ 
ประพนัธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ไดใ้หท้ศันะวา่องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรค์

คือ ลกัษณะของความคิดสร้างสรรคที์�มีหลายระดบั มิไดห้มายถึงแค่เป็นสิ�งใหม่เท่านั	น แต่เป็นการกลา้แสดงออก
อยา่งอิสระในการริเริ�ม โดยองคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรค ์ประกอบดว้ย 1) การคิดจินตนาการ (imagine) 
2) ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 3) ความยืดหยุ่นในดารคิด (flexibility) 4) การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ 
(originality) 5) ความละเอียดลออในดารคิด (elaboration) และ 6) การคิดสงัเคราะห์ (synthesis)  
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3.3.3.13 องค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์ตามทศันะของ เกรียงศักดิx เจริญวงศ์ศักดิx   
เกรียงศกัดิv  เจริญวงศศ์กัดิv  (2553) ไดใ้หนิ้ยามและสรุปองคป์ระกอบของความคิด

สร้างสรรค์ไวใ้นหนังสือ การคิดเชิงสร้างสรรค์ว่า ความคิดสร้างสรรค์หมายถึง ความคิดในแง่บวก (positive 
thinking) เป็นความคิดที�ไม่ทาํร้ายใครโดยมุ่งหมายใหเ้พื�อเสริมสร้างใหดี้ขึ	นและเป็นการสร้างสรรคสิ์�งใหม่ๆ ใหมี้
ความแตกต่างไปจากเดิมและใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเหมาะสม  และมีองคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรค ์ดงันี	  1) 
ตอ้งเป็นสิ�งใหม่ หรือที�เรียกวา่ ความคิดตน้แบบ (original) 2) ตอ้งใชก้ารไดโ้ดยความคิดใหม่นั	นสามารถพฒันา
ต่อไดโ้ดยใชจิ้นตนาการ และ 3) ตอ้งมีความเหมาะสม ความคิดใหม่นั	นตอ้งมีเหตุผล ความเหมาะสมและคุณค่า
ภายใต้มาตรฐานที�ยอมรับกันได้ทั�วไป  และนอกจากนี	 ยงัได้สรุปองค์ประกอบที�ช่วยให้เสริมสร้างความคิด
สร้างสรรค ์คือ 1) ทศันคติและบุคลิกภาพ (attitude and personality)   2) ความสามารถทางสติปัญญา (intellectual 
ability) 3) ความรู้ (knowledge) 4) รูปแบบการคิด (think style) 5) แรงจูงใจ (motivation) และ 6) สภาพแวดลอ้ม 
(environment)  

องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรคต์ามทฤษฎีและทศันะของนกัวิชาการต่างๆ 
ดงักล่าวขา้งตน้ โดยผูว้ิจยัไดน้าํมาสังเคราะห์เพื�อกาํหนดองคป์ระกอบที�เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (theoretical 
framework) และเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั (conceptual framework)  ดงัแสดงในตารางที� 9 

 
ตารางที�  9    สงัเคราะห์องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรค ์
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1. ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่  
    (originality) 
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2. ความยดืหยุน่ในการคิด  
    (flexibility) 

� � � � � � � � � � � �  12 

3. ความคล่องแคล่วในการคิด    
    (fluency) 

� � � �   � � � � � � �  11 

4. ความละเอียดลออในการคิด  
    (elaboration) 

� �    � � � � � � � �  10 

5. ตอ้งใชก้ารได ้             � 1 
6. ตอ้งมีความเหมาะสม             � 1 
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ตารางที�  9    สงัเคราะห์องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 
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7. การคิดจินตนาการ            �  1 
8. การคิดสงัเคราะห์ (synthesis)            �  1 
9. ความละเอียดอ่อนในการคิด  �            1 
10. ความคิดแบบจาํกดัความ  �            1 
11. ความคิดแบบนามธรรม         �     1 
12. ความคิดแบบตา้นทาน  
      (resistance to premature  
       closure) 

        �     1 

13. ความคิดแปลกใหม่        �      1 
14. ความสามารถในการคิด 
      กาํหนด 

       �      1 

15. ความสามารถในการตอบ 
      ขอ้บกพร่อง 

       �      1 

16. ความคิดเหมาะสม        �      1 
17. ความเอาใจใส่ทางการคิด    �          1 
18. ความมั�นคงทางการคิด    �          1 

รวมองค์ประกอบ 4 6 3 5 3 4 4 8 6 4 4 6 3 60 

 
จากตารางที� 9 การสงัเคราะห์องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรค ์ที�เป็นกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎี (theoretical framework) พบวา่มี 18 องคป์ระกอบ แต่สาํหรับในการวจิยัในครั	 งนี	ผูว้จิยัไดใ้ชเ้กณฑพิ์จารณา
จากองคป์ระกอบที�มีความถี�ระดบัสูง (ในที�นี	 คือความถี�ระดบั 10 ขึ	นไป) เพื�อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั 
(conceptual framework) ได ้4 องคป์ระกอบคือ 1) ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality) 2) ความคล่องแคล่วในการ
คิด (fluency)  3) ความยืดหยุน่ในการคิด (flexibility) และ 4) ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) แสดง
โมเดลการวดัไดด้งัภาพที�  7 
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ภาพที�  7     โมเดลการวดัความคิดสร้างสรรค ์
 

3.3.4 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ของแต่ละองค์ประกอบของความคดิสร้างสรรค์  
3.3.4.1 นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี$ขององค์ประกอบของความคดิริเริ�มสิ�งใหม่ 

(originality) 
ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality) Guilford (1967) ไดใ้ห้ทศันะวา่ เป็น ความคิดที�

แปลกใหม่ไปจากธรรมดาหรือความคิดง่ายๆ ซึ�งเป็นความที�ที�เป็นประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม  ความคิดริเริ�มสิ�ง
ใหม่อาจเกิดจากความรู้เดิมมาคิดดดัแปลงและประยุกต์ให้เกิดสิ�งใหม่นั	น  ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่จึงเป็นลกัษณะ
ความคิดที�เกิดขึ	นครั	 งแรก เป็นความคิดที�แปลกแตกต่างไปจากความคิดเดิมและอาจไม่มีใครนึกหรือคิด จึงตอ้ง
อาศยัความกลา้คิดกลา้ลองเพื�อทดสอบความคิดของตน บ่อยครั	 งที�ความคิดริเริ�มจาํเป็นตอ้งอาศยัความคิดจาก
จินตนาการ หรือเรียกวา่จินตนาการประยกุต ์คือไม่ใช่ความคิดเดียวแต่จาํเป็นตอ้งคิดสร้างและหาทางทาํให้เกิดผล
งานดว้ย  ส่วน Torrance & Safter (2000 cited in Aboukinane, 2007) ให้นิยามว่า ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ เป็น
แนวคิดหรือความคิดเหมือนกบัเป็นสิ�งใหม่ๆ ต่อคนอื�นๆ สอดคลอ้งกบั อารี  พนัธ์มณี (2540) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ว่าเป็น ลกัษณะความคิดแปลกใหม่ แตกต่างจากความคิดธรรมดา หรือความคิดง่ายๆ 
ความคิดริเริ� มสิ� งใหม่ โดยอาจเกิดจากนําเอาความรู้เดิมมาคิดดัดแปลงและประยุกต์ให้เกิดเป็นสิ� งใหม่ขึ	 น 
เช่นเดียวกบั วนิช สุธารัตน์ (2547) ที�ไดอ้ธิบายว่าความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ เป็นลกัษณะของความคิดที�แปลกใหม่ 
แตกต่างจากความคิดธรรมดาทั�วๆไป อาจเป็นความคิดแบบพื	นๆ (wild idea) แต่ไม่เหมือนใคร และเป็นความคิดที�
สร้างประโยชน์ทั	 งต่อตนเองและต่อสังคม ความคิดริเริ�มอาจตอ้งอาศยัความคิดจินตนาการเป็นฐานแลว้ทาํให้
จินตนาการเป็นจริง  ความริเริ�มสิ�งใหม่อาจเป็นความคิดพื	นๆ ธรรมดาเหมือนกบับุคคลอื�นที�คิดมาก่อนแลว้ แต่มี
ความหมายสืบเนื�องไปอีกวา่ ความคิดพื	นๆนั	น จะตอ้งใชแ้กปั้ญหาที�แตกต่างจากวิธีการที�บุคคลอื�นๆ ใชก้นั และ
นอกจากนี	 แลว้ ประพนัธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ยงัไดใ้ห้นิยามของ การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ วา่เป็นความสามารถในการ
คน้พบสิ�งแปลกๆ ใหม่ๆ เป็นความสามารถในการคิดที�ต่างจากคนอื�น ต่างจากธรรมดา ต่างจากสิ�งที�เคยเป็น เป็น
ความคิดที�ไม่เคยมีใครคิดมาก่อน ที�คนอื�นคิดไม่ถึง ซึ� งมีสาระสําคญัดงันี	  1) ความคิดสิ�งใหม่ที�มาเติมเต็ม ที�มา
ขยายความคิดเดิมๆ 2) ลกัษณะของคนคิดสิ�งใหม่ ตอ้งเป็นคนที�เชื�อมั�นในตนเอง กลา้คิด กลา้เสี�ยง กลา้แสดงออก 

ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ 
 

ความละเอียดลออในการคิด 

ความคล่องแคล่วในการคิด 

ความยดืหยุน่ในการคิด 

ความคดิสร้างสรรค์ 
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และ 3) ตอ้งมีการลงมือปฏิบติั เพื�อสร้างผลงานออกมาโดยสนใจที�จะสร้างผลงานตามจินตนาการ ความพอใจ 
ความตอ้งการ และความคิดที�มีอิสระ และ เกรียงศกัดิv  เจริญวงศ์ศกัดิv  (2553) ก็ไดอ้ธิบายวา่ องคป์ระกอบของการ
คิดริเริ�มสิ�งใหม่วา่ การที�คนเราจะกาํหนดวา่สิ�งใดเกิดจากการคิดสิ�งใหม่นั	นตอ้งเป็นสิ�งใหม่ (original) สิ�งที�คิด
สร้างสรรคอ์อกมาตอ้งเป็นการคิดที�แหกวงลอ้มความคิดเดิมที�มีอยู ่หรือที�เรียกวา่ ความคิดตน้แบบ (prototype) ไม่
ลอกเลียนแบบใคร ถึงแมว้า่ในบางครั	 งอาจคิดซํ	 ากบัคนอื�นหรือมีคนเคยคิดมาแลว้ แต่ตนไม่รู้มาก่อนและไม่ได้
ลอกเลียนความรู้ที�มีอยูแ่ลว้ลกัษณะแบบนี	 ก็ถือวา่เป็นความคิดสร้างสรรค ์และไดเ้สนอวา่การคิดสิ�งใหม่สามารถ
เกิดขึ	นได ้2 ทางดว้ยกนั คือ 

(1) เริ�มจากจินตนาการแลว้นาํไปสู่สภาพความเป็นจริงกล่าวคือ การคิดสิ�งใหม่
เกิดจากการทาํงานของสมองซีกขวา ซึ� งสมองมีความสามารถจินตนาการ คิดสร้างสิ�งมหัศจรรยล์ ํ	าลึกไดอ้ยา่งไม่
จาํกดัจินตนาการเป็นส่วนประกอบสาํคญัที�จะช่วยให้สามารถสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆไดอ้ยา่งไม่จาํกดั ทาํให้
คน้พบสิ�งแปลกใหม่ และเมื�อนาํมาประกอบกบัการคิดเชิงวเิคราะห์และการคิดในมิติอื�นๆ เพื�อกลั�นกรองพิจารณา
ความเป็นไปได ้จินตนาการหลายอยา่งของมนุษย ์จึงสามารถนาํมาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมในโลกของความเป็นจริง 

(2)   เริ�มจากความรู้แลว้คิดต่อยอดสู่สิ�งใหม่ การคิดสิ�งใหม่ในลกัษณะนี	 เกิดจาก
การนาํ ขอ้มูลหรือความรู้ที�มีอยูม่าคิดต่อยอดหรือคิดเพิ�ม ฐานขอ้มูลที�มีอยูจ่ะเป็นสิ�งที�ทาํให้คิดเรื�องใหม่ๆ เพิ�มขึ	น
จากเดิมซึ� งในโลกแห่งความเป็นจริงความคิดใหม่ๆที�ไดน้ั	นมกัไม่ใช่ความคิดตน้แบบลว้นๆแต่มกัมาจากการ
รวบรวมปรับปรุงแนวคิดของผูอื้�นที�ไดน้าํเสนอก่อนหนา้นั	น ความคิดสร้างสรรคจ์ะเขา้ไปต่อยอดความคิดเดิม
กลายเป็นความคิดใหม่ และความคิดใหม่นั	นจะถูกทา้ทายจากอีกความคิดหนึ�งเสมอมีอิทธิพลใหเ้กิดความงอกงาม
ทางความคิดละสิ�งประดิษฐต์่างๆ ในโลกที�พฒันาต่อไปอยา่งไม่หยดุย ั	งนกัจิตวิทยาคน้พบวา่ทุกคนสามารถฝึกฝน
ให้มีความคิดสร้างสรรค ์ โดยไม่ขึ	นอยูก่บัวา่คนนั	นมีพรสวรรคแ์ละไม่ไดถู้กจาํกดัดว้ย เพศ อาย ุ การศึกษาฯลฯ 
อยา่งไรก็ตามมีแนวโน้มว่าเด็กคิดสร้างสรรค์ไดง่้ายกวา่ผูใ้หญ่ เพราะไม่ถูกจาํกดัดว้ยเหตุผลต่างๆ อนัเกิดจาก
กรอบโลกทศัน์  มโนทศัน์ ประสบการณ์ ความเคยชิน ซึ� งสิ�งเหล่านี	 เป็นเหตุให้ผูใ้หญ่ไม่ค่อยกลา้ที�จะคิด
สร้างสรรคท์ั	งๆ ที�มีศกัยภาพที�จะคิดไดแ้ละทาํได ้  

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององคป์ระกอบ ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่” 
ไดว้า่หมายถึงการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการแสดงความกลา้คิดที�แปลกใหม่ สามารถ
คิดไดไ้ม่กลวัต่อความไม่แน่นอน และยอมรับกบัสภาพการณ์จากความเสี�ยง ซึ� งนิยามดงักล่าวเชื�อมโยงถึงตวับ่งชี	
ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality) คือ ความคิดที�แปลกใหม่การแสดงความกลา้คิดที�แปลกใหม่ สามารถคิดไดไ้ม่
กลวัต่อความไม่แน่นอน และยอมรับกบัสภาพการณ์จากความเสี�ยงที�เกิดขึ	น 

3.3.4.2 นิยามเชิงปฏิบัตกิารและตัวบ่งชี$ขององค์ประกอบของความคล่องแคล่วในการคิด 
(fluency) 

ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) Guilford (1967 cited in Albert & Kormos, 
2004) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นความสามารถในการผลิตความคิดเป็นจาํนวนมากมาย และ Wikipedia (2011) ก็ได้
ให้ความหมายว่า ความคล่องแคล่วในการคิด เป็นองค์ประกอบหนึ� งของความคิดสร้างสรรค์แบบอเนกนัย 
(divergent thinking) และมีความหมายว่า เป็นความสามารถในการคิดอย่างรวดเร็วและหลากหลาย Guilford 
(1967 cited in Haláková, 2007) ไดค้วามหมายวา่ความคล่องแคล่วในการคิด เป็นความสามารถในการสร้าง
ผลผลิตทางสติปัญญา (คาํพูด, ความคิด, รูปภาพ, สัญลกัษณ์ ฯลฯ) เป็นความรํ� ารวยทางการคิดและการแกปั้ญหา 
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เป็นเจา้แห่งความคิดทางปัญญา นอกจากนี	 แลว้ (Shively, 2011) ให้นิยามว่า ความคล่องแคล่วในการคิด เป็น
ขั	นตอนแรกของการแกปั้ญหาหรือความพยายามในการสร้างแนวคิดหรือความคิดที�หลากหลายที�เป็นไปไดใ้นการ
เลือก จดัการ คน้ควา้วจิยัและประเมิน ความคล่องแคล่วในการคิด เป็นความสามารถในการทาํให้เกิดความคิดอื�น
อยา่งมากมายซึ� งทาํให้ผ่อนคลายในวงลอ้ของความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี	 ยงักล่าวอีกวา่การระดมสมองสร้าง
ความคล่องแคล่วในการคิด เป็นกฎอยา่งหนึ�งวา่ การทาํใหทุ้กคนมั�นใจที�ยอมรับโดยปราศจากการโตเ้ถียงระหวา่ง
การระดมสมอง "มนัใช่ แต่" เหมือนเป็นความเสี�ยงและทาํลายความคล่องแคล่วในการคิด สอดคลอ้งกบั Guilford 
(1967) ที�ให้ความหมายของความคล่องแคล่วในการคิด ว่าหมายถึงความสามารถในการสร้างแนวคิดเพื�อหา
คาํตอบหรือหาทางเลือกในการแกปั้ญหาที�หลากหลายไดอ้ย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว และมีปริมาณมากในเวลาที�
จาํกัด ซึ� งเกิดจากความเขา้ใจ (understanding) ไม่ใช่แค่การจดจาํเท่านั	น โดยแบ่งความคล่องแคล่วในการคิด
ออกเป็น 3 ด้านคือ 1) การคิดคล่องแคล่วดา้นถอ้ยคาํ (word fluency) เป็นความสามารถในการใช้คาํอย่าง
คล่องแคล่วในเวลาที�จาํกดั  2) การคิดคล่องแคล่วดา้นการคิด (ideational fluency) เป็นความสามารถในการแสดง
แนวคิดออกมาจํานวนมาก หลากหลายแง่มุมในเวลาที�จาํกัด 3) การคิดคล่องแคล่วด้านโยงความสัมพนัธ์ 
(associational fluency) เป็นความสามารถในการคิดโยงความสัมพนัธ์ หาสิ�งเหมือนกนัหรือคลา้ยกนัมากที�สุด มี
ความเหมาะสมและเกิดประโยชน์มากที�สุดในเวลาที�จาํกดั ความคิดคล่องแคล่วทั	ง 3 ดา้นนี	  คือดา้นถอ้ยคาํ ดา้น
การคิดและดา้นโยงความสมัพนัธ์ยงัมีคาํสาํคญั (key words) ที�ใชแ้สดงถึงความคิดอยา่งคล่องแคล่วดงันี	  (Guilford, 
1967; Torrance, 1979; Mumford, 2001)   

(1)  ความคล่องแคล่วในการคิดด้านถอ้ยคาํ ประกอบด้วย ความหมาย (define) 
สญัลกัษณ์ (label) รายชื�อ (list name) จาํแนกแยกแยะ (identify) และ ลกัษณะ วาด (describe)  

(2)  ความคล่องแคล่วในการคิดด้านการคิด ประกอบด้วย โครงร่าง (outline) 
จาํนวน (count) ให,้ แสดง (give) และยกตวัอยา่ง (examples)   

(3)  ความคล่องแคล่วในการคิดดา้นโยงความสมัพนัธ์ ประกอบดว้ย จบัคู่ (match) 
เปลี�ยน, แปลง (convert) เปรียบเทียบ (compare) การแปลความหมาย (paraphrase) ทาํนาย (predict) สรุป 
(summarize) และอธิบายเหตุผล (explain)   

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององคป์ระกอบ “ความคล่องแคล่วในการ
คิด” ไดว้่า หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง ความสามารถในการคิดหาคาํตอบของ
ปัญหาที�ไม่ซํ	 ากนัได้อย่างคล่องตวั ไม่ติดขดั ทั	 งด้านการใช ้ถอ้ยคาํ การโยงสัมพนัธ์ การแสดงออกและการคิดหา
คาํตอบในสิ�งที�ตอ้งการไดอ้ยา่งหลากหลาย  ซึ� งนิยามดงักล่าวเชื�อโยงถึงตวับ่งชี	ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency) 
คือ การคิดหาคาํตอบของปัญหาที�ไม่ซํ	 ากันได้อย่างคล่องแคล่วในเวลาอันจาํกัด   การใช้ถ้อยคาํที�มีความหมาย
เหมือนกนัเพื�ออธิบายแนวทางปฏิบติังาน และการคิดในสิ�งที�ตอ้งการไดอ้ย่างหลากหลายเพื�อแสดงจุดมุ่งหมายได้
อยา่งเหมาะสม และการโยงความสมัพนัธ์ในสิ�งที�เหมือนกนัและคลา้ยกนั การคิดหาคาํตอบไดอ้ยา่งหลากหลาย  

3.3.4.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี$ขององค์ประกอบของความยืดหยุ่นในการคิด 
(flexibility) 

ความยืดหยุน่ในการคิด (flexibility) ตามแนวคิดของ Guilford (1960), Torrance 
(1990 cited in Haláková, 2007) ให้ความหมายวา่  เป็นความสามารถในการสร้างทางเลือกในการแกปั้ญหา ได้
อย่างรวดเร็วและหลากหลาย  โดยคาํนึงการมองเห็นมุมมองของปัญหาที�แตกต่างกนั การเปลี�ยนทิศทางของ
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ความคิด โดยสอดคลอ้งกบั Torrance (1966 cited in Spanakos, 2001) ใหค้วามหมายความคิดยืดหยุน่ในการคิดวา่
เป็นความสามารถในการสร้างความคิดที�หลากหลายจากหนึ� งวิธีการไปสู่หลายๆวิธีการหรือใช้กลยุทธ์ที�
หลากหลาย ในภาระงานที�แตกต่างกนั เป็นความสามารถในการยกระดบัหรือวิธีการ การจดัการและการสร้าง
หมวดหมู่การตอบสนอง ในภาระงานที�มาบรรจบกนั ความยืดหยุ่นในการคิด ถูกแสดงให้กาํหนดไม่ให้เห็น
โครงสร้าง ความยืดหยุน่ในการคิด เป็นจาํนวนของชนิดที�หลากหลายของความคิดที�ถูกทาํให้เกิดขึ	น นอกจากนี	  
Fearn (1976 cited in Aboukinane, 2007) ไดใ้ห้นิยามของความยืดหยุน่ในการคิดวา่ เป็นผลผลิตของความจาก
มุมมองที�หลากหลายจากคนอื�นๆที�สมัพนัธ์กบัปัญหา  นอกจากนี	ยงัมี (Shively, 2011) ไดใ้หนิ้ยามความยดืหยุน่ใน
การคิดไวว้า่เป็นความสามารถโดยมุ่งไปที�คาํถามหรือหวัขอ้จากมุมมองที�แตกต่างกนั  ความยืดหยุน่ในการคิด ทาํ
ให้เกิดความคิดที�หลากหลาย การจํากัดมุมมองความคิดของคนเหมือนการขายมุมมองของความสามารถ 
นอกจากนี	แลว้ความยืดหยุน่ในการคิดยงัช่วยให้นกัคิดคน้พบพื	นที�ของความเป็นไปไดร้วมไปถึงการตีความของ
ขอ้มูลดา้นวิทยาศาสตร์ดว้ย และยงัสนับสนุนความเขา้ใจวฒันธรรมระหวา่งบุคคลและอาจจะนาํไปสู่ความคิด
ริเริ�มได ้ซึ� งถือวา่เป็นลกัษณะที�ยากที�สุดของความคิดสร้างสรรค์  Guilford (1967) ที�ให้ความหมายของความ
ยืดหยุ่นในการคิดว่าหมายถึง เป็นความสามารถในการสร้างแนวคิดที�หลากหลายไดอ้ย่างเป็นประโยชน์หรือ
สามารถเปลี�ยนกฎ หลกัการ เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนัได ้ซึ� งความยืดหยุน่ในการคิดนี	 เป็นตวัเสริมจากความ
คล่องแคล่วในการคิด (fluency) ใหมี้ความแปลกแตกต่างกนัออกไปเพื�อหลีกเลี�ยงการซํ	 าซอ้นหรือเพิ�มคุณภาพการ
คิดใหม้ากขึ	น โดยสามารถนาํสิ�งที�คิดไดม้าจดัประเภทได ้สามารถแบ่ง จาํแนกแยกแยะได ้สามารถจดัหมวดหมู่ได้
ไม่ซํ	 ากนั ซึ�งเป็นประโยชน์ต่อการแกปั้ญหา ความยดืหยุน่ในการคิดนี	  สามารถเกิดขึ	นไดท้นัทีและดดัแปลงได ้ถือ
วา่ความยดืหยุน่ในการคิดนี	  มีประโยชน์โดยช่วยใหค้วามคิดมีคุณภาพดีขึ	น (Guilford, 1967; Torrance, 1979) โดย
แบ่งความยดืหยุน่ในการคิด ไดเ้ป็น 2 แบบคือ 1) ความยืดหยุน่ในการคิดที�เกิดขึ	นทนัที (spontaneous flexibility) 
ที�สามารถจาํแนกแยกแยะได้และบอกความหมายได้  2) ความยืดหยุ่นในการคิดทางด้านการเปลี�ยนแปลง 
(adaptive flexibility) ที�สามารถคิดเปลี�ยนแปลงไดอ้ยา่งเป็นประโยชน์   

Coon (1986 อา้งถึงใน วนิช สุธารัตน์, 2547) ไดอ้ธิบายวา่ ลกัษณะเด่นของความ
ยืดหยุ่นในการคิด คือ มีการกระจายออกหลายทิศทาง เปรียบเสมือนการกระจายของแสงสว่างของเทียนหรือ
หลอดไฟ โดยความยดืหยุน่ในการคิดจะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 1) ความยดืหยุน่ในการคิดที�เกิดขึ	นทนัที (spontaneous 
flexibility) เป็นความคิดที�เกิดขึ	นโดยที�ไม่มีการดดัแปลงหรือเปลี�ยนแปลงสิ�งที�มีอยูเ่ดิม และ 2) ความยืดหยุน่ใน
การคิดทางดา้นการดดัแปลง (adaptive flexibility) คือ ตอ้งใชค้วามคิดในลกัษณะของการจดัรูปแบบของสิ�งที�
กาํหนดให้เสียใหม่ สอดคลอ้งกบังาน สาวิตรี ยิ	มชอ้ย (2548) ที�อธิบายว่า ความยืดหยุ่นในการคิด (flexibility) 
หมายถึง ประเภทหรือแบบของความคิดโดยแบ่งออกเป็น 1) ความยืดหยุน่ในการคิดที�เกิดขึ	นทนัที (spontaneous 
flexibility) เป็นความสามารถที�จะพยายามคิดให้หลายอยา่ง อยา่งอิสระ และ 2) ความยืดหยุน่ในการคิดทางดา้น
การดดัแปลง (adaptive flexibility) มีประโยชน์ต่อการแกปั้ญหา คนที�มีความยดืหยุน่ในการคิด จะมีความคิดไดไ้ม่
ซํ	 ากนั นอกจากนี	 แลว้ความยืดหยุ่นในการคิดจะเป็นตวัเสริมให้ความคล่องตวัในการคิด มีความแปลกแตกต่าง
ออกไปหลีกเลี�ยงการซํ	 าซอ้น นบัไดว้า่ความคล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุน่ในการคิด เป็นความคิดพื	นฐานที�
จะนาํไปสู่ความคิดสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ขณะที� อารี พนัธ์มณี (2543) ไดอ้ธิบายวา่ ความคิดยืดหยุน่ 
(flexibility) หมายถึงความสามารถในการคิดไดห้ลายทิศทาง หลายประเภท หลายชนิด หลายกลุ่ม และ อารี พนัธ์มณี 
(2546) ไดเ้สนอเพิ�มเติมวา่ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถทางสมองที�คิดไดก้วา้งไกลหลายทิศทาง หรือ
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เรียกว่าลกัษณะการคิดอเนกนัย หรือการคิดแบบกระจาย โดยเฉพาะ ความคิดยืดหยุ่นทางดา้นการดดัแปลง 
(adaptive flexibility) คนที�มีความคิดยดืหยุน่จะคิดไดไ้ม่ซํ	 ากนั 

ในงานวจิยัของ จิติมา วรรณศรี (2550) ไดใ้หท้ศันะเกี�ยวกบั ความคิดสร้างสรรค ์
ว่าเป็นกระบวนการทางสมองที�สามารถคิดได้หลากหลายแง่มุม อนัเกิดจากความยืดหยุ่นในการคิดที�หว คือ 
ความสามารถในการสร้างความคิดที�แตกต่างในมุมมองใหม่ ไดห้ลายประเภท หลายกลุ่ม ซึ�งอาจจะเกิดจากการรับ
ฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอจากผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้ง และเสนอตวับ่งชี	  ความยืดหยุน่ในการคิด คือ คาํตอบที�เป็นไป
ได ้ซึ�งจะจดักลุ่มหรือประเภทของคาํตอบของแต่ละคนตามความคิดเห็นหรือขอ้เสนอ ในวิธีการคิดที�แตกต่างกนั
จากสิ�งเร้าหรือเงื�อนไขที�กาํหนด เช่น ท่านคาดคะเนถึงสิ�งที�บุคคลในสถานการณ์ควรจะกระทาํ หากผลการ
ประเมินคุณภาพดา้นผูเ้รียนอยูใ่นระดบัที�ตอ้งปรับปรุง ส่วน พยอม ศรีสมยั (2551) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ความคิดวิจารณญาณ ความคิดสร้างสรรค์และความสามารถในการใช้กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ในการ
แกปั้ญหา พบวา่ ความยดืหยุน่ในการคิดมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการใชก้ระบวนการทางวิทยาศาสตร์
ในการแกปั้ญหา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ และประพนัธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ใหท้ศันะของ ของความคิดยดืหยุน่ วา่
เป็นการคิดไดไ้กล คิดไดห้ลายทิศทาง หลายแง่มุม หลายรูปแบบ   

ดงันั	นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององคป์ระกอบ “ความยืดหยุน่ในการ
คิด” ได้ว่า หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงความสามารถปรับเปลี�ยนมุมมอง
ความคิดในสถานการณ์ต่างๆได ้และเป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยูภ่ายใตค้วามคุน้เคย การคิดไดอ้ยา่งอิสระ ซึ� ง
นิยามดงักล่าวเชื�อโยงถึงตวับ่งชี	ความยดืหยุน่ในการคิด (flexibility) วา่เป็นการปรับเปลี�ยนความคิดในสถานการณ์
ต่างๆได ้การเปิดกวา้งรับความคิดใหม่ๆ การคิดนอกกรอบไม่ตกอยูภ่ายใตค้วามคุน้เคย การคิดอยา่งอิสระ  

3.3.4.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี$ขององค์ประกอบของความละเอียดลออในการ
คดิ (elaboration) 

ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) ในงานวจิยัของ (Taylor, 2008) ไดอ้า้ง
ถึง Torrance (1969) โดยให้ความหมายของคาํวา่ความละเอียดลออในการคิด เป็นความสามารถในการพฒันา
ความคิด ประดิดประดอย หรือเติมเตม็ความคิด ส่วนในในงานวจิยัของ (Salemi, 2010) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความ
ละเอียดลออในการคิด หมายถึงการอา้งถึงจาํนวนของรายละเอียดในการใช้ขยายคาํตอบได้อย่างกวา้งขวาง 
(Torrance, 1974) และในงานวิจยัของ (Shively, 2011) ก็ให้ความหมายของความละเอียดลออในการคิด ว่า
เกี�ยวขอ้งกับการเพิ�มรายละเอียด เติมเต็มในช่องว่าง ประดิดประดอยและทาํให้ความคิดนั	นสมบูรณ์ มนัเป็น
ความคิดในการทาํงาน ความร่วมมือ การนาํพาความคิดให้บรรลุผลหรือเพิ�มรายละเอียดในบริบทที�จาํเป็นในการ
ทาํให้เป็นจริง การเขา้ใจหรือความพึงพอใจ ถา้ปราศจากความคิดยืดหยุ่นแลว้จะมองไม่เห็นศกัยภาพของการ
สร้างสรรค์แรงจูงใจ สอดคลอ้งกบังาน Guilford (1967 อา้งถึงใน จารุณี ซามาตย,์ 2552) ให้ความหมายวา่ความ
ละเอียดลออในการคิด เป็นความสามารถในการคิดในรายละเอียดเพื�อตกแต่งหรือขยายความคิดหลกัให้สมบูรณ์
ยิ�งขึ	น สามารถอธิบายใหเ้ห็นถึงภาพพจน์ไดอ้ยา่งชดัเจนและไดค้วามหมายหรือความสามารถในการทาํแนวคิดให้
ดีขึ	นกว่าเดิมโดยการแต่งเติม ซึ� งเกี�ยวขอ้งกับเกณฑ์และการตดัสินความรู้ที�ได้รับเพื�อใช้ในการเพิ�มเติมหรือ               
แต่งเติมให้เพิ�มขึ	น (Guilford, 1967; Torrance, 1979) โดยไดแ้บ่งความละเอียดลออในการคิดเป็น 2 ดา้น ดงันี	              
1) ความสามารถในการคิดที�จะสร้างขึ	นใหม่โดยการคดัเลือกจากการประเมินคาํตอบและทาํการทดสอบตาม
เกณฑที์�กาํหนดไว ้2) ความสามารถในการตดัสิน ประเมินค่าความรู้ที�ได ้สาํหรับเป้าหมายที�จะทาํใหม้ากขึ	น  
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สาวิตรี ยิ	มช้อย (2548)  ยงัได้อธิบายเพิ�มเติมว่า แมว้่าความคิดสร้างสรรค์จะ
ประกอบดว้ยลกัษณะความคิดหลายลกัษณะ เช่น การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ความยดืหยุน่ในการคิด ความคล่องแคล่วใน
การคิด แต่ความละเอียดลออในการคิดก็ขาดไม่ได้ ซึ� งการพฒันาการของความละเอียดลออในการคิดมีดังนี	                  
1) ความละเอียดลออในการคิดจะขึ	นอยูก่บัอายุ กล่าวคือ ผูที้�มีอายมุากจะมีความสามารถดา้นนี	 มากกวา่ผูที้�มีอายุ
นอ้ย  2) ผูห้ญิงจะมีความสามารถมากกวา่ผูช้าย และ 3) ผูที้�มีความสามารถสูงทางดา้นความละเอียดลออในการคิด
จะเป็นผูที้�มีความสามารถทางดา้นการสังเกตสูงดว้ย ขณะที� Guilford (1959 อา้งถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) ได้
กล่าววา่ ความละเอียดลออในการคิดหมายถึง การคิดในรายละเอียดเพื�อขยายความคิดหลกัให้สมบูรณ์ ซึ� งสัมพนัธ์
กบัความสามารถในการสงัเกตไม่ละเลยสิ�งเลก็ๆ นอ้ยๆ ที�ผูอื้�นมองขา้มไป ผูที้�มีความละเอียดประณีตแสดงวา่เป็น
ผูมี้ประสาทรับรู้วอ่งไว ช่างสงัเกต ลึกซึ	 ง มีปฎิกิริยาต่อสภาพแวดลอ้มตลอดเวลา และสามารถจาํแนกแยกแยะได้
อยา่งรวดเร็ว ความละเอียดลออในการคิดเป็นคุณลกัษณะที�จาํเป็นยิ�งในการสร้างผลงานที�มีความแปลกใหม่ให้
สาํเร็จ สอดคลอ้งกบั อารี รังสินนัท์ (2538 อา้งถึงใน ทนงเกียรติ  พลไชยา, 2549) กล่าววา่ ความคิดละเอียดลออ
เป็นความคิดประณีตพิถีพิถนั เป็นความคิดในลกัษณะของการตกแต่งรายละเอียดเพื�อทาํผลผลิตทางดา้นความคิด
สร้างสรรคมี์ความสมบูรณ์ ความคิดละเอียดลออมีความหมายรวมถึงการสังเกตเห็นในสิ�งที�บุคคลอื�นมองไม่เห็น 
หรืออีกความหมายหนึ�ง หมายถึงการมององคป์ระกอบยอ่ยๆ ขององคป์ระกอบรวมที�มีความสมัพนัธ์เกี�ยวเนื�องกนั
โดยตลอด ความคิดละเอียดลออนี	  สามารถสังเกตไดช้ัดจากผลงานของสถาปนิก นักวิทยาศาสตร์ นักดนตรี 
ผูส้ร้างผลงานศิลปะและกวี เป็นตน้ และ อารี พนัธ์มณี (2546) อธิบาย ความคิดละเอียดลออหมายถึงความคิดใน
รายละเอียดที�นาํมาตกแต่งความคิดครั	 งแรกให้สมบูรณ์ ไดภ้าพที�ชดัเจนสมบูรณ์ และไดน้าํเสนอพฒันาการของ
ความละเอียดละออไวด้ังนี	 คือ 1) พฒันาความละเอียดลออจะขึ	 นอยู่กับอายุ กล่าวคือเด็กที� มีอายุมากจะมี
ความสามารถในดา้นนี	มาก 2) เด็กหญิงจะมีความสามารถมากกว่าเด็กชายในดา้นความละเอียดลออ 3) เด็กที�มี
ความสามารถสูงทางดา้นละเอียดลออ จะเป็นเด็กที�มีความสามารถทางดา้นการสงัเกตสูงดว้ย 

จิติมา วรรณศรี  (2550) ให้นิยาม ความละเอียดลออในการคิด หมายถึง 
ความสามารถในการคิดสิ�งที�เป็นรายละเอียดย่อยๆ เพื�อเติมเต็มหรือขยายความคิดหลกัให้มีความสมบูรณ์ยิ�งขึ	น 
และเสนอตวับ่งชี	  ความคิดละเอียดลออ คือ คาํตอบที�ละเอียด ครอบคลุมให้มากที�สุด โดยกาํหนดสถานการณ์ ให้
เขียนคาํตอบ เช่น  ท่านคิดวา่จะมีแนวทางปฏิบติัอยา่งไรบา้ง ในการประเมินแผนการจดัประสบการณ์เรียนรู้ของ
ครู และประพนัธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ ของ ความคิดละเอียดลออ ว่าหมายถึง การฝึกมองเห็น
รายละเอียดของสิ�งต่างๆ เป็นความคิดที�นาํมาเพิ�มเติมเสริมแต่งความคิดครั	 งแรกให้ไดค้วามหมายสมบูรณ์ยิ�งขึ	น 
ทั	งการเสริมแต่งและตดัสิ�งที�ไม่เหมาะสมไม่ถูกตอ้งออกไป 

ดงันั	น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบติัการขององคป์ระกอบ “ความละเอียดลออใน
การคิด” ไดว้า่ หมายถึง การการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการคิดอยา่งละเอียด รอบคอบ 
ด้วยความคิดประณีต เพื�อขยายตกแต่งรายละเอียดความคิดหลักให้ได้ภาพที�ชัดเจนสมบูรณ์ ซึ� งสัมพนัธ์กับ
ความสามารถในการสังเกตไม่ละเลยสิ�งเล็กๆ น้อยๆ ที�ผูอื้�นมองขา้มไป ซึ� งนิยามดงักล่าวเชื�อโยงถึงตวับ่งชี	
ความคิดละเอียดลออ (elaboration) คือ การคิดในรายละเอียดดว้ยความคิดประณีต และรอบคอบเพื�อขยายตกแต่ง
เพิ�มเติม รายละเอียดความคิดหลกัใหไ้ดภ้าพที�ชดัเจนสมบูรณ์ ซึ�งสัมพนัธ์กบัความสามารถในการสังเกตไม่ละเลย
สิ�งเลก็ๆ นอ้ยๆ ที�ผูอื้�นมองขา้มไป 
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จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที� เกี�ยวขอ้งสามารถสรุปนิยามเชิง
ปฏิบติัการของ “ความคิดสร้างสรรค”์ ไดว้า่ หมายถึง การแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐานที�สามารถ
วดัได้จากองค์ประกอบที� เป็นตวัแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 1) ความคิดริเริ�มสิ� งใหม่ (originality) 2) ความ
คล่องแคล่วในการคิด (fluency) 3) ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) และ 4) ความยืดหยุ่นในการคิด 
(flexibility) ขา้งตน้ ผูว้จิยัไดส้รุปเป็นนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี	ของแต่ละองคป์ระกอบ ดงัตารางที� 10 
 
ตารางที� 10   องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งชี	วดัความคิดสร้างสรรค ์  
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี$/สาระหลกัเพื�อการวดั 
1.  การคิดริเริ�ม 
สิ�งใหม่ 
(originality) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐาน ถึง
การแสดงความกลา้คิดที�
แปลกใหม่ สามารถคิดไดไ้ม่
กลวัต่อความไม่แน่นอน และ
ยอมรับกบัสภาพการณ์จาก
ความเสี�ยง 

การกล้าคดิที�แปลกใหม่ 
1. กลา้ที�จะนาํเสนอแนวคิดแปลกใหม่ๆ  
2. แกปั้ญหาที�ไม่คุน้เคยดว้ยความคิดที�แปลกใหม่ 
การกล้าคดิในความไม่แน่นอน 
3. การทดลองใชว้ธีิการคิดแปลกใหม่เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพ 
4. การแสดงความกลา้คิด กลา้ลองทาํในความคิดใหม่ๆ 
โดยไม่กลวัต่อความไม่แน่นอน 
การยอมรับในสภาพการณ์ 
5. การยอมรับต่อ สภาพการณ์ที�เกิดจากการคิดสิ�งใหม่ 

2. ความ
คล่องแคล่ว 
ในการคิด 
(fluency) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง
ความสามารถในการคิดหา
คาํตอบของปัญหาที�ไม่ซํ	 ากนั
ไดอ้ยา่งคล่องตวั ไม่ติดขดั ทั	ง
ดา้นการใช ้ถอ้ยคาํ การโยง
สมัพนัธ์ การแสดงออกและ
การคิดหาคาํตอบในสิ�งที�
ตอ้งการไดอ้ยา่งหลากหลาย 

การคดิหาคาํตอบได้อย่างไม่ซํ$ากนั 
1. มีวธีิการคิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่งคล่องตวั 
2. การใชค้าํพดูที�มีแตกต่างกนัเพื�ออธิบายเหตุผลได้
อยา่งสละสลวยและถูกตอ้ง 
การคดิหาคาํตอบอย่างหลากหลาย 
3. คิดหาคาํตอบไดอ้ยา่งรวดเร็วหลากหลายและทนั
เหตุการณ์ 
4. แกปั้ญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและถูกตอ้ง 

3. ความยดืหยุน่ 
ในการคิด  
(flexibility) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึง
ความสามารถปรับเปลี�ยน
มุมมองความคิดใน
สถานการณ์ต่างๆได ้และเป็น
การคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่
ภายใตค้วามคุน้เคย การคิดได้
อยา่งอิสระ 

การปรับเปลี�ยนมุมมองความคดิ 
1. การปรับเปลี�ยนมุมมองในการคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได ้
2. การแสดงความสามารถในการปรับเปลี�ยนความคิด
ไดอ้ยา่งหลากหลาย 
การคดินอกกรอบอย่างอสิระ 
3. การเปิดกวา้งรับความคิดใหม่ๆอยูส่มํ�าเสมอ  
4. การคิดหรือปฏิบติังานอยา่งอิสระไม่ตกอยูภ่ายใต้
ความคุน้เคย 
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ตารางที� 10   องคป์ระกอบ นิยามเชิงปฏิบติัการ และตวับ่งชี	วดัความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี$/สาระหลกัเพื�อการวดั 
4. ความละเอียดลออ 
ในการคิด  
(elaboration) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั	นพื	นฐานถึงการคิด
อยา่งละเอียด รอบคอบ ดว้ย
ความคิดประณีต เพื�อขยายตกแต่ง
รายละเอียดความคิดหลกัใหไ้ด้
ภาพที�ชดัเจนสมบูรณ์ ซึ�งสมัพนัธ์
กบัความสามารถในการสงัเกตไม่
ละเลยสิ�งเลก็ๆ นอ้ยๆ ที�ผูอื้�น
มองขา้มไป 

การคดิอย่างละเอยีดรอบคอบ 
1. การคิดอยา่งประณีต และทบทวนหลายๆ ครั	 ง 
2. การคิดวเิคราะห์และประเมินเนื	อหาอยา่ง
ละเอียดเพื�อขอ้มูลที�มีคุณภาพ 
3. คิดอยา่งละเอียดรอบคอบและสละสลวย
ก่อนพดู 
การสังเกต  
4. การเป็นคนช่างสงัเกต 
5. เก็บรายละเอียดในการคิด 

 
4.        โมเดลสมมติฐานภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ         

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที� เกี�ยวข้องพบว่า ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ (distributed  
leadership)  เป็นการแสดงออกถึงภาวะผูน้าํแบบกระจาย ที�กระจายภาวะผูน้าํสู่คนอื�นโดยอาศยัการทาํงานเป็นทีม 
การมีเป้าหมายร่วมกนัในองคก์ร และการปฏิบติัภาวะผูน้าํ  โดยมีตวัแปรสงัเกต  3  ตวัแปร ไดแ้ก่  การปฏิบติัภาวะ
ผูน้าํ (leadership practice) วิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) และวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) 
และมีปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 3 ปัจจยั คือ ความร่วมมือ (collaboration)  ความคิด
สร้างสรรค ์(creativity) และความไวว้างใจ (trust) 

จากปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจทั	ง 3 ปัจจยันั	น ผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฏีและงานวิจยั ที�
เกี�ยวขอ้งในลกัษณะเหตุและผล (cause and effect) ซึ�งช่วยใหเ้ห็นความสมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่มของปัจจยัที�มีอิทธิพล
ต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ เพื�อนาํไปสู่การกาํหนดเส้นทางอิทธิพล พบวา่  ความคิดสร้างสรรค ์(creativity)  
ความไวว้างใจ (trust) ความร่วมมือ (collaboration)  มีอิทธิพลโดยตรงต่อภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ 
(distributed leadership)  และยงัพบว่าความร่วมมือ (collaboration)  มีอิทธิพลต่อการมีความคิดสร้างสรรค ์
(creativity)  ส่วนความไวว้างใจ (trust) มีอิทธิพลทั	งต่อความร่วมมือ (collaboration) และความคิดสร้างสรรค ์
(creativity) และยงัพบวา่ความร่วมมือ (collaboration)   ยงัมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์(creativity) ดว้ย 

นอกจากนั	น ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวรรณกรรมและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัปัจจยัที�มีอิทธิพลทั	ง 3 ปัจจยันั	นเพื�อ
กาํหนดตวัแปรสงัเกตของแต่ละตวัแปรแฝงภายในส่วนที�เป็นปัจจยันั	นแลว้พบวา่ 

1.   ความร่วมมือ (collaboration) คือ ความสามารถของผูบ้ริหารในการประสานความร่วมมือและความ
แน่วแน่ในการแกปั้ญหาโดยการเผชิญหน้าถึงความแตกต่างและการมีส่วนร่วมในความคิดและขอ้มูล การจัด
องคก์รในการแข่งขนักบัผูที้�อยูต่รงขา้มกนั   มีเป้าหมายร่วมกนั  เป็นการร่วมมือกนัดว้ยความสมคัรใจ การคน้พบ
วิธีการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรคห์ลากหลายแนวทาง มีตวัแปรที�สังเกตไดอ้ยู ่3 ตวัแปรคือ 1) การใชท้รัพยากร
ร่วมกนั (shared resources) การตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making) และการมีความสมัพนัธ์กนั (mutuality 
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2.   ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) คือ ความสามารถของผูบ้ริหารในการคิดริเริ�มสิ�งใหม่โดยอาศยัการ 
บูรณาการจากความรู้และประสบการณ์เดิมในการคิดหาคาํตอบของปัญหาที�ไม่ซํ	 ากนัไดอ้ยา่งคล่องแคล่วและเป็น
ความคิดที�ละเอียดลออ รอบคอบสามารถยืดหยุน่ ปรับตวั และดดัแปลงไดด้ว้ยความอิสระ มีตวัแปรสังเกต 4 ตวั
แปร ไดแ้ก่ การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality) ความคิดอยา่งคล่องแคล่ว (fluency) ความละเอียดลออในการคิด 
(elaboration) ความยดืหยุน่ในการคิด (flexibility)  

3.   ความไวว้างใจ (trust) คือความสามารถของผูบ้ริหารในการแสดงออกทั	งทางกาย ทางวาจา หรือทางใจ 
โดย การเคารพผูอื้�นอยา่งสุภาพเมื�อเจอกนั การบอกผูอื้�นดว้ยเรื�องจริงทั	งหมด และการคงไวห้รือปฏิบติัตามสัญญา 
มีตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร ได้แก่ สมรรถนะรอบรู้ (competence) ความซื�อสัตย์ (honesty) คุณงามความดี 
(benevolence) ความน่าเชื�อถือ (reliability) และ ความเปิดเผย (openness) 

เมื�อได้ตวัแปรสังเกตครบทุกตัวแปรแฝง และเส้นทางอิทธิพลแล้ว จึงนํามาสร้างเป็นโมเดลสมการ
โครงสร้างที�ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง และตวัแปรสังเกตทุกตวั ตามเส้นทางอิทธิพลของตวัแปรแฝงที�กาํหนดได้
ในหัวขอ้ 2 เพื�อเป็นโมเดลสมมติฐานภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐาน ที�จะใช้
เป็นกรอบแนวคิดเพื�อการวจิยั (conceptual framework) ในการศึกษาวจิยัครั	 งนี	   ดงัภาพที� 8 
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ภาพที� 8    โมเดลสมมติฐานภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั	นพื	นฐาน 

วสิยัทศัน์ร่วม 

วฒันธรรมการ

ทาํงานเป็นทีม 

การปฏิบตัิภาวะผูน้าํ 

ภาวะผูน้าํแบบ 

กระจายอาํนาจ 
ความไวว้างใจ 

 การใชท้รัพยากรร่วมกนั ความสมัพนัธ์ร่วมกนั การตดัสินใจร่วมกนั 

คุณงามความดี 

สมรรถนะรอบรู้ 

 ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ความละเอียดลออในการคิด 
ความยดืหยุน่ในการคิด ความคล่องแคล่วในการคิด 

ความซื�อสตัย ์

ความน่าเชื�อถือ 

ความเปิดเผย ความคิดสร้างสรรค ์

ความร่วมมือ 
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บทที�  3 

วธีิดําเนินการวจิัย 
 

 
การวิจยัครั
 งนี
  ใชว้ิธีวิทยาการวิจยัเชิงปริมาณ มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหตุและตวัแปรผล 

(cause-effect relationship) เพื8อสร้างโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ให้สอดคลอ้งกบัองค์
ความรู้ทั
 งด้านทฤษฎีและผลการวิจัยเชิงประจักษ์ และสอดคล้องกับข้อตกลงเบื
องต้น (assumptions) ดังนี
                         
1) ลกัษณะความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั
งหมดในโมเดลเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้น (linear ) แบบบวก (additive) 
และเป็นความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ (causal relationships) 2) ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรและความคลาดเคลื8อน
เป็นแบบปกติ และ 3) ลักษณะความเป็นอิสระต่อกัน (independence) ระหว่างตวัแปรกับความคลาดเคลื8อน                
(นงลกัษณ์  วรัิชชยั, 2542) และมีจุดมุ่งหมายเฉพาะ 6 ประการ คือ 1. เพื8อบรรยายลกัษณะของโมเดลความสัมพนัธ์
ของปรากฏการณ์/ตวัแปรที8ตอ้งการศึกษาโดยใชโ้มเดลที8ง่ายและประหยดั 2. เพื8อให้ไดโ้มเดลใชเ้ป็นฐานสาํหรับ
การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งกลุ่มประชากรหลายกลุ่ม 3. เพื8อยนืยนัหรือปฏิเสธความสัมพนัธ์ตามทฤษฎี
และผลการวิจยัเชิงประจกัษที์8มีอยู่เดิม ทั
งนี
 การปฏิเสธแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจยัเชิงประจกัษเ์ดิมจะนาํไปสู่
การพฒันา/ปรับปรุงทฤษฎีให้มีความถูกตอ้งมากยิ8งขึ
น 4. เพื8อบรรยายและทาํความเขา้ใจคุณสมบติัของโมเดล
เพื8อที8จะสามารถสรุปอา้งอิงไปสู่ประชากรไดอ้ยา่งถูกตอ้งภายใตเ้งื8อนไขและบริบทที8แตกต่างกนั 5. เพื8อพยากรณ์
ปรากฏการณ์ และ 6. เพื8อทาํความเขา้ใจลกัษณะการเปลี8ยนแปลงหรือพลวตัรของปรากฏการณ์ที8ศึกษา (Sloane & 
Gorard, 2003 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542)  

โมเดลสมการโครงสร้างประกอบด้วยตวัแปรแฝง (latent variables) เป็นตวัแปรที8ไม่สามารถวดัได้
โดยตรง แต่จะประมาณค่าไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้ (observed variables) ของแต่ละตวัแปรแฝง ดงันั
นโมเดล
สมการโครงสร้างจะสะทอ้น ให้เห็นถึงทั
งการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (factor analysis) และการวิเคราะห์เส้นทาง 
(path analysis) องคป์ระกอบที8สาํคญัของโมเดลสมการโครงสร้าง คือ โมเดลโครงสร้าง/โมเดลสมการโครงสร้าง
(structural model/structural equation model) ซึ8 งแสดงถึงความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (causal relationship) ระหวา่ง
ตวัแปรแฝงซึ8 งอาจเป็นแบบทางเดียวและแบบเส้นเชิงบวก (recursive and linear additive) หรือแบบสองทางและ
แบบเส้นเชิงบวก (non-recursive and linear additive) และโมเดลการวดั (measurement model) ซึ8 งแสดงถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกตได ้(วิโรจน์ สารรัตนะ, 2554) โดยสัญลกัษณ์ที8ใชใ้นโมเดล 
การวิจัยใชรู้ปวงรีแทนตวัแปรแฝง และรูปสี8 เหลี8ยมแทนตวัแปรสังเกต  สมมติฐานวิจยัมกัเขียนเป็นขอ้ความ
บรรยายโมเดลอิทธิพลในโมเดลเป็นภาพรวม สถิติวิเคราะห์จาํเป็นตอ้งใช้สถิติวิเคราะห์ที8สามารถวิเคราะห์
ประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดลสมการถดถอยทั
งสองสมการไปพร้อมกนั (simultaneous equation model) และมี
การทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล (model goodness of fit test) ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ดว้ยโมเดลสมการ
โครงสร้างซึ8 งตอ้งใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เฉพาะในการวิเคราะห์ขอ้มูล เช่น โปรแกรม LISREL (Joreskog & 
Sorbom, 1996 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) และโปรแกรม LISREL จากขอ้มูลขา้งตน้ผูว้ิจยัไดท้าํการ
ออกแบบวธีิดาํเนินการวจิยัของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดยมีวธีิการดาํเนินการวิจยั
หลกั 2 ช่วง คือ  
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1)  การศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัที8เกี8ยวขอ้งในบทที8 2 เพื8อสร้างโมเดลสมการโครงสร้างที8เป็น
โมเดลการวจิยัหรือโมเดลสมมติฐาน โดยผลลพัธ์จะไดโ้มเดลสมมติฐานที8ประกอบดว้ย โมเดลการวดัและโมเดล
สมการโครงสร้าง   

2)  การวเิคราะห์ ขอ้มูลโดยใชส้ถิติวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model: 
SEM) ซึ8 งในการวิจยัครั
 งนี
 ใชโ้ปรแกรม LISREL เพื8อตอบคาํถามการวิจยัวา่ โมเดลสมการโครงสร้าง ที8สร้างขึ
น
โดยมีทฤษฎีและงานวจิยัสนบัสนุนนั
นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่  ดงัแสดงในภาพที8 9       
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที�  9   แนวคิดการวจิยัเพื8อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
   
 

สร้างโมเดลสมมุตฐิาน 

การปรับโมเดล ระบุความเป็นไปได้ค่าเดยีว

ประมาณค่าพารามิเตอร์

ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลการวจิัย
กบัข้อมูลเชิงประจักษ์

วเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั.นพื.นฐาน 

การแปลความหมายโมเดล

ไม่สอดคล้อง 

กาํหนดข้อมูลจําเพาะโมเดล

สอดคล้อง 

ศึกษางานวจิยัและทฤษฎทีี2เกี2ยวข้อง 
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จากภาพที8 9 แสดงแนวคิดการวิจยัเพื8อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ กบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึ8งประกอบดว้ย 1) ผูว้จิยัศึกษาทฤษฎีและงานวจิยัที8เกี8ยวขอ้งในบทที8 2 เพื8อสร้างโมเดลสมการ
โครงสร้างที8เป็นโมเดลการวจิยัหรือโมเดลสมมติฐาน ผลลพัธ์ที8ไดจ้ะเป็นโมเดลสมมติฐานที8ประกอบดว้ยโมเดล
การวดัและโมเดลสมการโครงสร้าง และ 2) ดาํเนินการวิจยัตามวิธีการทางสถิติเพื8อตอบคาํถามการวิจยัวา่ โมเดล
สมการโครงสร้างที8สร้างขึ
น โดยมีทฤษฎีและงานวิจยัสนับสนุนนั
นมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์หรือไม่ โดยวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม LISREL  มีลาํดับดังนี
  2.1) กาํหนดขอ้มูลจาํเพาะโมเดล 
(specification of the model) 2.2) ระบุความเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล (identification of the model) 2.3)
ประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (parameter estimation form the model) 2.4) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
โมเดล (goodness-of fit measures) และหากโมเดลไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษก็์จะดาํเนินการในขั
นตอนที8 
2.5) การปรับโมเดล (model modification indexes: MI) และ 3) เมื8อปรับโมเดลสมมติฐานจนมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ลว้จึงแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการนาํค่าสัมประสิทธิk เส้นทางที8ไดจ้ากการ
คาํนวณที8นาํมาใชใ้นการอธิบายความสมัพนัธ์เชิงเหตุและผล โดยใชค้่าสมัประสิทธิk เส้นทางที8มีนยัสาํคญัทางสถิติ
มาแทนค่าในโมเดล ค่าสมัประสิทธิk เสน้ทางจะบอกขนาดอิทธิพลและทิศทางของตวัแปรเหตุต่อตวัแปรผล และผล
ที8ได้คือโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐานที8มีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  นอกจากแนวคิดการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้นี
  ในบทที8 3 ผูว้ิจยัไดอ้ธิบายถึง
วธีิการดาํเนินการวจิยัในหวัขอ้อื8นๆ ตามลาํดบัดงันี
  1) ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 2) เครื8องมือที8ใชใ้นการวิจยั 3) การ
สร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื8องมือ 4) การเก็บรวบรวมขอ้มูล 5) การวเิคราะห์ขอ้มูล 6) การแปลขอ้มูล  
 

1.     ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1    ประชากร 

เนื8องจากการวิจยันี
  มีวตัถุประสงค์เพื8อทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจาย
อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐานซึ8งมีลกัษณะเป็นแบบประเมินตนเอง (self report) ดงันั
นประชากรที8ใช้
ในการวจิยัคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐานที8ปฏิบติังานในสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั
นพื
นฐาน
เท่านั
น  และเพื8อความตรงในการสรุปค่าสถิติ (statistical conclusion validity) เนื8องจากหากกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะ
ที8แตกต่างกนั (random heterogeneity of respondents) จะมีผลให้ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานศูนยที์8ผิดได ้             
(อวยพร  เรืองตระกลู, 2553) ดงันั
นประชากรที8ใชใ้นการวจิยัคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐานที8เปิดการสอนใน
ระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษา สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั
นพื
นฐาน ปีการศึกษา 2554 จาํนวน 
31,323 คน (สํานักงานนโยบายและแผน สพฐ., 2555) โดยสามารถจาํแนกตามขนาดโรงเรียนตามเกณฑ ์                 
การบริหารจดัการสถานศึกษาขั
นพื
นฐานดงันี
  โรงเรียนขนาดเลก็ที8มีนกัเรียนไม่เกิน 120 คน มีจาํนวน 14,289 คน 
โรงเรียนขนาดกลางที8มีนกัเรียน 120- 499 คน มีจาํนวน 14,035 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ที8มีนกัเรียน 500 คน
ขึ
นไป มีจาํนวน 2,999 คน  

1.2    กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งที8ใชใ้นการวจิยัครั
 งนี
  กาํหนดขึ
นจากประชากรดงักล่าวในขอ้ 1.1 โดยมีขั
นตอนดงันี
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1.2.1 ขั
นตอนแรกคือ การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง พิจารณาจากขอ้มูลการวิจยัซึ8 งตอ้งสถิติ
วิเคราะห์ขั
นสูง คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) จึง
จาํเป็นใหส้อดคลอ้งกบัการใชส้ถิติแต่ละประเภทตามเหตุผลดงัต่อไปนี
   

1.2.1.1  การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis) ซึ8 งใชว้ิธีการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ไลคลี์8ฮูค๊สูงสุด (maximum likelihood: ML) ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งที8มีขนาดใหญ่ ถา้ใชก้ลุ่ม
ตวัอยา่งที8มีขนาดตํ8ากวา่ 100 หน่วย จะพบวา่โอกาสปฏิเสธสมมติฐานในการทดสอบไค-สแควร์ (chi-square) มาก 
เพราะค่าไค-สแควร์ มีแนวโน้มที8จะมีค่าสูง อย่างไรก็ตามไดมี้ขอ้เสนอแนะเรื8องของขนาดกลุ่มตวัอย่างว่าควร
พิจารณาควบคู่ไปกบัจาํนวนพารามิเตอร์อิสระที8ตอ้งการประมาณค่า ถา้พารามิเตอร์มีจาํนวนมาก ควรจะตอ้งมี
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างเพิ8มมากขึ
นดว้ย โดยใชก้ฎที8วา่อตัราส่วนระหวา่งหน่วยตวัอย่างและจาํนวนพารามิเตอร์
หรือตวัแปรควรจะเป็น 20 ต่อ 1 (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) 

1.2.1.2  การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่
เช่นเดียวกบัการวิเคราะห์การถดถอย เกณฑ์สําหรับการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างระบุขนาดกลุ่มตวัอย่างเป็น
ฟังก์ชั8นของจํานวนพารามิเตอร์ที8ต้องการประมาณค่า คือ ต้องมีขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 20 คน ต่อ 1 
พารามิเตอร์ (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542)  

1.2.1.3  การวิเคราะห์ตวัแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใช้สถิติไค-สแควร์         
(chi -square statistics: (χ 2) ที8ระดบัความสอดคลอ้ง (goodness of fit index: GFI) ระหวา่งโมเดลสมมติฐานกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึ8 งนกัสถิติส่วนใหญ่กาํหนดวา่ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตอ้งมีขนาดใหญ่ เพราะฟังก์ชั8นความ
สอดคลอ้ง (fit or fitting function) จะมีการแจกแจงแบบไค-สแควร์ กลุ่มตวัอย่างมีขนาดใหญ่เท่านั
น Bollen  
(1989 อา้งถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) ไดเ้สนอแนะให้พิจารณาขนาดของกลุ่มตวัอย่างควบคู่ไปกบัจาํนวน
พารามิเตอร์อิสระที8ตอ้งการประมาณค่า ถา้พารามิเตอร์มีจาํนวนมากควรจะตอ้งมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเพิ8มมาก
ขึ
นดว้ย โดยใชอ้ตัราส่วนระหวา่งหน่วยตวัอยา่งและจาํนวนพารามิเตอร์หรือตวัแปรควรจะเป็น 20 ต่อ 1 

ดว้ยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างสําหรับการ
วิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ที8วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติขั
นสูงและมีโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรถา้ตอ้งการความ
มั8นใจในการทดสอบมากยิ8งขึ
น ควรใชอ้ตัราส่วนระหวา่งจาํนวนพารามิเตอร์หรือตวัแปรกบัหน่วยตวัอย่างเป็น             
20 ต่อ 1 หน่วยขึ
นไป สาํหรับการวิจยัครั
 งนี
  มีจาํนวนพารามิเตอร์ทั
งสิ
น 42 พารามิเตอร์ หากใชอ้ตัราส่วน 20: 1 
ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 840 คน 

1.2.2 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง โดยการสุ่มแบบหลายขั
นตอน (multi – stage sampling) ซึ8 งมีขั
นตอน
การสุ่มตวัอยา่ง ดงันี
  

1.2.2.1 สุ่มครั
 งที8 1 ทาํการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (cluster random sampling) โดยแบ่งกลุ่มตาม
ภูมิภาค พบวา่ ภาคเหนือมี 17 จงัหวดั ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมี 20 จงัหวดั ภาคกลางมี 27 จงัหวดั และภาคใตมี้ 
14 จงัหวดั (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั
นพื
นฐาน, 2554) สุ่มเลือกจงัหวดัจาํนวนร้อยละ 20 ของภูมิภาค 
ต่างๆ โดยการสุ่มอยา่งง่ายแบบไม่ใส่คืน (without replacement) ได ้16 จงัหวดั 

1.2.2.2 สุ่มครั
 งที8 2 ทาํการสุ่มอยา่งง่ายแบบไม่ใส่คืน โดยแต่ละจงัหวดัสุ่มเลือกสาํนกังาน
เขตพื
นที8การศึกษาประถมศึกษามา 1 เขต ได ้16 เขต และสุ่มเลือกสํานกังานเขตพื
นที8การศึกษามธัยมศึกษามา
จงัหวดัละ 1 เขต ได ้16 เขต 
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1.2.2.2    สุ่มครั
 งที8 3 ทาํการสุ่มแบบแบ่งชั
น (stratified random sampling) โดยแบ่งชั
นตามระดบั
การศึกษาที8เปิดสอน โดยแบ่งเป็นโรงเรียนระดบัประถมศึกษาและระดบัมธัยมศึกษา และใชโ้รงเรียนเป็นหน่วยของการ
สุ่ม แลว้ทาํการสุ่มโรงเรียนแต่ละขนาดตามสดัส่วน โดยใชก้ารสุ่มอยา่งง่ายแบบไม่ใส่คืน ดงัแสดงในตารางที8 11 
 
ตารางที� 11   จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งที8ไดม้าโดยวธีิการสุ่มแบบหลายขั
นตอน (multi-stage random sampling) 
 

การสุ่มครั'งที� 1 การสุ่มครั'งที� 2 การสุ่มครั'งที� 3 

ภาค จังหวดั 

ประถมศึกษา มัธยมศึกษา จํานวนผู้บริหารที�เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

เข
ต 

จํานวนผู้บริหาร 

เข
ต จํานวนผู้บริหาร ประถมศึกษา มัธยมศึกษา 

เล
ก็ 

กล
าง

 

ให
ญ่

 

เล
ก็ 

กล
าง

 

ให
ญ่

 

เล
ก็ 

กล
าง

 

ให
ญ่

 

เล
ก็ 

กล
าง

 

ให
ญ่

 

ใต ้
ตรัง 1 61 73 4 13 0 4 22 16 19 1 0 1 6 

สงขลา 1 62 75 8 16 0 17 25 16 19 2 0 5 7 

ชุมพร 2 71 46 10 11 1 9 12 18 12 3 1 3 3 

กลาง 

กาญจนบุรี 3 22 46 13 8 1 15 39 6 12 4 1 4 10 

ลพบุรี 2 88 65 8 5 0 8 17 22 17 2 0 2 5 

นครปฐม 1 46 64 19 9 0 8 21 12 16 5 0 2 6 

ปทุมธานี 2 13 37 18 4 0 3 19 4 10 5 0 1 5 

สระแกว้ 1 59 74 14 7 0 4 12 15 19 4 0 1 4 

เหนือ 

เชียงใหม่ 2 124 61 7 34 0 6 35 31 16 2 0 2 9 

พะเยา 2 95 53 3 36 0 43 16 24 14 1 0 11 5 

เพชรบูรณ์ 1 99 57 21 40 1 14 25 25 15 6 1 4 7 

แพร่ 1 90 39 3 37 0 5 11 23 10 1 0 2 3 

ตะวนั 
ออก 
เฉียง
เหนือ 

ศรีสะเกษ 1 130 122 9 28 5 32 46 33 31 3 2 8 12 

ขอนแก่น 2 181 25 4 25 13 26 45 46 7 1 4 7 12 

ร้อยเอ็ด 1 192 43 3 27 5 21 34 48 11 1 2 6 9 

สกลนคร 1 86 79 11 23 1 16 28 22 20 3 1 5 8 

รวม 16  
16 

1,419 959 155 
16 

27  231 407 361 248 44 12 64 111 
2,533 665 653 187 

3,198 840 
  

1.2.3   จากการสุ่มทาํให้ได้กลุ่มตวัอย่าง 840 คนโดยจาํแนกตามขนาดโรงเรียน และระดับ
การศึกษาที8เปิดสอน ดงัแสดงในตารางที8 12 
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ตารางที� 12    จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามขนาดโรงเรียน และระดบัการศึกษาที8เปิดสอน 
 

ระดบัการศึกษา 
ที�เปิดสอน 

ขนาดโรงเรียน 
รวม 

ขนาดเลก็ ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ 
ประถมศึกษา 361 248 44 653 
มธัยมศึกษา 12 64 111 187 

รวม 373 312 155 840 

 
ดงันั
นกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าํนวน 840 คน จาํแนกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จาํนวน 373 คน โรงเรียน

ขนาดกลาง จาํนวน 312 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่ จาํนวน 155 คน   

 

2.     เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
เครื8องมือที8ใชใ้นการวจิยัครั
 งนี
  มีลกัษณะเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี
   
ตอนที8 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) ใชส้อบถามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดสถานศึกษาประสบการณ์ในการรับราชการ ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที8สงักดั  

ตอนที8 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating scale) มี 5 ระดับ คือ ไม่เคย นานๆครั
 ง 
บางครั
 ง บ่อยครั
 ง ทุกครั
 ง เพื8อใชว้ดัระดบัพฤติกรรมการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั
นพื
นฐาน โดยมีตวัแปรแฝงภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ จาํแนกเนื
อหาตามตวัแปรสังเกต 3 ตวั คือ 
การปฏิบติัภาวะผูน้าํ วสิยัทศัน์ร่วม และวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม  

ตอนที8 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating scale)  มี 5 ระดับ คือ ไม่เคย นานๆครั
 ง 
บางครั
 ง บ่อยครั
 ง ทุกครั
 ง เพื8อใชว้ดัระดบัพฤติกรรมเกี8ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที8มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย  ความร่วมมือ  ความไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์ดงันี
  

1. ตวัแปรแฝงความร่วมมือ จาํแนกเนื
อหาตามตวัแปรสังเกต 3 ตวั คือ การใชท้รัพยากรร่วมกนั

การตดัสินใจร่วมกนั และความสมัพนัธ์ร่วมกนั   

2. ตวัแปรแฝงความไวว้างใจ จาํแนกเนื
อหาตามตวัแปรสังเกต 5 ตวั คือ สมรรถนะรอบรู้ ความ

ซื8อสตัย ์คุณงามความดี ความน่าเชื8อถือ และความเปิดเผย 

3. ตวัแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์ จาํแนกเนื
อหาตามตวัแปรสังเกต 4 ตวั คือ ความคิดริเริ8ม             

สิ8งใหม่ ความคล่องแคล่วในการคิด ความยดืหยุน่ในการคิด และความละเอียดลออในการคิด 
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3.     การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื�องมือ  
รายละเอียดการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื8องมือวจิยั มีดงันี
  
3.1   ศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัเกี8ยวกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและปัจจยัที8มี

อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
3.2   กาํหนดนิยามปฏิบติัการของเครื8องมือที8ใชใ้นการวิจยัทุกชุดโดยอาศยัฐานทฤษฎีและงานวิจยัจาก

ขั
นตอนในขอ้ 3.1 
3.3   กาํหนดขอ้คาํถามของตวัแปรสงัเกตในตวัแปรแฝงแต่ละตวั โดยคาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบันิยาม

เชิงปฏิบติัที8กาํหนดในบทที8 1 และตามตวับ่งชี
 ที8ศึกษาและสรุปไวใ้นบทที8 2  
3.4    การตรวจสอบคุณภาพเครื8องมือโดยดาํเนินการดงันี
  

3.4.1   การตรวจสอบความตรงเชิงเนื
อหา (content validity) โดยการหาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้
คาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี
ของตวัแปรสงัเกตในตวัแปรแฝงแต่ละตวั (item-objective congruence: IOC) 
แลว้คดัเลือกขอ้ที8มีค่า IOC ตั
งแต่ 0.5 ขึ
นไปมาใช ้ ซึ8 งสามารถตดัสินไดว้า่ขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสม
หรือมีความตรงเชิงเนื
อหาหรือไม่ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552)   

3.4.2   การตรวจสอบค่าความเชื8อมั8น (reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายตวัแปรแฝงและโดยรวม 
โดยการหาค่าสัมประสิทธิk แอลฟา (alpha coefficient) โดยใชว้ิธีของครอนบาค (Cronbach) ค่าที8สูงแสดงว่า
แบบสอบถามมีความน่าเชื8อถือมาก ค่าที8ไดค้วรอยูร่ะหวา่ง 0.60 - 1.00 แสดงว่ามีความสอดคลอ้งภายในและ
สามารถนาํไปใชไ้ด ้(กริช แรงสูงเนิน, 2554)   
 

4.     การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัดาํเนินการตามขั
นตอน ดงันี
  
4.1   ผูว้ิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น เพื8อขออนุญาตและขอความ

อนุเคราะห์จากผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพื
นที8การศึกษาของโรงเรียนที8เป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื8อแจง้ให้โรงเรียนกลุ่ม
ตวัอยา่งทราบและขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

4.2   ผูว้ิจยัส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามถึงโรงเรียนที8เป็นกลุ่มตวัอย่างทาง
ไปรษณียพ์ร้อมแนบซองติดแสตมป์เพื8อขอความกรุณาใหส่้งกลบัทางไปรษณีย ์เมื8อวนัที8 15 มีนาคม พ.ศ. 2555 

4.3   ผูว้ิจยัตรวจสอบและคดัแยกแบบสอบถามที8สมบูรณ์ ซึ8 งไดรั้บแบบสอบถามที8สมบูรณ์ทั
งสิ
น 728       
ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 86.67 ของแบบสอบถามทั
งหมด เมื8อวนัที8 30 มิถุนายน พ.ศ. 2555   

4.4  นาํแบบสอบถามสมบูรณ์มาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑที์8กาํหนดเพื8อทาํการวเิคราะห์ทางสถิติตอ่ไป 

 

5.     การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั
 งนี
  ผู ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์ในการจัดกระทํากับข้อมูลด้วยโปรแกรม 

คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป เพื8อหาค่าสถิติต่างๆ ดงันี
  
5.1    การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื8อตรวจสอบคุณภาพเครื8องมือ 
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5.1.1 วเิคราะห์ความตรงเชิงเนื
อหา (content  validity) โดยการหาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้
คาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี
ของตวัแปรสังเกตในตวัแปรแฝงแต่ละตวั (item-objective congruence 
index: IOC) โดยนาํแบบสอบถามที8ไดรั้บการตรวจสอบจากอาจารยที์8ปรึกษาใหผู้เ้ชี8ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของ
ขอ้คาํถามด้านความตรงเชิงเนื
อหา (content validity) คดัเลือกผูเ้ชี8ยวชาญแบบเจาะจง (purposive sampling) 
จาํนวน  9 คน (รายชื8อผูเ้ชี8ยวชาญ ภาคผนวก ข)  โดยให้ผูเ้ชี8ยวชาญพิจารณาความตรงของขอ้คาํถาม เพื8อนาํมา
วเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี
ของตวัแปรสังเกตในตวั
แปรแฝงแต่ละตวั (item-objective congruence: IOC)  ซึ8ง ค่า IOC ในแบบสอบถามทุกขอ้คาํถามที8ใชใ้นการวจิยัใน
ครั
 งนี
 อยู่ระหวา่ง   0.63-1.00  แสดงให้เห็นวา่ ค่า IOC มีค่ามากกวา่ 0.50 ทุกขอ้คาํถามและสามารถสรุปไดว้่า              
ทุกขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบันิยามเชิงปฏิบติัการ ดงันั
นจึงสามารถตดัสินไดว้า่ ขอ้คาํถามมีความ
สอดคลอ้งกบัหรือมีความตรงเชิงเนื
อหา (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2543) 

5.1.2 วิเคราะห์ความเชื8อมั8น (reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายตวัแปรแฝงและโดยรวม  โดย
การหาค่าสมัประสิทธิk แอลฟา (alpha (α ) coefficient) โดยใชว้ิธีของครอนบาค (Cronbach)  โดยนาํแบบสอบถาม
ที8สร้างขึ
นไปทดลองใช ้(try-out) กบัผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐาน ที8ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 35 คน  (จงัหวดั
ขอนแก่น) แลว้นาํขอ้มูลที8เก็บรวบรวมไดไ้ปวิเคราะห์ความเชื8อมั8น (reliability) ของแบบสอบถามเป็นรายตวัแปร
แฝง ไดค้่าสมัประสิทธิk แอลฟ่าของครอนบาค ของแบบสอบถามทั
งฉบบัของตวัแปรต่างๆ ดงันี
  ดงัแสดงในตารางที8 13 

 

ตารางที�  13    ค่าความเชื8อมั8นของแบบสอบถามการวจิยั 
 

ตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตในแบบสอบถาม ค่าความเชื�อมั�น 

ตวัแปรแฝง ภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 0.90 

  วสิยัทศัน์ร่วม 0.89 
  วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม 0.83 
  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ 0.52 

ตวัแปรแฝง ความร่วมมอื 0.90 

  การใชท้รัพยากรร่วมกนั 0.80 
  การตดัสินใจร่วมกนั 0.69 
  ความสมัพนัธ์ร่วมกนั 0.84 

ตวัแปรแฝง ความคดิสร้างสรรค์ 0.95 

  ความคิดริเริ8มสิ8งใหม่ 0.90 
  ความคล่องแคล่วในการคิด 0.83 
  ความยดืหยุน่ในการคิด 0.88 
  ความละเอียดลออในการคิด 0.87 
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ตารางที�  13    ค่าความเชื8อมั8นของแบบสอบถามการวจิยั (ต่อ) 
 

ตวัแปรแฝงและตวัแปรสังเกตในแบบสอบถาม ค่าความเชื�อมั�น 

ตวัแปรแฝง ความไว้วางใจ 0.96 

  สมรรถนะรอบรู้ 0.85 
  ความซื8อสตัย ์ 0.87 
  คุณงามความดี 0.87 
  ความน่าเชื8อถือ 0.83 
  ความเปิดเผย 0.89 

ทั'งฉบับ 0.97 

 
5.2    การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื8อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

5.2.1   จากวตัถุประสงค์การวิจยั ขอ้ 1) เพื8อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอํานาจของผู ้บริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐาน จําแนกตามเพศ อายุ  ขนาดของสถานศึกษา 
ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที8สังกดั  และขอ้ 2) เพื8อศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดบัการแสดงออกในปัจจยัที8มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐาน จาํแนก
ตามเพศ อาย ุประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา ขนาดของสถานศึกษา  และระดบัสถานศึกษาที8สังกดั
สถิติที8ใชส้าํหรับวเิคราะห์จะแยกเป็น 2 ส่วนดงันี
  

5.2.1.1  วเิคราะห์ค่าเฉลี8ย ส่วนความเบี8ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง เพื8อ
วเิคราะห์หาระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐาน และระดบัการ
แสดงออกในปัจจยัที8มีอิทธิพล  

5.2.1.2  วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี8ยระหวา่งเพศ ระดบัสถานศึกษาที8
สังกัดใช้สถิติทดสอบที (t-test) และวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี8ยระหว่างอายุ ขนาดของ
สถานศึกษา และประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาใชส้ถิติทดสอบเอฟ (F-test) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552)   

5.2.2   จากวตัถุประสงคก์ารวิจยั  ขอ้ 3)  เพื8อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐานที8พฒันาขึ
นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์             
จะใชส้ถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model: SEM ) ซึ8 งเป็นการบูรณาการของสถิติ
วิเคราะห์ที8สําคญั คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบ และ การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล และขอ้ 4) เพื8อตรวจสอบ
ตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัที8นํามาศึกษาต่อภาวะผูน้ําแบบ
กระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั
นพื
นฐาน โดยการวเิคราะห์จะแยกเป็น 2 ส่วนดงันี
  

5.2.2.1   การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (factor analysis) เพื8อวเิคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง 
(construct validity) โดยใชว้ธีิการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis) ทั
งนี
  เพื8อศึกษา
ปัจจยัที8มีอิทธิพลและภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ที8ตรวจสอบจากผูเ้ชี8ยวชาญเป็นจริงตามขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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5.2.2.2  การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (path analysis) มีจุดมุ่งหมายเพื8อพฒันาโมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ศึกษาอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อม ระหว่างตัวแปร และ
วิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของทฤษฎีหรือทดสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลที8พฒันาขึ
นกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ประกอบดว้ยขั
นตอน 2 ส่วนคือ  

1)   การประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(1)  การกาํหนดขอ้มูลจาํเพาะโมเดล (specification of the model) ผูว้ิจยัได้

สนใจศึกษาวา่ตวัแปรสาเหตุตวัใดบา้งที8ส่งผลโดยตรงและโดยออ้มต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดยผูว้ิจยัใช้
โมเดลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น  ประกอบดว้ย ตวัแปรแฝง และตวัแปรสังเกต โดยมี
ขอ้ตกลงเบื
องตน้ของโมเดลว่าความสัมพนัธ์ของโมเดลทั
 งหมดเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (linear) เป็น
ความสัมพนัธ์เชิงบวก (additive) และเป็นความสัมพนัธ์ทางเดียว (recursive model) ระหว่างตวัแปรภายนอก 
(exogenous variables) และตวัแปรภายใน (endogenous variables) (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) 

(2)  การระบุความเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล (identification of the model)  
ผูว้จิยัใชเ้งื8อนไขกฎที (t-rule) เพื8อนั8นคือ จาํนวนพารามิเตอร์ที8ไม่ทราบค่าจะตอ้งนอ้ยกวา่หรือเท่ากบัจาํนวนสมาชิก
ในเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตวัอย่าง ตรวจสอบโดยจะให้จาํนวนพารามิเตอร์ที8
ตอ้งการประมาณค่า (t) และจาํนวนตวัแปรสังเกต (NI) ซึ8 งนาํมาคาํนวณหาจาํนวนสมาชิกในเมทริกซ์ความ
แปรปรวนร่วมได ้กฎที8กล่าววา่ แบบจาํลองจะระบุค่าไดพ้อดีเมื8อ t <(1/2) (NI) (NI+1) และใชก้ฎความสมัพนัธ์ทาง
เดียว (recursive  rule) เพื8อตรวจสอบเงื8อนไขพอเพียง (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542)  

(3)  การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (parameter estimation form the 
model) ผูว้จิยัใชก้ารประมาณค่าโดยใชว้ธีิ ML (maximum likelihood) ซึ8 งเป็นวิธีที8แพร่หลายที8สุด เนื8องจากมีความคงเส้น 
คงวา (consistency) มีประสิทธิภาพและเป็นอิสระจากมาตรวดั (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542) ผลที8ไดจ้ะแสดงให้เห็น 1) ค่า
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงและตวัแปรประจกัษ ์2) ค่าสัมประสิทธิk ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงในดว้ยกนั 

(beta,β ) 2) ค่าสัมประสิทธิk ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝงภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน (gamma, γ )  3) ค่า 2R  

ของสมการโครงสร้าง และ4) ค่า 2R ของตวัแปรประจักษ์ของตวัแปรแฝงภายใน และตวัแปรแฝงภายนอก (สุชาต 
ประสิทธิk รัฐสินธ์ุ,กรรณิการ์ สุขเกษม, โสภิต ผอ่งเสรี และถนอมรัตน์ ประสิทธิเมตต,์ 2551) 

2)   การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล (goodness-of fit measures) เพื8อ
ศึกษาภาพรวมของโมเดลวา่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พียงใด ผูว้จิยัใชค้่าสถิติที8จะตรวจสอบ ดงันี
   

(1)   ค่าไค-สแควร์ (chi-square statistics) เป็นค่าสถิติที8ใชท้ดสอบสมมติฐาน
ทางสถิติวา่ฟังก์ชั8นความสอดคลอ้งมีค่าเป็นศูนย ์ถา้ค่าไค-สแคว ์มีค่าตํ8ามาก หรือยิ8งเขา้ใกลศู้นยม์าก และค่าไค-
สแคว ์ไม่มีนยัสาํคญั แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) 

(2)  ค่าสัดส่วนไค-สแควร์ (χ 2/ df) เนื8องจากเมื8อจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งมากค่า
ไค-สแควร์ ก็จะยิ8งสูงมากจนอาจทาํใหส้รุปผลไดไ้ม่ถูกตอ้ง ดงันั
นจึงแกไ้ขโดยพิจารณาค่า (χ 2/ df ) ซึ8งควรมีค่าไม่
ควรเกิน 2.00 (สุภมาส องัศุโชติ และ คณะ, 2554) 

(3)  ดชันีวดัระดับความสอดคลอ้ง (goodness-of-fit index: GFI) ซึ8 งเป็น
อตัราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั8นความสอดคลอ้งจากโมเดลก่อน และหลงัปรับโมเดลกับฟังก์ชั8น ความ
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สอดคลอ้งก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่าตั
 งแต่ 0.90-1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) 

(4)  ดชันีวดัความสอดคลอ้งที8ปรับแลว้ (adjusted goodness- of - fit index: AGFI) 
ซึ8 งนาํ GFI มาปรับแก ้โดยคาํนึงถึงขนาดขององศาอิสระ (df) ซึ8 งรวมทั
งจาํนวนตวัแปรและขนาดกลุ่มตวัอยา่ง หากค่า 
AGFI หากมีค่าตั
งแต่ 0.90-1.00 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) 

(5)  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (comparative fit index: CFI) 
ใชเ้ปรียบเทียบโมเดลเชิงสมมติฐานการวจิยัวา่มีความสอดคลอ้งสูงกวา่ขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากนอ้ยเพียงใด ค่าตั
งแต่ 
0.90-1.00 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(สุภมาส   องัศุโชติ และ คณะ, 2554) 

(6)  ค่ ารากของค่ า เฉลี8 ยกําลังสองของความคลาดเคลื8 อนมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Squared Residual: Standardized RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื8อนของโมเดล มีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542) 

(7)   ค่าความคลาดเคลื8อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (root mean square error 
of approximation: RMSEA) เป็นค่าที8บ่งบอกถึงความไม่สอดคลอ้งของโมเดลที8สร้างขึ
นกบัเมทริกซ์ความแปรปรวน
ร่วมของประชากร ซึ8 ง ค่า RMSEA ตํ8ากว่า 0.05 แสดงว่าแสดงว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
(วโิรจน์ สารรัตนะ, 2554)  

(8)   ค่าขนาดตวัอย่างวิกฤติ (critical N: CN) เป็นดัชนีที8แสดงขนาดของ
ตวัอย่างที8จะยอมรับดัชนีแสดงความสอดคลอ้งของโมเดลได้ และค่า CN ควรมีค่ามากกว่า 200 ของกลุ่มตวัอย่าง 
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000 อา้งถึงใน สุภมาส องัศุโชติ และ คณะ, 2554) 

(9)   เมทริกซ์ความคลาดเคลื8อนในการเปรียบเทียบความสอดคลอ้ง (fitting 
residuals matrix) หมายถึง เมทริกซ์ที8มีผลต่างของเมทริกซ์ S และ Sigma ซึ8 งประกอบไปดว้ยค่าความคลาดเคลื8อน 
ทั
 งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ค่าสูงสุดและค่าตํ8 าสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(largest/smallest standardized residual) ระหวา่งเมทริกซ์สหสมัพนัธ์ที8เขา้สู่การวิเคราะห์กบัเมทริกซ์ที8ประมาณได ้
โดยค่าเศษเหลือเคลื8อนที8เขา้ใกลศู้นย ์ จะถือวา่โมเดลมีแนวโนม้สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ความพอดีเศษ
เหลือเหมาะสมอยูร่ะหวา่ง -2 ถึง 2 (นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542; สุภมาส องัศุโชติ และ คณะ, 2554) 

(10) การปรับโมเดล (model modification indexes: MI)  ผูว้ิจยัปรับโมเดลบน
พื
นฐานของทฤษฎีและงานวจิยัเป็นหลกั โดยมีการดาํเนินการคือ จะตรวจสอบผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ วา่มี
ความสมเหตุสมผลหรือไม่ มีค่าใดแปลกเกินความเป็นจริงหรือไม่ และพิจารณาค่าสัมประสิทธิk สหสัมพนัธ์เชิง          
พหุยกกาํลงัสอง (squared multiple correlation) ให้มีความเหมาะสม  รวมทั
งพิจารณาค่าความสอดคลอ้งรวม 
(overall fit) ของโมเดลวา่ โดยภาพรวมแลว้โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์พียงใด และจะหยดุปรับโมเดล
เมื8อพบวา่ ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานตํ8ากวา่ 2.00  (สุภมาส องัศุโชติ และคณะ, 2554) 

ดังนั
 น ผู ้วิจัยจึงใช้เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที8
ผูว้จิยัพฒันาขึ
นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์สรุปไดต้ามตารางที8 14 
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ตารางที� 14    ค่าสถิติที8ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานกบัขอ้มูล 
                      เชิงประจกัษ ์        
 

ลาํดบั สถิตทิี�ใช้วดัความสอดคล้อง ระดบัการยอมรับ 

1  ค่าไค-สแคว ์(χ 2)  ค่า p-value สูงกวา่ 0.05 จะแสดงวา่โมเดลมีความเหมาะสม 
(Goodness-of-fit) และสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

หรือค่า χ2 ที8ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
2 ค่าสดัส่วนไค-สแคว ์(χ 2/ df ) มีค่าไม่ควรเกิน 2.00 

3 ค่า GFI, AGFI ,CFI มีค่าตั
งแต่ 0.90 – 1.00 แสดงวา่  โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
4 ค่า Standardized RMR, RMSEA ระหวา่ง 0.05-0.08 โดยค่าที8เขา้ใกลศู้นยเ์ป็นค่าที8ดีที8สุดหรือ 

มีค่าตํ8ากวา่ 0.05 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคลอ้ง 
5 ค่า CN สูงกวา่หรือเท่ากบั 200 ของกลุ่มตวัอยา่ง แสดงวา่โมเดลมี

ความสอดคลอ้ง 
6 ค่า Largest/smallest standardized 

residual 
ค่าที8ตรวจสอบค่าความคลาดเคลื8อนระหวา่งคูต่วัแปรที8
จะตอ้งมีค่าไม่เกิน ≤+- 2.00  

 

6.     การแปลผลข้อมูล 

6.1   ในกรณีของการวเิคราะห์ค่าเฉลี8ยและส่วนเบี8ยงเบนมาตรฐาน เพื8อศึกษาระดบัการแสดงออกภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและระดบัการแสดงออกในปัจจยัที8มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจนั
น ผูว้จิยัได้
กาํหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี
  (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  

4.51 – 5.00 หมายถึง มีการแสดงออกในระดบัมากที8สุด 
3.51 – 4.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดบัมาก 
2.51 – 3.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50 หมายถึง มีการแสดงออกในระดบันอ้ยที8สุด 

 6.2   การวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธิk สหสัมพนัธ์ภายในปัจจยัดว้ยกนัเอง และระหวา่งปัจจยัที8มีอิทธิพลกบั
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ไดก้าํหนดเกณฑก์ารแปลความหมายดงันี
  (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิk , 2553)     

ค่าพิสยัของค่า rxy ค่า rxy จะมีค่าระหวา่ง -1 ถึง 0และระหวา่ง 0 ถึง +1 
เครื8องหมายหน้าค่า  rxy ถา้เป็นบวก (+) หรือไม่ปรากฏเครื8องหมาย แสดงว่าตวัแปร 2 ตวันั
น                  

มีความสมัพนัธ์กนัในเชิงบวก หรือทิศทางเดียวกนั ตวัแปรหนึ8งมีค่ามาก อีกตวัแปรหนึ8งก็มีค่ามากดว้ย แต่ถา้เป็น
ลบ (-) แสดงวา่ ตวัแปร 2 ตวันั
นมีความสมัพนัธ์กนัในเชิงลบ หรือทิศทางตรงกนัขา้มกนั ตวัแปรหนึ8งมีค่ามาก อีก
ตวัแปรหนึ8งจะมีค่านอ้ย 

ค่า rxy = 0 หรือไม่มีนยัสาํคญั หมายความวา่ ตวัแปร 2 ตวันั
น ไม่มีความสมัพนัธ์กนัเป็นเสน้ตรง 
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ค่า rxy มีนยัสาํคญั ถา้มีค่าใกล ้1.0 แสดงวา่ ตวัแปร 2 ตวันั
นมีความสัมพนัธ์กนัมาก ถา้ใกล ้0 แสดง
วา่ มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย โดยทั8วไป ถา้ค่า  rxy ระหวา่ง 0.30-0.70 จะถือวา่ตวัแปร 2 ตวันั
น มีความสัมพนัธ์กนั
ปานกลาง ถา้มากกวา่ 0.7 จะมีความสมัพนัธ์กนัมาก และถา้นอ้ยกวา่ 0.30 จะมีความสมัพนัธ์กนันอ้ย โดยไม่สนใจ
วา่ จะเครื8องหมายบวกหรือลบ แต่การกาํหนดความมากนอ้ยของค่า rxyไม่แน่นอนเสมอไป ทั
งนี
 ขน้อยู่กบัขนาด
กลุ่มตวัอยา่งและความแตกต่างของกลุ่มตวัอยา่ง ถา้ขนาดตวัอยา่งใหญ่ กลุ่มตวัอยา่งมีความแตกต่างกนัมาก ค่า rxy

จะมีค่ามากตามไปดว้ย ฉะนั
น ในบางกรณี แมจ้ะมีค่ามากกวา่ 0.7 ก็มิใช่วา่จะมีความสมัพนัธ์กนัมากก็ได ้
สัมประสิทธิk ความผนัแปร (Coefficient of Determination= CD) ค่า rxy เมื8อยกกาํลงัสอง และคูณ

ด้วย 100 จะเป็นค่าสัมประสิทธิk ความผนัแปร ซึ8 งประยุกต์มาจากการวิเคราะห์การถดถอยที8คาํนวณมาจาก
อัตราส่วนระหว่างผลรวมของผลต่างกําลังสองที8อธิบายได้ กับผลรวมของผลต่างกําลังสองทั
 งหมด ค่า
สมัประสิทธิk ความผนัแปรจึงหมายถึงความผนัแปรร่วมกนัของตวัแปร 2 ตวันั
น ที8บ่งบอกถึงปริมาณความสัมพนัธ์
วา่ ความแปรปรวนของตวัแปร X อธิบายความแปรปรวนของตวัแปร Y ไดร้้อยละเท่าใด 

ค่า  rxy กบัความเป็นเหตุเป็นผล หากหาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (X) กบัตวัแปรตาม (Y) 
ไดค้่า  rxy และทดสอบนัยสาํคญั พบว่า ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั
งสองมีนยัสําคญั โดยมีเกณฑเ์พื8อแสดงค่า
สมัประสิทธิk สหสมัพนัธ์ดงันี
   

0.71 – 1.00 หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัมาก 
0.30 – 0.70 หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 
0.01 – 0.30 หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนันอ้ย 
0.00 หมายถึง ไม่มีความสมัพนัธ์ 

 



บทที� 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลที�นาํเสนอในบทที� 4 ผูว้ิจยัจะไดก้ล่าวถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์
การวจิยัที�กาํหนดไวใ้นบทที� 1 และนาํเสนอตามลาํดบัดงันี*     

1) สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  
2) ผลการวเิคราะห์สถานภาพ  
3) ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา                 

ขั*นพื*นฐาน และเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ อาย ุขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 
และระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 

4) ผลการวิเคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน และเปรียบเทียบจาํแนกเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็น
ผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สงักดั  

5) ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ*นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  

6) ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัที�นาํมาศึกษา
ต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน 
 

1.       สัญลกัษณ์และอกัษรย่อที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เพื�อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการนําเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัได้

กาํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี*  
1.1    อกัษรย่อที�ใช้แทนตวัแปร 

ตวัแปรแฝงภายนอก (exogenous latent variable) ไดแ้ก่ 
TRUST แทน ความไวว้างใจ วดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้5 ตวัแปร คือ 
COMP แทน สมรรถนะรอบรู้ 
HONE แทน ความซื�อสตัย ์
BENE แทน คุณงามความดี 
RELI แทน ความน่าเชื�อถือ 
OPEN แทน ความเปิดเผย 
ตวัแปรแฝงภายใน (endogenous latent variable) ไดแ้ก่ 
DIST แทน ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ วดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร คือ 
LEAD แทน การปฏิบติัภาวะผูน้าํ 
SHAR แทน วสิยัทศัน์ร่วม 



108 
 

CULT แทน วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม 
COLL แทน ความร่วมมือ วดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร คือ 
SHRE แทน การใชท้รัพยากรร่วมกนั 
SHDE แทน การตดัสินใจร่วมกนั 
SHMU แทน ความสมัพนัธ์ร่วมกนั 
CREA  แทน  ความคิดสร้างสรรค ์วดัจากตวัแปรสงัเกต 4 ตวัแปร คือ 
ORIN  แทน  ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ 
FLEX  แทน  ความยดืหยุน่ในการคิด 
FLUE  แทน  ความคล่องแคล่วในการคิด 
ELAB แทน  ความละเอียดลออในการคิด 

1.2  สัญลกัษณ์และอกัษรย่อที�ใช้แทนค่าสถิต ิ

X   แทน  ค่าเฉลี�ย (mean) 
SD  แทน  ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
SKEW  แทน  ค่าความเบ ้(skewness) 
KUS  แทน  ค่าความโด่ง (kurtosis) 
r   แทน  ค่าสมัประสิทธิj สหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) 
λ  แทน  นํ* าหนกัองคป์ระกอบ (factor loading) 
SE  แทน  ค่าความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน (standard error) 
t  แทน  ค่าสถิติทดสอบที  (t-distribution) 
F  แทน  ค่าสถิติทดสอบเอฟ (F-distribution) 
SS  แทน  ผลรวมของกาํลงัสองของค่าเบี�ยงเบน (sum of square) 
MD  แทน  ค่าความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลี�ย (mean difference) 
R2  แทน  ค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณยกกาํลงัสอง  

(squared multiple correlation) หรือสมัประสิทธิj การพยากรณ์ 

c  แทน  ค่าความเชื�อถือไดข้องตวัแปรแฝง (construct reliability) 

v  แทน  ค่าความแปรปรวนเฉลี�ยของตวัแปรที�สกดัไดด้ว้ยองคป์ระกอบ 
  (average variance extracted) 

χ 2  แทน  ค่าสถิติไค-สแควร์ (chi - square statistics) 
df  แทน  องศาอิสระ (degree of freedom) 
p-value แทน   ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 
ξ แทน   ตวัแปรแฝงภายนอก (Ksi) 
η แทน   ตวัแปรแฝงภายใน  (Eta) 
Г แทน   เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก ξ ไป η 
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β แทน   เมทริกซ์อิทธิพลเชิงสาเหตุจาก η ไป η 
B แทน  ค่านํ* าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (standard solution) 
GFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (goodness of fit index) 
AGFI แทน  ดชันีวดัระดบัความความสอดคลอ้งที�ปรับแกแ้ลว้ 

(adjusted goodness of fit index) 
CFI  แทน  ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (comparative fit index) 
SRMR  แทน  ดชันีค่ารากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสองของความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน    

(standardized RMR) 
RMSEA  แทน  ดชันีค่าความคลาดเคลื�อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

(root mean square error of approximation) 
CN  แทน  ค่าขนาดตวัอยา่งวกิฤต (critical N) 
LSR/SSR  แทน  ค่าสูงสุด/ค่าตํ�าสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน  

(largest/smallest standardized residual) 
DE  แทน  อิทธิพลทางตรง (direct effects) 
IE  แทน อิทธิพลทางออ้ม (indirect effects) 
TE  แทน  อิทธิพลรวม (total effects) 

 
2.     ผลการวเิคราะห์สถานภาพ  

2.1   ผลการวเิคราะห์สถานภาพของกลุ่มตวัอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี* เป็นการวิเคราะห์สถานภาพของกลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถาม               

จากแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ที�ไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวน 728 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 86.67 ของแบบสอบถาม
จาํนวนทั*งหมดที�ส่งไป จาํนวน 840 ฉบบั ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลมาวเิคราะห์ แสดงสถานภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั*นพื*นฐานที�เป็นกลุ่มตวัอย่างที�ตอบแบบสอบถามเป็นความถี� และค่าร้อยละ ปรากฏผลการวิเคราะห์ขอ้มูล                  
ในตารางที� 15 
 
 
 
 
 



110 
 

ตารางที�  15   ความถี�และค่าร้อยละของขอ้มูลแสดงสถานภาพของกลุ่มตวัอยา่งที�ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี� ร้อยละ 

1. เพศ 
    1.  ชาย 
    2.  หญิง 

 
637 
 91 

 
87.50 
12.50 

2. อายุ 
    1.  นอ้ยกวา่  41   ปี 
    2.  41-50 ปี 
    3.  51-60 ปี  

 
31 

179 
518 

 
4.30 
24.60 
71.20 

3. ประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
     1.  ต ํ�ากวา่ 11 ปี 
     2.  11 - 20 ปี 
     3.  21 - 30 ปี 
     4.  31 - 40 ปี 

 
282 
277 
146 
23 

 
38.70 
38.00 
20.10 
3.20 

4. ขนาดสถานศึกษา 
     1.  ขนาดเลก็ 
     2.  ขนาดกลาง 
     3.  ขนาดใหญ่ 

 
263 
292 
173 

 
36.10 
40.20 
23.80 

5. ระดบัสถานศึกษาที�สังกดั 
     1.  ประถมศึกษา 
     2.  มธัยมศึกษา 

 
542 
186 

 
74.50 
25.50 

        
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามตารางที�  15  พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�เป็นกลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวน  728  คน  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 637 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 87.50 เป็นเพศหญิงจาํนวน 91 คน คิด
เป็นค่าร้อยละ 12.50  เมื�อจาํแนกตามอายสุ่วนใหญ่พบวา่ มีอายรุะหวา่ง 51 – 60 ปี มากที�สุด คิดเป็นค่าร้อยละ 
71.20 และเมื�อจาํแนกตามขนาดสถานศึกษาที�ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ปฏิบติัราชการ เป็นสถานศึกษาขนาดกลางมาก
ที�สุด จาํนวน 292 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 40.20 รองมาคือ ขนาดเลก็จาํนวน 263 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 36.10       

ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาตํ�ากวา่ 11 ปี จาํนวน 
282 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 38.70 รองลงมา คือ มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาอายรุะหวา่ง 11-20 ปี 
จาํนวน 277 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 38.00  ระดบัสถานศึกษาที�สังกดัส่วนมาก พบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดั
สถานศึกษาในระดบัประถมศึกษา จาํนวน 542 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 74.50 และสังกดัระดบัมธัยมศึกษาจาํนวน 
186 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 25.50  
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3.    ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั@นพื@นฐาน และเปรียบเทยีบจําแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา และระดับสถานศึกษาที�สังกดั 

3.1   ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ  
ในส่วนนี* เป็นผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้ และค่าความโด่ง ใน

ภาพรวมและรายขอ้ ดงัแสดงในตารางที� 16 
 
ตารางที� 16   ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน 
 

ภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ X  S.D. SKEW KUR แปลความ 

การปฏิบัตภิาวะผู้นํา 4.21 0.49 -0.60 1.07 มาก 
1. มีรูปแบบการปฏิบัติภาวะผู ้นําที�หลากหลายและ

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
4.24 0.66 -0.64 1.22 มาก 

2. สนบัสนุนและให้กาํลงัใจบุคลากรในสถานศึกษาใช้
ภาวะผูน้าํใหบ้รรลุเป้าหมาย 

4.32 0.64 -0.70 0.93 มาก 

3. ใช้กระบวนการในการใช้ภาวะผูน้ําที�ท้าทาย เป็น
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

4.19 0.67 -0.46 0.23 มาก 

4. ใหบุ้คลากรมีอาํนาจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํอยา่งอิสระ 4.09 0.72 -0.43 0.20 มาก 

วสัิยทศัน์ร่วม 4.46 0.49 -1.01 1.01 มาก 
5. ให้ความสาํคญักบัการกาํหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนัของ

สถานศึกษา 
4.51 0.64 -1.15 1.25 มากที�สุด 

6. กําหนด เป้าหมายการปฏิบัติงานของสถานศึกษา
ร่วมกนั 

4.54 0.62 -1.07 0.43 มากที�สุด 

7. เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจในวสิยัทศันร่์วมกนักบั
บุคลากร 

4.45 0.61 -0.66 -0.32 มาก 

8. มุ่งมั�นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามวสิยัทศัน ์ 4.50 0.61 -0.88 0.12 มาก 
9. ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์อยา่ง

มีอิสระ 
4.30 0.66 -0.74 0.96 มาก 

วฒันธรรมการทาํงานเป็นทมี  4.43 0.47 -1.09 3.08 มาก 
10. แสดงความรับผิดชอบร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม 4.48 0.64 -1.10 1.47 มาก 
11. มีอิสระในการทาํงานเพื�อบรรลุเป้าหมายตามแผน

ของทีมงาน 
4.40 0.63 -0.67 0.36 มาก 

12. ร่วมมือในการวางแผนในการดํา เ นินงานตาม
มาตรฐานและตวัชี*วดั 

4.44 0.62 -0.82 0.75 มาก 
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ตารางที� 16   ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน 
(ต่อ) 

 

ภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ X  S.D. SKEW KUR แปลความ 
13. ร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบการปฏิบติังานให้สอดคลอ้ง

กบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนไป 
4.33 0.63 -0.47 -0.32 มาก 

14. ยอมรับความคิดเห็นของทีมงาน 4.47 0.62 -0.90 0.90 มาก 
15. ร่วมแกไ้ขความผิดพลาดที�เกิดขึ*นจากการทาํงานของ

ตนเองและทีมงาน 
4.41 0.64 -0.74 0.35 มาก 

16. ประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 4.50 0.61 -0.98 1.10 มาก 
รวม 4.37 0.48 -0.93 1.72 มาก 

             
จากตารางที� 16 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานมีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบ

กระจายอาํนาจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.37) มีค่าความเบเ้ท่ากบั -0.93 มีค่าความโด่งเท่ากบั 1.72 
แสดงวา่ขอ้มูลมีการแจกแจงโคง้เบซ้า้ยเลก็นอ้ย และมีค่าความโด่งสูงกวา่ปกติ 

เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นที�อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัแรกคือ

ดา้นวสิยัทศัน์ร่วม ( X = 4.46) รองลงมาคือดา้นวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม ( X  = 4.43)   และลาํดบัสุดทา้ยคือ

ดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ ( X  = 4.21) 
3.2    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามเพศ 
ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจจาํแนกตามเพศโดย

ใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 17 
 
ตารางที� 17   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามเพศ 
 

ภาวะผู้นําแบบกระจาย
อาํนาจ 

เพศชาย 
(n = 637 ) 

เพศหญิง 
(n = 91 ) t sig 

X  S.D. X  S.D. 
4.38 0.41 4.43 0.46 0.99 .320 

 
จากตารางที� 17 พบวา่ ระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั*นพื*นฐานของเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั 
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3.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามอายุ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามอาย ุ3 ช่วง คือ นอ้ยกวา่ 41 ปี, 41-50 ปี และ 51-60 ปี โดยใชว้ิธีการทดสอบ  
ค่าเอฟ (F-test) จากการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 18 
 
ตารางที� 18 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามอาย ุ
 

ภาวะผู้นําแบบ
กระจายอาํนาจ 

ค่าเฉลี�ยตามช่วงอายุ 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

<41 41-50 51-60 ระหวา่งกลุ่ม 2 0.35 0.17 
.99  .374 

4.41 4.35 4.40 
ภายในกลุ่ม 725 127.85 0.18 
รวม 727 128.20  

 
จากตารางที� 18 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีช่วงอายุแตกต่างกนั มีระดบัการ

แสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไม่แตกต่างกนั    
3.4     ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มีขนาดแตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 ขนาด คือ ขนาดเล็ก 
(จาํนวนนกัเรียน 1-119 คน) ขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรียน 120 - 499 คน) และขนาดใหญ่ (จาํนวนนกัเรียน 500 
คนขึ*นไป) โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 19  
 
ตารางที� 19    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ภาวะผู้นําแบบ
กระจายอาํนาจ 

ค่าเฉลี�ยตามขนาดของ
สถานศึกษา 

แหล่งของความ
แปรปรวน 

df SS MS F sig 

เลก็ กลาง ใหญ่ ระหวา่งกลุ่ม 2 3.03 1.51 
8.77 * .000 

4.38 4.33 4.50 
ภายในกลุ่ม 725 125.17 0.17 
รวม 727 128.20 - 

* p-value <.05 
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จากตารางที� 19 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มีขนาด
แตกต่างกัน 3 ขนาดดังกล่าวข้างตน้ มีระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกันอย่าง
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉลี�ยภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 20 
 
ตารางที� 20    ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเป็นรายคู่จาํแนกตามขนาดของสถานศึกษา

โดยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 

ขนาดของสถานศึกษา 
ค่าเฉลี�ย 

X  

ขนาดสถานศึกษา 
ขนาดเลก็ 

( X = 4.38) 
ขนาดกลาง 
( X = 4.33) 

ขนาดใหญ่ 
( X  = 4.50) 

ขนาดเลก็ 4.38 - 0.05 0.12* 
 ขนาดกลาง 4.33  - - 0.17* 
 ขนาดใหญ่ 4.50  - - - 

 * p-value < .05 
 

จากตารางที� 20  ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจขอผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  พบวา่ผูบ้ริหารที�
ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดเลก็กบัขนาดใหญ่ และขนาดกลางกบัขนาดใหญ่  มีระดบัการแสดงออกภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั  .05 โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติั
ราชการในสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอํานาจมากกว่าผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดเลก็และขนาดกลาง ส่วนคู่อื�นๆ ไม่แตกต่างกนั 

3.5    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการวิเคราะห์เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกเป็น  4 ช่วงอายคืุอ 1-10 ปี, 11-20 ปี, 
21-30 ปี และ 31-40 ปี โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว            
(One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 21 
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ตารางที� 21    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 

ภาวะผู้นํา
แบบกระจาย

อาํนาจ 

ค่าเฉลี�ยตามประสบการณ์การ
เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

แหล่งของ
ความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

1-10 11-20 21-30 31-40 ระหวา่งกลุ่ม 3 3.59 1.20 
6.95* .000 

4.30 4.44 4.44 4.49 
ภายในกลุ่ม 724 124.61 0.17 
รวม 727 128.20 - 

* p-value <.05 
 

จากตารางที� 21 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแตกต่างกนั 4 ช่วงอายดุงักล่าวขา้งตน้ มีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจแตกต่าง
กันอย่างนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ .05 จึงทําการทดสอบค่าเฉลี�ยภาวะผู ้นําแบบกระจายอาํนาจเป็นรายคู่               
โดยวิธีการของดนัเนท ที 3 (Dunnett T3) เนื�องจากความแปรปรวนของตวัแปรตามแต่ละกลุ่มแตกต่างกัน 
ปรากฏผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 22 
  

ตารางที� 22    ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเป็นรายคู่จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยวธีิการของดนัเนท ที 3 (Dunnett T3) 

 

ประสบการณ์ทาํงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ค่าเฉลี�ย 

X  

ประสบการณ์ทาํงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
1-10 ปี 

( X = 4.30) 
11-20 ปี 

( X = 4.44) 
21-30 ปี 

( X = 4.44) 
31-40 ปี 

( X = 4.49) 
1-10 ปี 4.30 - 0.14* 0.14* 0.19 
11-20 ปี 4.44 - - 0.00 0.05 
21-30 ปี 4.44 - - - 0.05 
31-40 ปี 4.49 - - - - 

* p-value < .05 
 

จากตารางที� 22  ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์ทาํงานในช่วงอาย ุ1-10 ปี, 11-20 ปี, 21-30 ปี และ 31-40 ปี   พบวา่
ผูบ้ริหารที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอายุ  1-10 ปี กบั 11-20 ปี และ 1-10 ปี กบั 21-30 ปี มีระดบัการ
แสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ .05 โดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอาย ุ21-30 ปี และ 11-20 ปี มีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบ
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กระจายอาํนาจมากกว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอายุ 1-10 ปี ส่วนคู่อื�นๆ ไม่
แตกต่างกนั 

3.6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สังกดั 

ผลการวิเคราะห์เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในระดบัสถานศึกษาที�แตกต่างกนั จาํแนกเป็น 2 ระดบั คือ ระดบั
ประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษาโดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 23 
 
ตารางที� 23    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 
 

ภาวะผู้นําแบบกระจาย
อาํนาจ 

ระดบัประถมศึกษา 
(n = 542 ) 

ระดบัมธัยมศึกษา 
(n = 186) t sig 

X  S.D. X  S.D. 
4.36 0.42 4.45 0.41 2.47* .01 

* p-value <.05 
 

จากตารางที� 23 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานทั*งระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษามี
ระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยเมื�อ
พิจารณาจากค่าเฉลี�ยแลว้ พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานระดบัมธัยมศึกษามีระดบัการแสดงออกภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานระดบัประถมศึกษา  

สรุปได้ว่า ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ขอ้มูลมีการแจกแจงของตวัแปรโคง้เบซ้า้ยเลก็นอ้ยและมีค่า
ความโด่งสูงกว่าปกติ เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นที�อยู่ในระดบัมากอนัดบัแรกคือ ดา้นวิสัยทศัน์ร่วม  
รองลงมาคือดา้นวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม และลาํดบัสุดทา้ยคือดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานที�กาํหนดไว้
มี 3 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา จาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั  

โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัหน้าที�ในขนาดสถานศึกษาขนาดใหญ่มีระดบัการแสดงออก
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัหนา้ที�ในสถานศึกษาขนาดกลางและขนาด
เลก็ ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร อาย ุ31-40 ปี มีการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจมากกวา่ทุกช่วงอาย ุและผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัมธัยมศึกษามีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัประถมศึกษา  
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ในกรณีที�ผลการเปรียบเทียบที�พบว่าไม่แตกต่างกนั ซึ� งไม่เป็นตามสมมติฐานที�กาํหนดไว ้มี 2 
กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามเพศ และจาํแนกตามอาย ุ 
 

4.    ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐาน และเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา 
ประสบการณ์การทาํงานเป็นผู้บริหารสถานศึกษา และระดับสถานศึกษาที�สังกดั 

ผลการวเิคราะห์ในส่วนนี*  เพื�อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ 2 โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ผลการ
วเิคราะห์ปัจจยัดา้นความร่วมมือของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน  2) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความ
ไวว้างใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน และ 3) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐาน มีดงันี*  

4.1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัด้านความร่วมมอืของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐาน 
ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี*  เพื�อนาํเสนอ ผลการวิเคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความ

ร่วมมือของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน และผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ อายุ ขนาด
สถานศึกษา ประสบการณ์การทาํงานเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 

4.1.1   ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั@นพื@นฐาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย  ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความโด่งในภาพรวม
และรายขอ้ ดงัแสดงในตารางที� 24 
 
ตารางที� 24    ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือ 
 

ปัจจยัความร่วมมอื X  S.D. SKEW KUR แปลความ 

การใช้ทรัพยากรร่วมกนั 4.41 0.61 -0.54 -0.44 มาก 
1. ให้บุคลากรมีส่วนร่วมใชท้รัพยากรของสถานศึกษา

เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
4.45 0.59 -0.63 -0.10 มาก 

2. จดัระบบการใชท้รัพยากรให้เป็นประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษา   

4.45 0.60 -0.64 -0.33 มาก 

3. 
4. 

จัดการใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่ามุ่งประโยชน์และประหยดั 

4.35 
4.38 

0.60 
0.64 

-0.34 
-0.54 

-0.67 
-0.65 

มาก 
มาก 

การใช้ทรัพยากรร่วมกนั 4.41 0.61 -0.54 -0.44 มาก 
5. ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจได ้

อยา่งเหมาะสม 
4.42 0.61 -0.54 -0.61 มาก 

6. ยอมรับผลการตดัสินใจจากเสียงส่วนใหญ่ 4.50 0.63 -1.09 1.24 มาก 
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ตารางที� 24   ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือ (ต่อ) 

 
ปัจจยัความร่วมมอื X  S.D. SKEW KUR แปลความ 

7. กําหนดทางเลือกเพื�อการปฏิบัติร่วมกันอย่างมี
เหตุผล 

4.41 0.62 -0.65 -0.00 มาก 

8. ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายที�ไดมี้การตดัสินใจ
ร่วมกนั 

4.34 0.60 -0.34 -0.44 มาก 

ความสัมพนัธ์ร่วมกนั 4.45 0.62 -0.93 0.71 มาก 

9. ส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื�อทาํงานใหบ้รรลุผล 

4.46 0.61 -0.82 -0.89 มาก 

10. สร้างระบบงานที�เอื*อต่อการสร้างสัมพนัธภาพที�ดี
ต่อกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆในสถานศึกษา 

4.42 0.61 -0.63 -0.16 มาก 

11. ยึดหลักการต่างฝ่ายต่างได้รับประโยชน์จากการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 

4.31 0.71 -1.05 2.13 มาก 

12. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ร่วมกนั 

4.55 0.60 -1.13 1.30 มากที�สุด 

13. มีการพึ�งพาอาศยัซึ� งกนัและกนัเพื�อให้สถานศึกษา
ประสบผลสาํเร็จ 

4.53 0.59 -1.01 1.15 มากที�สุด 

รวม 4.43 0.62 -0.72 0.15 มาก 
         

จากตารางที�  24 พบว่า ระดับการแสดงออกปัจจัยด้านความร่วมมือของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.43) มีค่าความเบเ้ท่ากบั -0.72 มีค่าความโด่งเท่ากบั 
0.15 แสดงวา่ขอ้มูลมีลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแบบโคง้เบซ้า้ย และมีค่าความโด่งเลก็นอ้ย  

เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นที�อยู่ในระดบัมากเป็น

อนัดบัแรกคือดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนั ( X  = 4.45) รองลงมาคือดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ( X  = 4.42) และ

ลาํดบัสุดทา้ยคือดา้นการใชท้รัพยากรร่วมกนั ( X  = 4.41) 
4.1.2    ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามเพศ 
ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามเพศ โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 25 
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ตารางที� 25   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกปัจจยัดา้นความร่วมมือของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั*นพื*นฐานจาํแนกตามเพศ 

 

ปัจจยั 
เพศชาย 

(n = 637 ) 
เพศหญิง 
(n = 91 ) t sig 

ความร่วมมือ X  S.D. X  S.D. 
4.42 0.44 4.47 0.39 0.97 .333 

 
จากตารางที� 25 พบว่า ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือ ของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานของเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั   
4.1.3    ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามอายุ 
ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีอายแุตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ นอ้ยกวา่ 41 ปี, 41-50 ปี และ 51-60 
ปี โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  ผลการ
วเิคราะห์ ดงัตารางที� 26 
 
ตารางที� 26    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยั ค่าเฉลี�ยตามช่วงอายุ 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

ความร่วมมือ 
<41 41-50 51-60 ระหวา่งกลุ่ม 2 0.22 0.11 

0.58 .561 
4.44 4.40 4.44 

ภายในกลุ่ม 725 138.80 0.19 
รวม 727 139.03 - 

 
จากตารางที� 26 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีช่วงอายแุตกต่างกนั มีระดบัการ

แสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือไม่แตกต่างกนั 
4.1.4     ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มีขนาดแตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 ขนาด คือ
ขนาดเล็ก (จาํนวนนกัเรียน 1 - 119 คน) ขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรียน 120 - 499 คน) และขนาดใหญ่ (จาํนวน
นกัเรียน 500 คนขึ*นไป) โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว               
(One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 27 
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ตารางที� 27   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 

ปัจจยั 
ค่าเฉลี�ยตามขนาดของ

สถานศึกษา 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

ความร่วมมือ 
เลก็ กลาง ใหญ่ ระหวา่งกลุ่ม 2 2.29 1.15 

6.08* .002 
4.44 4.37 4.52 

ภายในกลุ่ม 725 136.73 0.19 
รวม 727 139.03 - 

* p-value <.05 
 

จากตารางที� 27 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มี
ขนาดแตกต่างกนั 3 ขนาดดังกล่าวขา้งตน้ มีระดับการแสดงออกในปัจจยัด้านความร่วมมือแตกต่างกนัอย่าง
นัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉลี�ยในปัจจยัดา้นความร่วมมือเป็นรายคู่ โดยวิธีการของ         
เชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 28 
 
ตารางที� 28    ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยปัจจยัดา้นความร่วมมือเป็นรายคู่จาํแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดย

วธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 

ขนาดของสถานศึกษา 
ค่าเฉลี�ย 

X  

ขนาดสถานศึกษา 
ขนาดเลก็ 

( X = 4.44) 

ขนาดกลาง 

( X  = 4.37) 

ขนาดใหญ่ 

( X = 4.52) 
ขนาดเลก็ 4.44 - 0.07 0.08 

ขนาดกลาง 4.38 - - 0.14* 
ขนาดใหญ่ 4.52  - - - 

* p-value < .05 
  

จากตารางที�  28 ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ปัจจัยความร่วมมือของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่พบว่าผูบ้ริหารที�
ปฏิบัติราชการในสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่ มีระดบัการแสดงออกในปัจจัยความร่วมมืออาํนาจ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาด
ใหญ่มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษา
ขนาดกลาง ส่วนคู่อื�นๆ ไม่แตกต่างกนั 
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4.1.5 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา  

ผลการวเิคราะห์ในส่วนนี*  เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา จาํแนกเป็น 4 ช่วงคือ              
1-10 ปี 11-20 ปี 21-30 ปี และ 31-40 ปี โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 29 
 
ตารางที� 29   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 

ปัจจยัความ
ร่วมมอื 

ค่าเฉลี�ยตามประสบการณ์การ
เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

แหล่งของ
ความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

1-10 11-20 21-30 31-40 ระหวา่งกลุ่ม 3 3.49 1.16 
6.21* .000 

4.34 4.48 4.49 4.48 
ภายในกลุ่ม 724 135.54 0.19 
รวม 727 139.03 - 

 * p-value <.05 
 

จากตารางที� 29 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาแตกต่างกนั 4 ช่วงอายดุงักล่าวขา้งตน้ มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือแตกต่างกนั
อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉลี�ยในปัจจยัดา้นความร่วมมือเป็นรายคู่ โดยวิธีการ
ของดนัเนท ที 3 (Dunnett T3) เนื�องจากความแปรปรวนของตวัแปรตามแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั ปรากฏผลการ
วเิคราะห์ดงัตารางที� 30 
 
ตารางที� 30 ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยในปัจจยัดา้นความร่วมมือเป็นรายคู่จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยวธีิการของดนัเนท ที 3 (Dunnett T3) 
 

ประสบการณ์ทาํงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ค่าเฉลี�ย 

X  

ประสบการณ์ทาํงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
1-10 ปี 

( X = 4.34) 
11-20 ปี 

( X =4.48) 
21-30 ปี 

( X =4.49) 
31-40 ปี 

( X =4.48) 
1-10 ปี 4.34 - 0.14* 0.15* 0.14 
11-20 ปี 4.48 - - 0.01 0.00 
21-30 ปี 4.49 - - - 0.01 
31-40 ปี 4.48 - - - - 

* p-value < .05 
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จากตารางที� 30 ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ในปัจจยัความร่วมมือของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์ทาํงานในช่วงอาย ุ1-10 ปี, 11-20 ปี, 21-30 ปี และ 31-40 พบวา่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอาย ุ1-10 ปี กบั 11-20 ปี และ 1-10 ปี กบั 21-30 ปี มี
ระดบัการแสดงออกปัจจยัดา้นความร่วมมือแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั  .05 โดยผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอาย ุ21-30 ปี และ 11-20 ปี มีระดบัการแสดงออกปัจจยัดา้นความ
ร่วมมือมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอาย ุ1-10 ปี ส่วนคู่อื�นๆ ไม่แตกต่างกนั 

4.1.6 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สังกดั 

ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสงักดัระดบัสถานศึกษาที�แตกต่างกนั จาํแนกเป็น 2 ระดบั คือ
ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษาโดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 31 
 
ตารางที� 31   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 
 

 ปัจจยั 
ระดบัประถมศึกษา 

(n = 542 ) 
ระดบัมธัยมศึกษา 

(n = 186 ) t sig 

ความร่วมมือ X  S.D. X  S.D. 
4.42 0.43 4.46 0.45 1.15 .250 

 
จากตารางที� 31 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานทั*งระดบัประถมศึกษาและ

มธัยมศึกษามีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือไม่แตกต่างกนั  
4.2    ผลการวเิคราะห์ปัจจยัด้านความไว้วางใจของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐาน 

ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี* นําเสนอ ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยดา้นความ
ไวว้างใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน และผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบจาํแนกตาม เพศ อาย ุ ขนาด
สถานศึกษา ประสบการณ์การทาํงานผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 

4.2.1   ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัด้านความไว้วางใจของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั@นพื@นฐาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้ และค่าความโด่งในภาพรวม
และรายขอ้ ดงัแสดงในตารางที� 32 
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ตารางที� 32    ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจ 
 

ปัจจยัความไว้วางใจ X  S.D. SKEW KUR แปลความ 

สมรรถนะรอบรู้ 4.38 0.62 -0.66 0.74 มาก 
1. ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยูส่มํ�าเสมอ 4.55 0.58 -1.03 1.26 มากที�สุด 
2. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเพื�อ

แลกเปลี�ยนความรู้กนั 
4.49 0.61 -0.97 1.07 มาก 

3. มีการฝึกทกัษะปฏิบติังานใหท้นัสมยักบั
สถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป 

4.25 0.64 -0.40 0.13 มาก 

4. ช่วยเหลือบุคคลอื�นใหมี้การเรียนรู้และมีทกัษะ
ปฏิบติังาน 

4.31 0.64 -0.56 0.51 มาก 

5. มีทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อ
ผลการปฏิบติังาน 

4.31 0.61 -0.33 .0.44 มาก 

ความซื�อสัตย์ 4.48 0.61 -0.99 1.05 มาก 
6. ส่งเสริมบุคลากรสร้างสรรคง์านดว้ยความเชื�อมั�น 4.34 0.65 -0.67 0.40 มาก 
7. มีความเชื�อมั�นตนเองกลา้เผชิญหนา้กบัสถานการณ์

ใหม่ๆ ดว้ยความมั�นใจ 
4.42 0.62 -0.80 0.89 มาก 

8. เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรในสถานศึกษา 4.32 0.64 -0.57 0.30 มาก 
9. ปฏิบติังานดว้ยความซื�อตรงและสมํ�าเสมอ 4.63 0.57 -1.35 1.30 มากที�สุด 
10. ยึดมั�นในการปฏิบัติงานตามข้อตกลงที� ได้รับ

มอบหมายอยา่งเคร่งครัด 
4.47 0.61 -0.75 -0.02 มาก 

คุณงามความด ี 4.52 0.62 -1.22 1.84 มากที�สุด 
11. รักษาผลประโยชนข์องสถานศึกษาและไม่ทาํให้

เกิดความเสียหาย 
4.67 0.58 -1.77 3.41 มากที�สุด 

12. ช่วยเหลือบุคคลากรในสถานศึกษาอื�นโดยไม่หวงั 
ผลตอบแทน 

4.63 0.58 -1.48 2.35 มากที�สุด 

13. แสดงความรับผดิชอบเมื�อทาํผิดหรือผิดพลาดใน
หนา้ที� 

4.61 0.62 -1.58 2.70 มากที�สุด 

14. ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในสถานศึกษา 4.65 0.58 -1.63 2.94 มากที�สุด 
15. ปฏิบติักบับุคลากรในสถานศึกษาอยา่งเสมอภาค

โดยไม่ลาํเอียง 
4.55 0.62 -1.38 2.69 มากที�สุด 

16. มีความเห็นอกเห็นใจกนัและยอมรับในความ
แตกต่างของบุคคล 

4.53 0.61 -1.12 1.30 มากที�สุด  
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ตารางที� 32   ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจ (ต่อ) 

 
ปัจจยัความไว้วางใจ X  S.D. SKEW KUR แปลความ 

17. ใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร เช่น สอบถาม
พดูคุยถึงชีวติความเป็นอยู ่

4.41 0.64 -0.81 0.66 มาก 

18. ใหค้าํปลอบโยนและใหก้าํลงัใจแก่บุคลากรที�รู้สึก
ไม่สบายใจ 

4.36 0.67 -0.85 1.04 มาก 

19. แนะนาํเมื�อพบวา่บุคลากรมีปัญหาและเตม็ใจให้
ความช่วยเหลือ 

4.44 0.64 -0.92 1.01 มาก 

ความน่าเชื�อถือ 4.54 0.59 -1.18 1.84 มากที�สุด 
20. วางตวัและปฏิบติัตนเพื�อสร้างความน่านบัถือ

ใหก้บับุคลากรในสถานศึกษา 
4.54 0.60 -1.22 1.99 มากที�สุด 

21. มีความคาดหวงัซึ�งกนัและกนัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสถานศึกษา 

4.43 0.63 -0.83 0.83 มาก 

22. ใหเ้กียรติและยอมรับในการทาํงานอยา่งเตม็ 
ความสามารถ 

4.60 0.58 -1.34 2.22 มากที�สุด 

23. การอุทิศตนและเสียสละในการทาํงานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

4.62 0.56 -1.42 2.62 มากที�สุด 

24.  เสียสละทรัพยสิ์นหรือเวลาเพื�อช่วยเหลืองานของ
องคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

4.52 0.60 -1.08 1.53 มากที�สุด 

25. นาํขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารงานอยา่ง
ตรงไปตรงมา 

4.50 0.63 -1.08 1.27 มาก 

26. เปิดเผยขอ้มูลใหก้บับุคลากรในสถานศึกษาโดยไม่
ปิดบงั  

4.41 0.66 -0.86 0.73 มาก 

27. ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสและตรวจสอบได ้ 4.68 0.55 -1.74 3.87 มากที�สุด 
28. 

 
29. 

สร้างความมั�นใจใหก้บับุคลากรในการนาํขอ้มูลไป
ใช ้เพื�อการปฏิบติังานในสถานศึกษา 
ใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสมกบักลุ่ม
คน เวลา และสถานการณ์ 

4.62 
 

4.54 

0.56 
 

0.59 

-1.36 
 

-1.08 

2.20 
 

1.46 

มากที�สุด 
 

มากที�สุด 

 รวม 4.50 0.61 -1.07 1.52 มาก 

 
จากตารางที� 32 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานมีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้น

ความไวว้างใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.50) มีค่าความเบเ้ท่ากบั -1.07 และค่าความโด่งเท่ากบั 1.52 
แสดงวา่ขอ้มูลมีลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแบบโคง้เบซ้า้ยมากและมีค่าความโด่งสูงกวา่ปกติ 
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เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ดา้นที�อยูใ่นระดบัมากที�สุดเป็น
อนัดบัแรกคือความเปิดเผย ( X = 4.55) รองลงมาคือความน่าเชื�อถือ ( X = 4.54) คุณงามความดี ( X = 4.52) 
ความซื�อสตัย ์( X = 4.48) และลาํดบัสุดทา้ยคือสมรรถนะรอบรู้ ( X  = 4.38) 

4.2.2   ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดบัการแสดงออกในปัจจยัด้านความไว้วางใจของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามเพศ 

ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามเพศ โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 33 
 
ตารางที� 33    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไวว้างใจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามเพศ 
 

ปัจจยั 
เพศชาย 

(n = 637 ) 
เพศหญิง 
(n = 91 ) t sig 

ความไวว้างใจ X  S.D. X  S.D. 
4.48 0.44 4.59 0.40 2.08* .037 

*  p-value <.05 
 

จากตารางที� 33 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานของเพศชายและเพศหญิง มีระดบั
การแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .05 โดยเมื�อพิจารณาจาก
ค่าเฉลี�ยแลว้ พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานเพศหญิงมีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจ
มากกวา่เพศชาย 

4.2.3    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไว้วางใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามอายุ 

ผลการวิเคราะห์เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีอายแุตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ นอ้ยกวา่ 41 ปี, 41-50 ปี และ 51-60 
ปี โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการ
วเิคราะห์ดงัตารางที� 34 
 
ตารางที� 34    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไวว้างใจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยั ค่าเฉลี�ยตามช่วงอายุ 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

ความไวว้างใจ 
<41 41-50 51-60 ระหวา่งกลุ่ม 2 0.25 0.12 

0.66 .519 
4.58 4.50 4.49 

ภายในกลุ่ม 725 136.26 0.19 
รวม 727 136.51 - 
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จากตารางที� 34 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีช่วงอายแุตกต่างกนัมีระดบั           
การแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจไม่แตกต่างกนั 

4.2.4    ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบระดบัการแสดงออกในปัจจยัด้านความไว้วางใจของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 

ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มีขนาดแตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 ขนาด คือ
ขนาดเล็ก (จาํนวนนกัเรียน 1 - 119 คน) ขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรียน 120 - 499 คน) และขนาดใหญ่ (จาํนวน
นกัเรียน 500 คนขึ*นไป) โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 35 
 
ตารางที� 35    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไวว้างใจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ปัจจยั 
ค่าเฉลี�ยตามขนาดของ

สถานศึกษา 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

ความไวว้างใจ 
เลก็ กลาง ใหญ่ ระหวา่งกลุ่ม 2 1.60 0.80 

4.30* .014 
4.50 4.45 4.56 

ภายในกลุ่ม 725 134.91 0.19 
รวม 727 136.51 - 

* p-value <.05 
 

จากตารางที� 35 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มี
ขนาดแตกต่างกนั 3 ขนาดดงักล่าวขา้งตน้ มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจแตกต่างกนัอย่าง
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉลี�ยปัจจยัดา้นความไวว้างใจเป็นรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) ปรากฏผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 36 
 
ตารางที� 36   ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยปัจจยัดา้นความไวว้างใจเป็นรายคู่จาํแนกตามขนาดสถานศึกษาโดยวิธีการ

ของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 

ขนาดของสถานศึกษา 
ค่าเฉลี�ย 

X  

ขนาดสถานศึกษา 
ขนาดเลก็ 

( X =4.50) 
ขนาดกลาง 
( X =4.45) 

ขนาดใหญ่ 
( X =4.56) 

ขนาดเลก็ 4.50 - 0.05 0.06 
ขนาดกลาง 4.45 - - 0.12* 
ขนาดใหญ่ 4.56 - - - 

* p-value < .05 
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จากตารางที� 36 ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ปัจจัยความไวว้างใจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบัติราชการในสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่พบว่าผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดกลางกบัขนาดใหญ่  มีระดบัการแสดงออกในปัจจยั

ดา้นความไวว้างใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการใน

สถานศึกษาขนาดใหญ่มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติั

ราชการในสถานศึกษาขนาดกลาง ส่วนคู่อื�น ๆ ไม่แตกต่างกนั 

4.2.5    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไว้วางใจของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาจาํแนกเป็น 4 ช่วงอายคืุอ 1-10 

ปี 11-20 ปี 21-30 ปี และ 31-40 ปี โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 37 

 

ตารางที� 37    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไวว้างใจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  

 

ปัจจยัความ

ไว้วางใจ 

ค่าเฉลี�ยตามประสบการณ์การเป็น

ผู้บริหารสถานศึกษา 

แหล่งของ

ความ

แปรปรวน 

df SS MS F sig 

1-10  11-20 21-30 31-40 ระหวา่งกลุ่ม 3 2.23 0.74 

4.01* .008 
4.43 4.53 4.56 4.51 

ภายในกลุ่ม 724 134.28 0.19 

รวม 727 136.51 - 

* p-value <.05 

จากตารางที� 37 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร

สถานศึกษาแตกต่างกนั 4  ช่วงอายดุงักล่าวขา้งตน้ มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05  จึงทาํการทดสอบค่าเฉลี�ยในปัจจยัดา้นความไวว้างใจเป็นรายคู่ โดยวิธีการ

ของดนัเนท ที 3 (Dunnett T3) เนื�องจากความแปรปรวนของตวัแปรตามแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั ปรากฏผลการ

วเิคราะห์ดงัตารางที� 38 
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ตารางที� 38    ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยในปัจจยัดา้นความไวว้างใจเป็นรายคู่จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยวธีิการของดนัเนท ที 3 (Dunnett T3) 

 

ประสบการณ์ทาํงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ค่าเฉลี�ย 

X  

ประสบการณ์ทาํงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
1-10 ปี 

( X =4.43) 
11-20  

( X =4.53) 
21-30 ปี 

( X =4.56) 
31-40 ปี 

( X =4.51) 
1-10 ปี 4.43 - 0.10* 0.13* 0.08 
11-20 ปี 4.53 - - 0.03 0.02 
21-30 ปี 4.56 -  - - 0.05 
31-40 ปี 4.51 - - - - 

* p-value < .05 
 

จากตารางที� 38  ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ในปัจจัยความไวว้างใจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์ทาํงานในช่วงอาย ุ1-10 ปี, 11-20 ปี, 21-30 ปี และ 31-40 พบวา่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอาย ุ1-10 ปี กบั 11-20 ปี และ 1-10 ปีกบั 21-30 ปี  มีระดบั
การแสดงออกปัจจยัดา้นความไวว้างใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .05 โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มี
ประสบการณ์การทาํงานในช่วงอายุ 21-30 ปี และ 11-20 ปี มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัความไวว้างใจมากกว่า
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ที�มีประสบการณ์การทาํงานในช่วงอาย ุ1-10 ปี ส่วนคู่อื�นๆ ไม่แตกต่างกนั 

4.2.6    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไว้วางใจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สังกดั 

ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสงักดัระดบัสถานศึกษาที�แตกต่างกนั จาํแนกระดบัการศึกษา
เป็น 2 ระดบั คือ ระดบัประถมศึกษาและระดบัมธัยมศึกษาโดยใชว้ิธีการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิเคราะห์          
ดงัตารางที� 39 
 
ตารางที�  39    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความไวว้างใจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 
 

ปัจจยั 
ระดบัประถมศึกษา 

(n = 542 ) 
ระดบัมธัยมศึกษา 

(n = 186) t sig 

ความไวว้างใจ X  S.D. X  S.D. 
4.48 0.43 4.54 0.44 1.72 .087 
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จากตารางที� 39 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานทั*งระดับประถมศึกษาและ
มธัยมศึกษามีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจไม่แตกต่างกนั  

4.3    ผลการวเิคราะห์ปัจจยัด้านความคดิสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐาน 
ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี*นาํเสนอ ผลการวิเคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิด

สร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน และผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ อายุ ขนาด
สถานศึกษา ประสบการณ์การทาํงานผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 

4.3.1   ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั@นพื@นฐาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน  ค่าความเบ ้และค่าความโด่งในภาพรวม
และรายขอ้ ดงัแสดงในตารางที� 40 
 
ตารางที� 40    ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค ์
 

ปัจจยัด้านความคดิสร้างสรรค์ X  S.D. SKEW KUR แปลความ 

ความคดิริเริ�มสิ�งใหม่ 4.35 0.65 -0.65 0.27 มาก 

1. มีความกลา้ที�จะเสนอแนวความคิดที�แปลกใหม่ 4.52 0.60 -1.02 1.28 มากที�สุด 

2. แกปั้ญหาในสถานศึกษาดว้ยวธีิการคิดที�แปลกใหม่ 4.31 0.67 -0.61 0.23 มาก 

3. การทดลองคิดหาวิธีปฏิบัติงานที�แปลกใหม่เพื�อให้การ

ทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ�มขึ*น 

4.27 0.66 -0.47 -0.06 มาก 

4. มีระบบคิดและ มีขั*นตอนการทาํงานที�แตกต่างจากผูอื้�น 4.21 0.69 -0.42 -0.22 มาก 

5. กลา้คิด กลา้ทาํในสถานการณ์ที�แตกต่างจากเดิม 4.33 0.66 -0.61 -0.15 มาก 

6. ยอมรับผลที�เกิดขึ*นจากการริเริ�มสิ�งใหม่ 4.43 0.62 -0.75 0.52 มาก 

ความคล่องแคล่วในการคดิ 4.26 0.63 -0.40 0.12 มาก 

7. คิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่งคล่องแคล่วในเวลาจาํกดั 4.16 0.65 -0.32 0.15 มาก 

8. อธิบายเหตุผลเพื�อใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง

ตรงกนั 

4.39 0.62 -0.58 -0.03 มาก 

9. คิดหาคาํตอบไดอ้ยา่งหลากหลายและรวดเร็วและทนั

เหตุการณ์ 

4.21 0.64 -0.40 0.45 มาก 

10. แกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม ทนัเวลา 4.29 0.62 -0.29 -0.10 มาก 
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ตารางที� 40    ผลการวเิคราะห์ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

 
ปัจจยัด้านความคดิสร้างสรรค์ X  S.D. SKEW KUR แปลความ 

 ความยดืหยุ่นในการคดิ 4.34 0.65 -0.66 0.29 มาก 
11. ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ เพื�อ

ประโยชน์ในการพฒันาในสถานศึกษา 
4.29 0.61 -0.29 -0.43 มาก 

12. ปรับเปลี�ยนวธีิการคิดเมื�อสถานการณ์เปลี�ยนแปลงไป
สอดคลอ้งและเหมาะสม 

4.24 0.65 -0.49 -0.28 มาก 

13. เปิดใจกวา้งรับฟังความคิด หรือขอ้เสนอใหม่ๆ ในการ
แกปั้ญหาอยา่งสมํ�าเสมอ 

4.49 0.63 -1.05 1.14 มาก 

14. สนบัสนุนใหบุ้คลากรคิดนอกกรอบในการปฏิบติังาน  4.35 0.69 -0.85 0.80 มาก 
15. ใหค้วามอิสระในการคิดและแกปั้ญหาไดใ้น

สถานการณ์ใหม่ๆ ที�ไม่คุน้เคย 
4.34 0.66 -0.64 0.20 มาก 

ความละเอยีดลออในการคดิ 4.30 0.65 -0.53 0.17 มาก 
16. ใชก้ระบวนการคิดอยา่งละเอียดรอบคอบ ก่อนจะ

ดาํเนินการ 
4.35 0.64 -0.60 0.18 มาก 

17. คิดวเิคราะห์และประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง
ละเอียดเพื�อใหไ้ดม้าตรฐานและคุณภาพ 

4.30 0.64 -0.49 0.15 มาก 

18. มีระบบการคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียดรอบคอบก่อนพดู
และนาํเสนอขอ้มูล 

4.31 0.65 -0.56 0.26 มาก 

19. มีทกัษะสงัเกตบุคลิกลกัษณะเด่นของบุคลากรเพื�อการ
บริหารจดัการที�มีประสิทธิภาพ 

4.33 0.65 -0.60 0.25 มาก 

20. มองเห็นรายละเอียดในการคิดที�ผูอื้�นมองขา้มไป 4.19 0.68 -0.41 -0.01 มาก 

รวม 4.32 0.65 -0.57 0.22 มาก 
 

จากตารางที� 40 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานมีระดบัการแสดงออกในปัจจยั
ดา้นความคิดสร้างสรรคข์องโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.32) มีค่าความเบเ้ท่ากบั -0.57 และค่าความโด่ง
เท่ากบั 0.22 แสดงวา่ขอ้มูลมีลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรแบบโคง้เบซ้า้ยเล็กนอ้ย และมีค่าความโด่งสูงกวา่
ปกติเลก็นอ้ย 

เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นที�อยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบั
แรกคือดา้นความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ( X  = 4.35) รองลงมาคือดา้นความยืดหยุน่ในการคิด ( X  = 4.34) ดา้นความ

ละเอียดลออในการคิด ( X  = 4.30) และลาํดบัสุดทา้ยคือดา้นความคล่องแคล่วในการคิด ( X  = 4.26) 
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4.3.2   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามเพศ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามเพศ โดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 41 
 
ตารางที� 41   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามเพศ 
 

ปัจจยั 
เพศชาย 

(n = 637 ) 
เพศหญิง 
(n = 91 ) t sig 

ความคิดสร้างสรรค ์ X  S.D. X  S.D. 
4.31 0.48 4.35 0.41 0.88 .375 

 
จากตารางที� 41 พบวา่ ระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานของเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั 
4.3.3    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามอายุ 
ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค์

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีอายแุตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 ช่วงอาย ุคือ นอ้ยกวา่ 41 ปี, 41-50 ปี และ
51-60 ปี โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 42 
 
ตารางที� 42 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามอาย ุ
 

 ปัจจยั 
ค่าเฉลี�ยตามช่วงอายุ แหล่งของความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

ความคิดสร้างสรรค ์
<41 41-50 51-60 ระหวา่งกลุ่ม 2 0.12 0.06 

0.28 .757 
4.36 4.32 4.31 

ภายในกลุ่ม 725 161.13 0.22 
รวม 727 161.26 - 

  
จากตารางที� 42 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีช่วงอายแุตกต่างกนัมีระดบัการ

แสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 
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4.3.4    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา 

ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค์
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มีขนาดแตกต่างกนั จาํแนกเป็น 3 ขนาด คือ 
ขนาดเล็ก (จาํนวนนกัเรียน 1 - 119 คน) ขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรียน 120 - 499 คน) และขนาดใหญ่ (จาํนวน
นกัเรียน 500 คนขึ*นไป) โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว            
(One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 43 
 
ตารางที� 43    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

ปัจจยั 
ค่าเฉลี�ยตามขนาดของ

สถานศึกษา 
แหล่งของความ

แปรปรวน 
df SS MS F sig 

ความคิดสร้างสรรค ์
เลก็ กลาง ใหญ่ ระหวา่งกลุ่ม 2 1.99 0.99 

4.53* .011 
4.31 4.27 4.40 

ภายในกลุ่ม 725 159.27 0.22 
รวม 727 161.26 - 

* p-value <.05 
 

จากตารางที� 43 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�มี
ขนาดแตกต่างกนั 3 ขนาดดงักล่าวขา้งตน้ มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกนั
อยา่งนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉลี�ยปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ป็นรายคู่ โดยวิธีการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 44 
 
ตารางที� 44     ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคเ์ป็นรายคู่จาํแนกตามขนาดสถานศึกษาโดย 

วธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 

ขนาดของสถานศึกษา 
ค่าเฉลี�ย 

X  

ขนาดสถานศึกษา 
ขนาดเลก็ 

( X =4.31) 
ขนาดกลาง 
( X =4.27) 

ขนาดใหญ่ 
( X =4.40) 

ขนาดเลก็ 4.31 - 0.04 0.09 
ขนาดกลาง 4.27 - - 0.13* 
ขนาดใหญ่ 4.40 - - - 

* p-value < .05 
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จากตารางที� 44 ผลการทดสอบค่าเฉลี�ยเป็นรายคู่ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ พบวา่ผูบ้ริหารที�
ปฏิบัติราชการในสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่ มีระดบัการแสดงออกในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาด
ใหญ่มีระดับการแสดงออกในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์มากกว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบัติราชการใน
สถานศึกษาขนาดกลาง ส่วนคู่อื�นๆ ไม่แตกต่างกนั 

4.3.5    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค์
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาจาํแนกเป็น 4 ช่วงอาย ุคือ 
1 - 10 ปี 11 - 20 ปี 21 - 30 ปี และ 31-40 ปี โดยใชว้ิธีการทดสอบค่าเอฟ (F-test) จากการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 45 
 
ตารางที� 45    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 

ปัจจยัความ
ความคดิ

สร้างสรรค์ 

ค่าเฉลี�ยตามประสบการณ์การเป็น
ผู้บริหารสถานศึกษา 

แหล่งของ
ความ

แปรปรวน 

df SS MS F sig 

1-10  11-20 21-30 31-40 ระหวา่งกลุ่ม 3 1.47 0.49 
2.22 .084 

4.26 4.34 4.36 4.38 
ภายในกลุ่ม 724 159.79 0.22 
รวม 727 161.26 - 

  
จากตารางที� 45 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร

สถานศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั  
4.3.6   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สังกดั 
ผลการวิเคราะห์ เพื�อเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค์

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ปฏิบติัราชการในสงักดัระดบัสถานศึกษาที�แตกต่างกนั จาํแนกเป็น 2 ระดบั 
คือ ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษาโดยใชว้ธีิการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวเิคราะห์ดงัตารางที� 46 
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ตารางที� 46    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั*นพื*นฐานจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 

 

ปัจจยั 
ระดบัประถมศึกษา 

(n = 542 ) 
ระดบัมธัยมศึกษา 

(n = 186 ) t sig 

ความคิดสร้างสรรค ์ X  S.D. X  S.D. 
4.29 0.48 4.36 0.45 1.74 .083 

 
จากตารางที� 46 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานทั*งระดบัประถมศึกษาและระดบั

มธัยมศึกษา มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั  
สรุปไดว้า่ ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกของปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะ

ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานในปัจจยัดา้นความร่วมมือ โดยในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนั ส่วนดา้นที�มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุดคือ การใช้
ทรัพยากรร่วมกนั และที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  ซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานที�กาํหนดไว้
มี 2 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา จาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ โดยในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นและดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดคือดา้น
ความเปิดเผยและดา้นที�มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุดคือดา้นสมรรถนะรอบรู้  และที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ ซึ� งเป็นไปตามสมมติฐานที�กาํหนดไวมี้ 3 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามเพศ จาํแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา และจาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์โดย
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดคือดา้นความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ส่วนดา้นที�มีค่าเฉลี�ย
ตํ�าสุดคือดา้นความคล่องแคล่วในการคิด  และที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ซึ� ง
เป็นไปตามสมมติฐานที�กาํหนดไวมี้ 1 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา  

โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานเพศหญิงมีระดับการแสดงออกในปัจจัยความ
ไวว้างใจมากกว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานเพศชาย  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัหน้าที�ในสถานศึกษา
ขนาดใหญ่มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือ ปัจจัยดา้นความไวว้างใจและปัจจยัดา้นความคิด
สร้างสรรค์มากกว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัหน้าที�ในสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก  นอกจากนี*
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาช่วงอายุ 11-20 และ 21-30 ปี มีระดบัการ
แสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือและปัจจยัดา้นความไวว้างใจมากกวา่ช่วงอาย ุ1-10 ปี 

ในกรณีที�ผลการเปรียบเทียบพบวา่ไม่แตกต่างกนั ซึ� งไม่เป็นตามสมมติฐานที�กาํหนดไว ้ 
ในปัจจยัดา้นความร่วมมือ มี 3 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามเพศ จาํแนกตามอาย ุและจาํแนกตาม
ระดบัสถานศึกษาที�สังกดั ปัจจยัความไวว้างใจ มี 2 กรณีคือผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามอาย ุและจาํแนก
ตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์มี 4 กรณีคือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามเพศ 
จาํแนกตามอาย ุจาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 
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5.      ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจาย
อาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานที�ผู้วจัิยพฒันาขึ@นกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานเป็นโมเดล
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุที�รวมโมเดลการวดัไว ้4 โมเดล โดยโมเดลมีตวัแปรแฝงภายนอก 1 ตวัแปร คือ ความ
ไวว้างใจ (TRUST) ตวัแปรแฝงภายใน มี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ความร่วมมือ (COLL) ความคิดสร้างสรรค ์ (CREA) 
และภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ (DIST) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนนี* เพื�อตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ 3 
เพื�อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจตาม
สมมติฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ*นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ประกอบดว้ย  

5.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิj สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหว่างตวัแปรสังเกตของปัจจยัเชิงสาเหตุ
และตวัแปรสงัเกตของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ   

5.2 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ*นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ก่อนปรับโมเดลการวจิยั   

5.3 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ*นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หลงัปรับโมเดลการวจิยั   

5.4 ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัที�นาํมาศึกษา
ต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน 

5.1    ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ_สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างตัวแปรสังเกตของปัจจัยเชิงสาเหตุ
และตวัแปรสังเกตของภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ                   

ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได้ในโมเดลทั*ง 15 ตวัแปร พบว่าค่า
สัมประสิทธิj สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .01 ทุกคู่ และค่า
สหสัมพนัธ์ทุกคู่มีค่าเป็นบวกอยูร่ะหวา่ง 0.451 ถึง 0.817 ขนาดความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (0.31 < r < 
0.70) ถึงระดบัมาก (0.70 < r < 1.00)  แสดงใหเ้ห็นวา่ลกัษณะความสมัพนัธ์ของตวัแปรที�ศึกษาเป็นความสัมพนัธ์
เชิงเส้นตรง โดยค่าสัมประสิทธิj สหสัมพนัธ์สูงสุดเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรสังเกต โดยตวัแปรที�มี
ความสมัพนัธ์กนัสูงสุดคือ ตวัแปร ความน่าเชื�อถือ (RELI) กบัตวัแปรคุณงามความดี (BENE) และตวัแปรสังเกต
ที�มีความสัมพนัธ์กนัตํ�าสุด พบวา่ตวัแปรความยืดหยุน่ในการคิด  (FLEX)  และตวัแปรการใชท้รัพยากรร่วมกนั 
(SHRE)  กบัตวัแปรการปฏิบติัภาวะผูน้าํ (LEAD) ดงัแสดงในตารางที� 47 
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ตารางที�  47   ค่าสมัประสิทธิj สหสมัพนัธ์อยา่งง่ายระหวา่งตวัแปรสงัเกตของปัจจยัเชิงสาเหตุและตวัแปรสงัเกตของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ 
 

ตัวแปร LEAD SHAR CULT SHRE SHMU SHDE COMP HONE BENE RELI OPNE ORIN FLEX FLUE ELAB 

LEAD 1.000                

SHAR 0.611** 1.000              

CULT 0.538** 0.740** 1.000             

SHRE 0.451** 0.582** 0.556** 1.000            

SHMU 0.498** 0.633** 0.658** 0.671** 1.000            

SHDE 0.457** 0.562** 0.657** 0.640** 0.746** 1.000          

COMP 0.468** 0.567** 0.622** 0.604** 0.714** 0.738** 1.000         

HONE 0.496** 0.645** 0.639** 0.645** 0.670** 0.679** 0.702** 1.000        

BENE 0.507** 0.611** 0.663** 0.563** 0.634** 0.661** 0.662** 0.807** 1.000       

RELI 0.484** 0.598** 0.660** 0.545** 0.598** 0.623** 0.619** 0.746** 0.817** 1.000      

OPEN 0.463** 0.583** 0.638** 0.574** 0.586** 0.624** 0.600** 0.756* 0.759** 0.797** 1.000     

ORIN 0.461** 0.452** 0.538** 0.475** 0.531** 0.531** 0.565** 0.615** 0.641** 0.654** 0.701** 1.000    

FLEX 0.451** 0.472** 0.501** 0.517** 0.528** 0.529** 0.544** 0.579** 0.569** 0.592** 0.586** 0.689** 1.000   

FLUE 0.487** 0.545** 0.570** 0.516** 0.589** 0.577** 0.572** 0.666** 0.654** 0.614** 0.625** 0.670** 0.698** 1.000  

ELAB 0.470** 0.537** 0.560** 0.540** 0.576** 0.597** 0.587** 0.665** 0.641** 0.607** 0.624** 0.654** 0.720** 0.788** 1.000 

** p-value <.01,  * p-value <.05 
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   จากตารางที� 47 เมื�อพิจารณาค่าสัมประสิทธิj สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหว่างตวัแปรสังเกต 
พบวา่ตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยตวัแปรที�มีความสัมพนัธ์กนั
สูงสุดคือ ตวัแปร ความน่าเชื�อถือ (RELI) กบัตวัแปรคุณงามความดี (BENE) มีค่าสมัประสิทธิj สหสมัพนัธ์อยา่งง่าย 
เท่ากบั 0.817  รองลงมาคือตวัแปรคุณงามความดี (BENE) กบัตวัแปรความซื�อสัตย ์ (HONE) มีค่าสัมประสิทธิj
สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายเท่ากบั 0.807 และตวัแปรความปิดเผย (OPEN) กบัตวัแปรความน่าเชื�อถือ (RELI)  มีค่า
สมัประสิทธิj สหสมัพนัธ์อยา่งง่ายเท่ากบั 0.797 ตามลาํดบั 

   เมื�อพิจารณาตวัแปรสงัเกตที�มีความสมัพนัธ์กนัตํ�าสุด พบวา่ตวัแปรความยดืหยุน่ในการคิด  

(FLEX)  และตวัแปรการใชท้รัพยากรร่วมกนั (SHRE) กบัตวัแปรการปฏิบติัภาวะผูน้าํ (LEAD) มีค่าสัมประสิทธิj
สหสัมพนัธ์อย่างง่ายเท่ากบั 0.451 รองลงมาคือตวัแปรความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (ORIN) กบัตวัแปรวิสัยทศัน์ร่วม 
(SHAR) มีค่าสมัประสิทธิj สหสมัพนัธ์อยา่งง่ายเท่ากบั 0.452 ตามลาํดบั แต่ยงัมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกอยา่งมี
นัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ .01 ทุกตวัแปร แสดงให้เห็นว่าค่าสัมประสิทธิj สหสัมพนัธ์อย่างง่ายระหว่างตวัแปร
สงัเกตของปัจจยัที�มีอิทธิพลมีความสมัพนัธ์กนัทุกตวั 
 5.2     ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจาย
อาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานที�ผู้วจิยัพฒันาขึ@นกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ก่อนปรับโมเดลการวจิยั 

เมื�อพิจารณาผลการตรวจสอบขอ้มูลความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานก่อนปรับโมเดลการวจิยั ดงัแสดงใน ตารางที� 48 และ
ภาพที� 10-11  
 
ตารางที� 48    ค่าสถิติความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจกบั

ขอ้มูล เชิงประจกัษก่์อนปรับโมเดลการวจิยั 
 

ค่าดชันี เกณฑ์ที�ใช้พจิารณา ค่าสถิต ิ ผลการพจิารณา 

 χ 2- test p< 0.05 0.00  ไม่ผา่นเกณฑ ์

χ 2/ df  < 2.00 605.86/84=7.21 ไม่ผา่นเกณฑ ์

GFI  > 0.90 0.90 ไม่ผา่นเกณฑ ์
AGFI   > 0.90 0.86 ไม่ผา่นเกณฑ ์
CFI  > 0.95 0.98 ผา่นเกณฑ ์

SRMR  < 0.05 0.04 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA  < 0.05 0.09 ไม่ผา่นเกณฑ ์

CN  ≥ 200 147.57 ไม่ผา่นเกณฑ ์
LSR/SSR  ≤+- 2.00 -5.15 

11.05 
ไม่ผา่นเกณฑ ์
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในตารางที� 48 พบวา่ ค่า p-value มีนยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.00 โดยค่าที�

กาํหนดตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.05 ผลการพิจารณาไม่ผ่านเกณฑ ์ค่าไค-สแควร์ (χ2) มีค่าเท่ากบั 605.86 และค่าองศา

อิสระมีค่าเท่ากบั  df = 84 ค่าสัดส่วนไค-สแควร์ (χ2/df) มีค่าเท่ากบั 7.21 ซึ� งมีค่ามากกวา่เกณฑที์�กาํหนด คือ < 2  
ผลการพิจารณาถือวา่ไม่ผา่นเกณฑ ์ ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 0.90  (เกณฑที์�กาํหนด > 0.90) 
ถือวา่ไม่ผ่านเกณฑ ์ มีค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งที�ปรับแกแ้ลว้ (AGFI )เท่ากบั 0.86  (เกณฑที์�กาํหนด > 
0.90)  ถือวา่ไม่ผา่นเกณฑ ์มีดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.98 (เกณฑที์�กาํหนด > 0.90)  
ผา่นเกณฑที์�กาํหนด มีค่ารากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสองของความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.04 (เกณฑ์
ที�กาํหนด < 0.05) ถือวา่ไม่ผ่านเกณฑ ์ มีค่าความคลาดเคลื�อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 
0.09 (เกณฑที์�กาํหนด < 0.05) ถือวา่ไม่ผา่นเกณฑ ์ มีค่าขนาดตวัอยา่งวิกฤติ (CN) เท่ากบั 147.57 (เกณฑที์�กาํหนด 
≥ 200) ไม่ผ่านเกณฑที์�กาํหนด  และค่าค่าสูงสุดและค่าตํ�าสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (LSR/SSR) 
เท่ากบั 11.05/-5.15  (เกณฑที์�กาํหนด ≤ 2.00)  ดงันั*นสรุปไดว้า่ โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานเชิงสมมติฐานที�ผูว้ิจยัพฒันาขึ*นไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
เนื�องจากค่าไค-สแควร์ เป็นค่าที�มีขนาดความไวต่อกลุ่มตวัอยา่ง ยิ�งกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่มากก็จะส่งผลให้ค่า
ไค-สแควร์ มีนยัสาํคญัทางสถิติ ทั*งที�ความเป็นจริงแลว้โมเดลการวิจยันั*นสอดคลอ้งเป็นอยา่งดีกบัขอ้มูล (สุขุม  
มูลเมือง, 2539) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที� 10    ไดอะแกรมโมเดลภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานก่อนปรับโมเดล
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0.41** 

 

 
 

 
 
 

 

 
 
 

 
 

Chi-Square = 605.86  df=84, p-value = 0.00 , RMSEA = 0.09 
** p-value <.01,  * p-value <.05 

0.41** 

วสิยัทศัน์ร่วม 

วฒันธรรมการทาํงาน
เป็นทีม 

การปฏิบตัิภาวะผูน้าํ 

ภาวะผูน้าํแบบ 

กระจายอาํนาจ 

ความร่วมมือ 

ความคิดสร้างสรรค ์

ความไวว้างใจ 
คุณงามความดี 

สมรรถนะรอบรู้ 

 ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ความละเอียดลออในการคิด 
ความยดืหยุน่ในการคิด ความคล่องแคล่วในการคิด 

ความซื�อสตัย ์

ความน่าเชื�อถือ 

ความเปิดเผย 

0.37** 

0.41** 

0.44**

0.43** 

0.39**

0.18* 

0.87** 0.49** 

0.69** 0.03* 

0.42** 
0.43** 0.46** 

0.48** 

0.33** 

0.38** 
0.43** 

0.42** 

 การใชท้รัพยากรร่วมกนั การมีความสมัพนัธ์กนั การตดัสินใจร่วมกนั 

0.43**
* 

ภาพที� 11   ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานตาม 
สมมติฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ*นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษก์่อนปรับโมเดลการวจิยั 
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 5.3     ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจาย
อาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐานที�ผู้วจิยัพฒันาขึ@นกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์หลงัปรับโมเดลการวจิยั 

หลงัจากที�การตรวจสอบความสอดคลอ้งโมเดลครั* งแรก พบวา่ โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานเชิงสมมติฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ*นไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ ดงันั*น ผูว้จิยัจึงดาํเนินการปรับโมเดลการวิจยั โดยพิจารณาความเป็นไปไดใ้นเชิงทฤษฎีและอาศยัดชันี
ปรับโมเดล (model modification indices: MI) เป็นการปรับค่าที�โปรแกรมเสนอแนะหรือค่ามากที�สุดก่อน ซึ� งเป็น
ค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตวัมีค่าเท่ากบัค่าไค-สแควร์ที�ลดลง เมื�อกาํหนดให้พารามิเตอร์ตวันั*นเป็น
พารามิเตอร์อิสระหรือมีการผ่อนคลายขอ้กาํหนดเงื�อนไขบงัคบัของพารามิเตอร์นั*นได้ด้วยการกาํหนดความ
คลาดเคลื�อนในการวดัตวัแปรสงัเกต และความคลาดเคลื�อนมีความสมัพนัธ์กนัได ้(นงลกัษณ์ วรัิชชยั, 2542)  

เมื�อพิจารณาดชันีปรับโมเดล (MI) พบวา่ ค่าดชันีที�มีค่ามากที�สุดที�โปรแกรมเสนอแนะ คือ ควร
เพิ�มเสน้ทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปรแฝงความไวว้างใจต่อตวัแปรแฝงความคิดสร้างสรรค ์(MI = 53.73)  ควรเพิ�ม
เส้นทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปรแฝงความไวว้างใจต่อตวัแปรแฝงความร่วมมือ (MI = 44.81, 34.68) และแลว้
วเิคราะห์ใหม่ ซึ�งการปรับโมเดลไดเ้พิ�มเสน้ความสมัพนัธ์ระหวา่งความคลาดเคลื�อนของตวัแปรสงัเกตเป็นจาํนวน
ทั*งหมด 37 เส้น (ดงัแสดงในภาคผนวก จ) ซึ� งแสดงในรูปของเมตริกความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม
ระหวา่งความคลาดเคลื�อนของตวัแปรสังเกตภายนอก (Theta Delta: TD) จาํนวน 5 เส้น เมตริกความแปรปรวน
ความแปรปรวนร่วมระหวา่งความคลาดเคลื�อนของตวัแปรสงัเกตภายใน (Theta Epsilon: TE) จาํนวน 13 เส้นและ
เมตริกความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื�อนของตวัแปรสังเกตภายนอกกับตวัแปร
สงัเกตภายใน (Theta Delta Epsilon: TH) จาํนวน 19 เสน้ และหยดุปรับโมเดลเมื�อไดค้่าสถิติตามเกณฑด์ชันีความ
สอดคลอ้งของโมเดลทาํให้ไดโ้มเดลสุดทา้ย คือ โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานตามสมมติฐานที�ผูว้ิจยัพฒันาขึ*นที�สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัแสดงใน
ตารางที� 49 และ ภาพที� 12-13 
 
ตารางที� 49    ค่าสถิติความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจกบัขอ้มูลเชิง

ประจกัษห์ลงัปรับโมเดลการวจิยั 
 

ค่าดชันี เกณฑ์ที�ใช้พจิารณา ค่าสถิต ิ ผลการพจิารณา 
 χ 2- test p< 0.05 0.88  ผา่นเกณฑ ์

χ 2/ df  < 2.00 36.06/47 = 0.77 ผา่นเกณฑ ์
GFI  > 0.90 0.99 ผา่นเกณฑ ์

AGFI   > 0.90 0.98 ผา่นเกณฑ ์
CFI   > 0.95 1.00 ผา่นเกณฑ ์

SRMR  < 0.05 0.00 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA < 0.05 0.00 ผา่นเกณฑ ์

CN  ≥ 200 1451.98 ผา่นเกณฑ ์
LSR/SSR  

   
≤+- 2.00 -1.91 

1.71 
ผา่นเกณฑ ์
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จากผลการวิเคราะห์ในตารางที� 49 พบวา่ ค่า p-value ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.88 

(เกณฑที์�กาํหนด > 0.05) ผลผา่นเกณฑ ์ค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 36.06 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 47 ค่าสัดส่วน

ไค-สแควร์ (χ2/df) เท่ากบั 0.77 (เกณฑที์�กาํหนด < 2) ผลผ่านเกณฑ ์  ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) 
เท่ากบั 0.99 (เกณฑที์�กาํหนด > 0.90) ผลผา่นเกณฑ ์ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งที�ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 
0.98 (เกณฑที์�กาํหนด > 0.90) ผลผ่านเกณฑ ์ ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 1.00 
(เกณฑที์�กาํหนด > 0.90) ผลผ่านเกณฑ ์ ค่ารากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสองของความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน (SRMR) 
เท่ากบั 0.00 (เกณฑ์ที�กาํหนด > 0.05) ผลผ่านเกณฑ์ ค่าความคลาดเคลื�อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) เท่ากบั 0.00 (เกณฑที์�กาํหนด < 0.05) ผลผา่นเกณฑ ์มีขนาดตวัอยา่งวกิฤติ (CN) เท่ากบั 1451.98 (เกณฑ์
ที�กาํหนด ≥ 200)  และค่าสูงสุดและตํ�าสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (LSR/SSR) เท่ากบั 1.71/-1.91 (เกณฑ์
ที�กาํหนดนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั ≤+- 2.00) ผลผ่านเกณฑ ์ซึ� งทุกค่ามีค่าเป็นไปตามเกณฑที์�กาํหนด  แสดงให้เห็นว่า 
โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู ้นําแบบกระจายอาํนาจ ของผู ้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานเชิงสมมติฐานที�
ผูว้จิยัพฒันาขึ*นสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัที�กาํหนดไว ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพที� 12    ภาพไดอะแกรมโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจที�สอดคลอ้งกลมกลืนกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษห์ลงัปรับโมเดล 
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Chi-Square = 36.06,  df=47, p-value = 0.88 , RMSEA = 0.00 
 
ภาพที� 13   ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานตามสมมติฐาน 

ที�ผูว้จิยัพฒันาขึ*นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์ลงัปรับโมเดลการวจิยั   

วสิยัทศัน์ร่วม 

วฒันธรรมการ
ทาํงานเป็นทีม 

การปฏิบตัิภาวะ
ผูน้าํ 

ภาวะผูน้าํแบบ 

กระจายอาํนาจ 

ความร่วมมือ 

ความคิดสร้างสรรค ์

ความไวว้างใจ 

 การใชท้รัพยากรร่วมกนั ความสมัพนัธ์ร่วมกนั การตดัสินใจร่วมกนั 

คุณงามความดี 

สมรรถนะรอบรู้ 

 ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ 

ความละเอียดลออในการคิด 

ความยดืหยุน่ในการคิด ความคล่องแคล่วในการคิด 

ความซื�อสตัย ์

ความน่าเชื�อถือ 

ความเปิดเผย 

0.38** 

0.42** 

0.43** 

0.42** 

0.44** 

0.14* 

0.86** 0.47** 

0.71** 
0.01 

0.44** 
0.42** 0.47** 

0.49** 

0.38** 0.42** 0.43** 

0.41** 
0.41** 

0.35** 

0.41** 

142 

** p-value <.01,  * p-value <.05 
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5.4    ผลการตรวจสอบขนาดอทิธิพลทางตรง อทิธิพลทางอ้อมและอทิธิพลรวมของปัจจัยที�นํามาศึกษา
ต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั@นพื@นฐาน 

ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัที�นาํมาศึกษา
ต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน จากภาพที� 16-17 พบวา่ ปัจจยัทั*ง 3 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ ปัจจยัความร่วมมือ ปัจจยัความไวว้างใจ และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์ลว้นมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อ
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  โดยปัจจยัปัจจยัความไวว้างใจ มีอิทธิพลในทิศทางบวกมากที�สุด รองลงมาคือ
ปัจจยัความร่วมมือ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01, .01 ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์มีอิทธิพล
ในทิศทางบวกต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ  นอกจากนี* ยงัพบว่า ปัจจยัความ
ร่วมมือมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัความไวว้างใจอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ปัจจยัความไวว้างใจ
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัความคิดสร้างสรรค์ และเพื�อความชัดเจนในการสรุปอิทธิพลจากปัจจัยที�มี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ และอิทธิพลระหว่างปัจจยัดว้ยกนัเอง ผูว้ิจยัจึงไดพิ้จารณาอิทธิพล
ทางตรง (direct effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม (indirect effect: IE) และอิทธิผลรวม (total effect: TE) ระหวา่งแต่
ละตวัแปรแฝง ซึ�งตวัแปรต่าง ๆ สามารถส่งอิทธิพลทั*งทางตรงและทางออ้มต่อกนั  ดงัแสดงในตารางที� 50 
 
ตารางที� 50    ค่านํ* าหนกัอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิผลรวมระหวา่งแต่ละตวัแปรแฝง 
 

ปัจจยัที�มอีทิธิพล 

ตวัแปรแฝงภายใน 

ภาวะผู้นําแบบกระจาย
อาํนาจ 

ความคดิสร้างสรรค์ ความร่วมมอื 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ความไวว้างใจ 
(TRUST) 

Г 0.44* 0.41** 0.85** 0.71** 0.12** 0.83** 0.86** - 0.86** 

SE 0.08 0.07 0.05 0.06 0.05 0.04 0.04 - 0.04 

t 5.52 5.62 18.34 11.43 2.51 20.61 20.76 - 20.76 

ความร่วมมือ  
(COLL) 

β 0.47** 0.00 0.47** 0.14* - 0.14* - - - 

SE 0.07 0.01 0.07 0.06 - 0.06 - - - 
t 6.79 0.15 6.79 2.50 - 2.50 - - - 

ความคิด
สร้างสรรค ์ 

(CREA) 

β 0.01 - 0.01 - - - -  - 

SE 0.05 - 0.05 - - - - - - 
t 0.15 - 0.15 - - - - - - 

R2 0.78 0.70 0.75 
** p-value <.01,  * p-value <.05 
 
  ผลการวิเคราะห์ตามตารางที� 50 พบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อตวัแปรแฝงภายใน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ความคิดสร้างสรรค ์และความร่วมมือ โดยมีผลการวเิคราะห์ดงันี*  
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1)  ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ ได้รับอิทธิพลรวมจากปัจจัยความไวว้างใจสูงสุด มีค่า
อิทธิพลรวมในทิศทางบวกเท่ากบั 0.85 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01  และมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางออ้มเท่ากบั 0.44 และ 0.41 ตามลาํดบัอยา่งนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 รองลงมา คือ ปัจจยัความร่วมมือ มี
อิทธิพลรวมในทิศทางบวกต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ เท่ากบั 0.47   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .01 
และอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก เท่ากบั 0.47 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .01  และมีอิทธิพลทางออ้ม
เท่ากบั 0.00 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  และปัจจยัความคิดสร้างสรรคมี์อิทธิพลรวมต่อภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจเท่ากบั 0.01 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  โดยสดัส่วนของความเชื�อถือไดใ้นตวัแปรภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจที�อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัความไวว้างใจ ปัจจยัความร่วมมือและปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์ ไดร้้อยละ 78 (R2 

=0.78) 
  2)  ปัจจยัความคิดสร้างสรรค์ ไดรั้บอิทธิพลรวมในทิศทางบวก จากปัจจยัเชิงสาเหตุความ
ไวว้างใจ มีค่าเท่ากบั 0.83 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยมีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกมีค่าเท่ากบั 
0.12 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก มีค่าเท่ากบั 0.71 อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .01 โดยสัดส่วนของความเชื�อถือไดใ้นตวัแปรความคิดสร้างสรรค์ที�อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัเชิง
สาเหตุความไวว้างใจไดร้้อยละ 70 (R2 =0.70) 
  3)  ปัจจยัความร่วมมือ ไดรั้บอิทธิพลรวมในทิศทางบวก จากปัจจยัเชิงสาเหตุความไวว้างใจ มี
ค่าเท่ากบั 0.86 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกมีค่าเท่ากบั 0.86 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยสัดส่วนของความเชื�อถือไดใ้นตวัแปรความร่วมมือที�อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัเชิง
สาเหตุความไวว้างใจไดร้้อยละ 75 (R2 =0.75) 
  จากตารางที� 50 และจากขอ้ความที�กล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออ้ม และอิทธิพลของปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน 
ดงันี*   
  1)  อิทธิพลทางตรง พบวา่ ค่าสมัประสิทธิj อิทธิพลทางตรง 3 ปัจจยัเรียงลาํดบัจากค่ามากไปหา
นอ้ย คือ ปัจจยัความไวว้างใจ (TRUST) ปัจจยัความร่วมมือ (COLL) และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์(CREA) ซึ� งมี
ค่าสมัประสิทธิj อิทธิพลเท่ากบั 0.44, 0.47, และ 0.01 ตามลาํดบั  
  2)  อิทธิพลทางออ้ม พบว่ามีปัจจัยความไวว้างใจที�มีอิทธิพลทางออ้มต่อภาวะผูน้ําแบบ
กระจายอาํนาจ โดยส่งผา่น ปัจจยัความร่วมมือ มีค่าสมัประสิทธิj อิทธิพลเท่ากบั 0.47    
  3)  อิทธิพลรวม พบวา่ ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิj อิทธิพลรวมของตวัแปรสาเหตุที�มี
อิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทั*ง 3 ปัจจยั โดยเรียงลาํดบัจากค่ามากไปหานอ้ย 
คือ ปัจจยัความไวว้างใจ (TRUST) ปัจจยัความร่วมมือ (COLL) และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์ (CREA) มีค่า
สมัประสิทธิj อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.85, 0.47, และ 0.01 ตามลาํดบั    
  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื�อตอบวตัถุประสงค์การวิจยัขอ้ 3 และขอ้ที� 4 ผลการวิจยัสรุปไดว้่า 
โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�พฒันาขึ*นมีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และพบว่า ปัจจยัความไวว้างใจมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดต่อภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจโดยมีอิทธิพลทางตรงมีค่าเท่ากบั  0.44 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.85 อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
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สถิติที�ระดบั .01 รองลงมาคือ ปัจจยัความร่วมมือ มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.47 และอิทธิพลรวมมีค่าเท่ากบั 
0.47  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ส่วนปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์มีอิทธิพลทางตรงมีค่าเท่ากบั 0.01  และ
ค่าอิทธิพลรวมมีค่าเท่ากบั 0.01 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยสัดส่วนความเชื�อถือไดใ้นตวัแปรภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจที�อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัเชิงสาเหตุไดร้้อยละ 74 
  สามารถสรุปไดว้า่ ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยั
ที�นาํมาศึกษาต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน ดงักล่าวขา้งตน้ เป็นไปตาม
สมมติฐานที�กาํหนดไว ้     



บทที�  5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวจิยัครั� งนี� เพื�อศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐาน มีวตัถุประสงค ์4 ขอ้ ดงันี�  1) เพื�อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและ ระดบัสถานศึกษาที�สงักดั  2) เพื�อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัการแสดงออกในปัจจยัที�มีอิทธิพล
ต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานจาํแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา 
ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สังกดั และ 3) เพื�อตรวจสอบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�
พฒันาขึ�นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ และ 4) เพื�อศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของ
ปัจจยัที�นาํมาศึกษาต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 

ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในโรงเรียนที�เปิดการสอนในระดบั
ประถมศึกษาและมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน ปีการศึกษา 2554 จาํนวน 
31,323 คน และขนาดกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวิจยั จาํนวน 840 คน ซึ� งไดม้าจากการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการ
สุ่มแบบหลายขั�นตอน (multi – stage random sampling)   

ตวัแปรที�ใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร คือ 1) ตวัแปรแฝงภายใน ภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจ ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้3 ตวัแปร คือ การปฏิบติัภาวะผูน้าํ  วิสัยทศัน์ร่วม และวฒันธรรม
การทาํงานเป็นทีม 2) ตวัแปรแฝงภายใน ความร่วมมือประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต 3 ตวัแปร คือ การใชท้รัพยากร
ร่วมกนั การตดัสินใจร่วมกนั และความสัมพนัธ์ร่วมกนั  3) ตวัแปรแฝงภายใน ความคิดสร้างสรรคป์ระกอบดว้ย
ตวัแปรสังเกตได ้ 4 ตวัแปร คือ ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ความคล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุน่ในการคิด และ
ความละเอียดลออในการคิด และตวัแปรแฝงภายนอก ความไวว้างใจ ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกตได ้5 ตวัแปร คือ 
สมรรถนะรอบรู้ ความซื�อสตัย ์คุณงามความดี  ความน่าเชื�อถือ และความเปิดเผย 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  แบ่งออกเป็น 3 ตอน ตอนที� 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูต้อบ
แบบสอบถาม ลกัษณะเครื�องมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุขนาดสถานศึกษา 
ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สังกดั ตอนที� 2 แบบสอบถามวดัภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจตามการรับรู้ของตนเอง เป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า (rating scale) ตอนที� 3 แบบสอบถามวดั
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจตามการรับรู้ของตนเอง มีทั�งหมด 3 ปัจจยั 1) ปัจจยัดา้นความ
ร่วมมือ   2) ปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค ์3) ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 
(rating scale) โดยแบบสอบถามทั�งฉบบัมีค่าความเชื�อมั�นเท่ากบั 0.98 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติพรรณนาเพื�อหาค่าการแจกแจงความถี� ค่าร้อยละในการวิเคราะห์ขอ้มูล
สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม และการวเิคราะห์ค่าเฉลี�ย ค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และค่าความ
โด่งของระดบัการรับรู้เกี�ยวกบัปัจจยัที�มีอิทธิพล และภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ส่วนสถิติอา้งอิงใชใ้นการ
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วเิคราะห์ค่าสมัประสิทธิW สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ค่าสถิติ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (content validity) โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั และ
การวเิคราะห์เสน้ทางอิทธิพล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ (SPSS Statistics 17.0 BASE for Windows) และ
โปรแกรมลิสเรล (LISREL version 8.52) เพื�อการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างหรือความสมัพนัธ์โครงสร้าง
เชิงเสน้ (linear structural relationship: LISREL) ซึ�งสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี�  
 

1.     สรุปผลการวจัิย 
การสรุปผลการวิจยัในครั� งนี�   ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามรายละเอียดในแต่ละส่วนตาม

วตัถุประสงคก์ารวจิยัดงันี�   
1.1 ระดับการแสดงออกภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั'นพื'นฐาน และ

เปรียบเทียบจําแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา และระดับ

สถานศึกษาที�สังกดั 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั�นพื�นฐาน เพื�อตอบวตัถุประสงคข์อ้ที� 1 พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก ขอ้มูลมีการแจกแจงของ 
ตวัแปรโคง้เบซ้้ายและมีความโด่งสูงกว่าปกติเล็กน้อย เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นที�อยู่ในระดบัมาก
อนัดบัแรกคือ ดา้นวิสัยทศัน์ร่วมมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.46 รองลงมาคือดา้นวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีมมีค่าเฉลี�ย
เท่ากบั 4.43 และดา้นที�มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุดคือดา้นการปฏิบติัภาวะผูน้าํเท่ากบั 4.21 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ซึ� งเป็นไปตามสมมติฐาน
ที�กาํหนดไวมี้ 3 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา จาํแนกตามประสบการณ์การเป็น
ผูบ้ริหารสถานศึกษา และจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั  

โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัหน้าที�ในขนาดสถานศึกษาขนาดใหญ่มีระดับการแสดงออก
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัหนา้ที�ในสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก  
ส่วนผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา ช่วงอาย ุ31-40 ปี มีระดบัการแสดงออก
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมากกวา่ทุกช่วงอาย ุ(1-10 ปี 11-20 ปี และ 31-40 ปี) และผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
ระดับมธัยมศึกษามีระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจมากกว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05    

ในกรณีที�ผลการเปรียบเทียบที�พบวา่ไม่แตกต่างกนั ซึ�งไม่เป็นตามสมมติฐานที�กาํหนดไว ้มี 2 กรณี 
คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามเพศ และจาํแนกตามอาย ุ 

1.2    ระดับการแสดงออกในปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจ ของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั'นพื'นฐาน และเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผู้บริหาร

สถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สังกดั 
1.2.1    ผลการวิเคราะห์เพื�อศึกษาและเปรียบเทียบระดับการแสดงออกในปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อ

ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา 
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ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาและระดบัสถานศึกษาที�สังกดั เพื�อตอบวตัถุประสงค์ขอ้ที� 2 เมื�อ
พิจารณารายละเอียดในแต่ละปัจจยั พบวา่มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยั โดยปัจจยัความไวว้างใจมีค่าเฉลี�ย
สูงสุดเท่ากบั 4.50 รองลงมาคือ ปัจจยัความร่วมมือมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.43 และปัจจยัความคิดสร้างสรรคมี์ค่าเฉลี�ย
เท่ากบั  4.32 ผลการวเิคราะห์สามารถสรุปไดด้งันี�  

1.2.1.1 ปัจจยัดา้นความร่วมมือ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกของ
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พบว่า โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี�ยอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ขอ้มูลมีการแจกแจงของตวัแปรโคง้เบซ้า้ยและมีความโด่งสูงกวา่ปกติเล็กนอ้ย 
เมื�อพิจารณารายละเอียดเป็นรายดา้น พบวา่ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากโดยดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุด คือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ร่วมกนัมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.45 และดา้นที�มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด ดา้นการใชท้รัพยากรร่วมกนัมีค่าเฉลี�ย
เท่ากบั 4.41 

1.2.1.2   ปัจจยัความคิดสร้างสรรค์ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออก
ของปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พบวา่ โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ขอ้มูลมีการแจกแจงของตวัแปรเป็นโคง้เบซ้า้ยเล็กนอ้ย และมีความโด่งสูงกว่า
ปกติ  เมื�อพิจารณารายละเอียดเป็นรายดา้น พบวา่ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดใน
ระดบัมาก  คือ ดา้นความคิดริเริ�มสิ�งใหม่มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.35 และดา้นที�มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด ดา้นความคล่องแคล่วใน
การคิดมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.26  

1.2.1.3   ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกของ
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พบว่า โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ขอ้มูลมีการแจกแจงของตวัแปรเป็นโคง้เบซ้า้ยมาก และมีความโด่งสูงกวา่ปกติ  
เมื�อพิจารณารายละเอียดเป็นรายดา้น พบวา่ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมากและมากที�สุดโดยดา้นที�มีค่าเฉลี�ย
สูงสุดในระดบัมากที�สุด คือ ดา้นความเปิดเผยมีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.55 และดา้นที�มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด ดา้นสมรรถนะรอบ
รู้มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 4.35 

1.2.2  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํแนกตามเพศ อาย ุขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา
และระดบัสถานศึกษาที�สงักดั ผลการวเิคราะห์สามารถสรุปได ้ดงันี�    

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการแสดงออกของปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในปัจจยัดา้นความร่วมมือ โดยในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุก
ดา้น และดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดคือ ดา้นความสัมพนัธ์ร่วมกนั และที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05  ซึ� งเป็นไปตามสมมติฐานที�กาํหนดไวมี้ 2 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามขนาด
สถานศึกษา และจาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  ปัจจยัดา้นความไวว้างใจโดยในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นและดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดคือดา้นความเปิดเผย และที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ซึ� งเป็นไปตามสมมติฐานที�กาํหนดไวมี้ 3 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนก
ตามเพศ จาํแนกตามขนาดสถานศึกษา และจาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา  และปัจจัย
ความคิดสร้างสรรค ์โดยในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และดา้นที�มีค่าเฉลี�ยสูงสุดคือดา้นความคิดริเริ�มสิ�ง
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ใหม่ และที�พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ซึ�งเป็นไปตามสมมติฐานที�กาํหนดไวมี้ 1 
กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา   

โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเพศหญิงมีระดบัการแสดงออกในปัจจยัความไวว้างใจ
มากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเพศชาย  ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในขนาดสถานศึกษาขนาด
ใหญ่มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความร่วมมือ ปัจจยัดา้นความไวว้างใจและปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค์
มากกว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบัติราชการในสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก  นอกจากนี� ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร ช่วงอาย ุ11-20 และ 21-30 ปี มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้น
ความร่วมมือและปัจจยัดา้นความไวว้างใจมากกวา่ช่วงอาย ุ1-10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 

ในกรณีที�ผลการเปรียบเทียบพบวา่ไม่แตกต่างกนั ซึ�งไม่เป็นตามสมมติฐานที�กาํหนดไวใ้น
ปัจจยัดา้นความร่วมมือ มี 3 กรณี คือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามเพศ จาํแนกตามอาย ุและจาํแนกตามระดบั
สถานศึกษาที�สงักดั ปัจจยัความไวว้างใจ มี 2 กรณีคือผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามอาย ุและจาํแนกตามระดบั
สถานศึกษาที�สงักดั และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์มี 4 กรณีคือ ผลการเปรียบเทียบเมื�อจาํแนกตามเพศ จาํแนกตาม
อาย ุจาํแนกตามประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และจาํแนกตามระดบัสถานศึกษาที�สงักดั 

1.3    ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั'นพื'นฐานที�ผู้วจิยัพฒันาขึ'นมคีวามสอดคล้องเหมาะสมกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์   
การวิเคราะห์ในส่วนนี�  เป็นการตอบวตัถุประสงค์ขอ้ที�  3  ผลการตรวจสอบโมเดลสมการ

โครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานผูว้ิจยัพฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้ง
เหมาะสมกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าสัมประสิทธิW สหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ทุกคู่ และค่าสหสัมพนัธ์ทุกคู่มีค่าเป็นบวกอยูร่ะหวา่ง 0.451 ถึง 0.817 ขนาด
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (0.31 < r < 0.70) ถึงระดบัมาก (0.71 < r < 1.00)  แสดงให้เห็นวา่ลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ของตัวแปรที�ศึกษาเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง โดยค่าสัมประสิทธิW สหสัมพนัธ์สูงสุดเป็น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกต โดยตวัแปรที�มีความสมัพนัธ์กนัสูงสุดคือ ตวัแปร ความน่าเชื�อถือ (RELI) กบั
ตวัแปรคุณงามความดี (BENE) และตวัแปรสงัเกตที�มีความสมัพนัธ์กนัตํ�าสุด พบวา่ตวัแปรความยดืหยุน่ในการคิด  

(FLEX)  และตวัแปรการใชท้รัพยากรร่วมกนั (SHRE)  กบัตวัแปรการปฏิบติัภาวะผูน้าํ (LEAD)   
เมื�อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจก่อนการปรับโมเดล พบว่า 

โมเดลสมการโครงสร้างผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเชิงสมมุติฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ�นไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษใ์นครั� งแรก  เนื�องจากค่าไค-สแควร์ เป็นค่าที�มีขนาดความไวต่อกลุ่มตวัอยา่ง ยิ�งกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่

มากก็จะส่งผลให้ค่าไค-สแควร์ มีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 605.86 มี มีค่า

นยัสาํคญัทางสถิติ (p-value) เท่ากบั 0.00 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 84 ค่าสัดส่วนไค-สแควร์ (χ2/df) มีค่าเท่ากบั 
7.21  ส่วนค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 0.90 มีค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งที�ปรับแกแ้ลว้ 
(AGFI) เท่ากบั 0.86 มีดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.98 มีค่ารากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสอง
ของความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.009 มีค่าความคลาดเคลื�อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) เท่ากบั 0.09 มีค่าขนาดตวัอยา่งวิกฤติ (CN) เท่ากบั 147.57 และค่าสูงสุดและค่าตํ�าสุดของเศษเหลือใน
รูปคะแนนมาตรฐาน (LSR/SSR) เท่ากบั 11.05/-5.15 ซึ�งทุกค่ายงัไม่ผา่นเกณฑที์�กาํหนด  
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ผูว้จิยัจึงไดป้รับโมเดลสมการโครงสร้างโดยการใชด้ชันีปรับโมเดล (MI) โดยการปรับค่าดชันีที�มี
ค่ามากที�สุดที�โปรแกรมเสนอแนะ และเมื�อตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจหลงั
การปรับโมเดล พบวา่ โมเดลสมการโครงสร้างผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเชิงสมมุติฐานที�ผูว้ิจยัพฒันาขึ�น มีความ

สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ (χ2) มีค่าเท่ากบั 36.06 โดยมีค่า p-value เท่ากบั 

0.88 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ  ค่าองศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากบั 47 ค่าสัดส่วนไค-สแควร์ (χ2/df) มีค่าเท่ากบั 
0.77 ส่วนค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 0.99 มีค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งที�ปรับแกแ้ลว้ 
(AGFI) เท่ากบั 0.98 มีดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 1.00 มีค่ารากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสอง
ของความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.00 มีค่าความคลาดเคลื�อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
(RMSEA) เท่ากบั 0.00 มีค่าขนาดตวัอยา่งวกิฤติ (CN) เท่ากบั 1451.98   และมีค่าสูงสุดและตํ�าสุดของเศษเหลือใน
รูปคะแนนมาตรฐาน (LSR/SSR) เท่ากบั 1.71/-1.91 ซึ� งทุกค่ามีค่าผ่านเกณฑที์�กาํหนดทุกค่า  ซึ� งเมื�อพิจารณาจาก
ค่าสถิติที�ปรากฏนั�น แสดงให้เห็นว่าโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละเป็นไปตามสมมุติฐานการวจิยั 

1.4    ผลการตรวจสอบขนาดอทิธิพลทางตรง อทิธิพลทางอ้อมและอทิธิพลรวมของปัจจัยที�นํามาศึกษา

ต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั'นพื'นฐาน 
การวิเคราะห์ในส่วนนี�  เป็นการตอบวตัถุประสงค์ขอ้ที�  4 ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง 

อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัที�นาํมาศึกษาต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐาน เมื�อพิจารณาปัจจยัทั�ง 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัความไวว้างใจ ปัจจยัความร่วมมือ มีอิทธิพลในทิศทางบวก
ต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01, .01 ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัความคิด
สร้างสรรคมี์อิทธิพลในทิศทางบวกต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ และสาํหรับ
ปัจจยัความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัความคิดสร้างสรรคอ์ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
และเมื�อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม (indirect effect: IE) และอิทธิผลรวม (total 
effect: TE) ระหวา่งแต่ละตวัแปรแฝง ซึ� งตวัแปรต่าง ๆ สามารถส่งอิทธิพลทั�งทางตรงและทางออ้มต่อกนั โดย
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อตวัแปรแฝงภายใน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ความร่วมมือ และความคิด
สร้างสรรค ์ ประกอบไปดว้ย 

1.4.1   ภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจเป็นตวัแปรตามได้รับอิทธิผลรวมในทิศทางบวกอย่างมี
นยัสาํคญัที�ระดบั  .01 จากปัจจยัความไวว้างใจสูงสุด มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.85 ค่ามีอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.44, 0.41 อยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .01, .01 ตามลาํดบั รองลงมาคือปัจจยัความร่วมมือมี
อิทธิผลรวมต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ เท่ากบั 0.47 อยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .01 โดยมีอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางออ้มเท่ากบั 0.76, 0.00 ตามลาํดบั โดยสัดส่วนของความเชื�อถือไดใ้นตวัแปรภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจที�อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัเชิงสาเหตุความไวว้างใจ ความร่วมมือ และความคิดสร้างสรรค ์ร้อยละ 78 (R2 =0.78) 

1.4.2   ปัจจยัความร่วมมือเป็นตวัแปรตาม ไดรั้บอิทธิพลรวมในทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคญัที�
ระดบั .01 จากปัจจยัความไวว้างใจมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.86 ค่ามีอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.86 อยา่งมีนยัสาํคญั
ที�ระดบั .01 โดยสัดส่วนของความเชื�อถือไดใ้นตวัแปรปัจจยัความร่วมมือที�อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัเชิงสาเหตุความ
ไวว้างใจ ความร่วมมือ และความคิดสร้างสรรค ์ร้อยละ 75  (R2 =0.75) 
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1.4.3   ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์เป็นตัวแปรตาม ได้รับอิทธิพลรวมในทิศทางบวกอย่างมี
นยัสําคญัที�ระดบั .01 จากปัจจยัความไวว้างใจมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.83 ค่ามีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางออ้มเท่ากบั 0.71, 0.12 อยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .01, .05 ตามลาํดบั โดยสัดส่วนของความเชื�อถือไดใ้นตวัแปร
ปัจจยัความคิดสร้างสรรคที์�อธิบายไดด้ว้ยปัจจยัเชิงสาเหตุความไวว้างใจ ความร่วมมือ และความคิดสร้างสรรค ์
ร้อยละ 70 (R2 =0.70) 

ดงันั�น จึงสามารถสรุปไดว้า่ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของ
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ดงันี�  1) อิทธิพลทางตรง มี
ค่าสมัประสิทธิW อิทธิพลทางตรง 3 ตวัแปรเรียงลาํดบัจากค่ามากไปหานอ้ยคือ ปัจจยัความไวว้างใจ (TRUST) ปัจจยั
ความร่วมมือ (COLL) และปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์(CREA) ซึ�งมีค่าสมัประสิทธิW อิทธิพลเท่ากบั 0.85, 0.47, และ 
0.01  2) อิทธิพลทางออ้ม มีปัจจยัความไวว้างใจที�มีอิทธิพลทางออ้มต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ มีค่า
สัมประสิทธิW อิทธิพลเท่ากบั 0.41 โดยปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์มีค่าสัมประสิทธิW อิทธิพลเท่ากบั 0.14 ตามลาํดบั 
และ  3) อิทธิพลรวมพบวา่ ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธิW อิทธิพลรวมของตวัแปรสาเหตุที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 2 ตวัแปร โดยเรียงลาํดบัจากค่ามากไปหานอ้ย คือ ปัจจยัความไวว้างใจ 
(TRUST) และปัจจยัความร่วมมือ (COLL) มีค่าสมัประสิทธิW อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.86 มีค่าสมัประสิทธิW อิทธิพลรวม
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 แสดงให้เห็นวา่ ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม
และอิทธิพลรวมของปัจจยัที�นาํมาศึกษาต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานอยู่
ในระดบัสูงทุกปัจจยัซึ�งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัที�กาํหนดไว ้
 

2.    การอภิปรายผล 
การอภิปรายผลการวจิยัในครั� งนี�  ผูว้จิยัไดแ้บ่งเนื�อหาในการอภิปรายออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ระดบัภาวะ

ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและเปรียบเทียบ จาํแนกตามเพศ อาย ุ ขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สังกัด 2) ระดับปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและ
เปรียบเทียบจําแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษาประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดับ
สถานศึกษาที�สังกดั 3) การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ผูว้จิยัพฒันาขึ�นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ 4) การตรวจสอบ
ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัที�นาํมาศึกษาต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  ซึ�งในแต่ละส่วนมีประเด็นสาํคญัที�นาํมาอภิปรายผลการวจิยั ดงันี�  

2.1    ระดับภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจและเปรียบเทียบ จําแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษา 

ประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา และระดับสถานศึกษาที�สังกัด มีประเด็นสําคัญที�นํามาอภิปราย

ผลการวจิยั ดงันี'      
2.1.1   ระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน จาก

ผลการวจิยั พบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเป็นผูน้าํขององคก์ร ที�มีความสาํคญัและมี
บทบาทมากในการนําองค์กรให้ไปในทิศทางที�ประสบผลสําเร็จ  ผูน้ํา (leaders) ตามความหมายของสุเทพ               
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พงษศ์รีวฒัน์ (2548) หมายถึงบุคคลที�ถูกเลือกหรือไดรั้บการแต่งตั�งจากให้นาํกลุ่มและมีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ 
ของกลุ่มเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มที�กาํหนดไว ้ และนอกจากนั�นผูน้าํตอ้งมีภาวะผูน้าํในการนาํองคก์รไปสู่
จุดหมาย โดยตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความชาํนาญและคุณธรรมและสอดคลอ้งกบัใน
ปัจจุบนัที�ไดมี้การเปลี�ยนแปลงทางการศึกษาในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งทั�วถึงในการกระจายอาํนาจและบทบาท
ลงไปยงัสถานศึกษา สอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พุทธศกัราช 2553 
(ฉบบัที� 2) (สาํนกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) ที�ประกาศแบ่งเขตพื�นที�การบริหารจดัการมธัยมศึกษาแยก
ออกจากประถมศึกษาอยา่งชดัเจน ทาํใหมี้การกระจายอาํนาจในการบริหารในสถานศึกษา การบริหารจดัการอยา่ง
ทั�วถึงและส่งผลต่อการบริหารของผูน้าํในองคก์ร ในการมีอิสระในการบริหารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ซึ�งผูน้าํในยคุ
ใหม่ก้าวไกลสู่สากล ตอ้งมีลกัษณะมีความรู้ มีวิสัยทัศน์และความคิดสร้างสรรค์ (อารีย ์พนัธ์มณี, 2546) ซึ� ง
สอดคลอ้งกบัทศันะของ Harris (2008) ที�กล่าววา่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจเนน้ไปที�ความสมัพนัธ์และผลลพัธ์
ที�มีประสิทธิผลขององค์กร โดยเน้นที�รูปแบบภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจที�เปลี�ยนแปลงไปตามสถานการณ์   
เช่นเดียวกบักบัทศันะของ Riley (2000) ที�ให้ทศันะว่า ภาวะผูน้าํแบบการกระจายอาํนาจ  เป็นเครือข่ายของ
ความสัมพนัธ์ (network of relation) ระหว่าง คน  โครงสร้าง  และวฒันธรรม  มากกว่าที�จะเป็นภาวะผูน้าํของ
บุคคลเดียวที�เป็นอาจารยใ์หญ่ของโรงเรียน  และนอกจากนี� ในงานของ Spillane (2006) ไดพ้ฒันาภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจ ซึ�งถูกยกระดบัจากการกระทาํของผูบ้ริหารโรงเรียนต่อผลของปฏิกิริยาที�รวมกนัของผูน้าํโรงเรียน 
ผูต้ามและการใชสิ้�งประดิษฐ์ในสถานการณ์ที�หลากหลาย โดยมีองคป์ระกอบที�สาํคญัคือ  การปฏิบติัภาวะผูน้าํ 
(leadership practice) ซึ� งถือเป็นหัวใจของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ การมีปฏิสัมพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงาน 
(interactions) ของผูน้าํ ผูต้าม และในสถานการณ์ในแต่ละดา้นของความเป็นผูน้าํ และสถานการณ์ของความเป็น
ผูน้าํควรมีการมอบบทบาทหนา้ที�ใหก้บับุคลากรในองคก์รไดแ้สดงความเป็นผูน้าํตามสถานการณ์ดว้ย  ซึ� งตรงกบั
ในสภาพการณ์ในปัจจุบนัที�วา่ ผูน้าํควรมีภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในการบริหารงาน มีความเป็นอิสระในการ
บริ ห า ร จัดก า ร โ ด ยยึด ต า ม แ นวท า ง ก าร ป ฏิ รู ป ก าร ศึ ก ษ า พร ะ ร า ชบัญ ญัติ ร ะ เ บีย บ บ ริ ห าร ร า ชก า ร
กระทรวงศึกษาธิการ พุทธศกัราช 2553 (ฉบบัที� 2) (2553) และ ที�กาํหนดไวว้า่ให้สถานศึกษาที�จดัการศึกษาขั�น
พื�นฐานตามมาตรา 34 (2)  เฉพาะที�เป็นโรงเรียน มีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยจะตอ้งมีการจดัการศึกษาแบบกระจาย
อาํนาจ  และมีการกระจายภาระงาน  ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งให้ความสาํคญัในการบริหารงานในสถานศึกษา
ตนเอง โดยการกระจายภาระงานตามสายงาน กรอบโครงสร้าง การร่วมจดัทาํวสิยัทศัน์ การทาํงานร่วมกนัและการ
ใหอ้าํนาจกบับุคลากรในการปฏิบติัหนา้ที�ในบทบาทของผูน้าํ  สอดคลอ้งกบัทศันะของ ธีระ รุญเจริญ (2545) ได้
กล่าวเกี�ยวกับการบริหารจดัการศึกษาดา้นการกระจายอาํนาจว่า การจดัการศึกษาและภารกิจการบริหารตาม
แนวทางพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติที�กาํหนดไว ้จะตอ้งมีการจดัการศึกษาแบบกระจายอาํนาจในหนา้ที�การ
จดัการศึกษาและภารกิจการบริหารตามแนวทางพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ โดยมุ่งหวงัให้มีส่วนร่วมจาก
ทุกฝ่ายและลดขั�นตอนการบริหาร เป็นการใชท้รัพยากรในองคก์รอยา่งคุม้ค่าเกิดประโยชน์ต่อ การพฒันาคุณภาพ
การศึกษามากที�สุด โดยที�การกระจายอาํนาจการบริหารสถานศึกษา จะเกิดประโยชน์ต่อนกัเรียนที�ผา่นมาและคาด
วา่พอทาํได ้ และจากผลการวิจยัของ วิสุทธิW  วิจิตรพชัราภรณ์ (2548) ที�ไดศึ้กษารูปแบบการจดัการศึกษาแบบ
กระจายอาํนาจในสถานศึกษา ตามแนวทางพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 พบวา่ โดยภาพรวมการ
จดัการศึกษาแบบกระจายอาํนาจในสถานศึกษาขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดเลก็ มีลกัษณะการกระจายอาํนาจ
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โดยยึดหลักการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบและคาํนึงถึงความเหมาะสม ความสอดคลอ้งของบริบทใน
สถานศึกษา ดงันั�น ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจจึงเป็นปรากฏการณ์ที�สําคญัอยา่งยิ�งในยคุปัจจุบนันี�  ในยุคที�มี
ความซับซ้อน ความเจริญทางเทคโนโลยี ความเขา้ถึงในทุกพื�นที� ตลอดจนเครือข่ายที�สามารถติดต่อสื�อสารได้
อยา่งรวดเร็ว เช่นเดียวกบังานวิจยัของประเสริฐ สุวรรณพา (2549) ก็พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการปฏิบติั
ตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพในระดับมาก และตอ้งการให้การปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีคุณภาพและเป็นแบบอยา่งที�ดีแก่ผูร่้วมงาน มีภาวะความเป็นผูน้าํ สามารถสร้างความไวว้างใจให้กบั
สมาชิกในสถานศึกษาได ้นั�นคือ ผูบ้ริหารทุกคนควรมีจิตสาํนึกในการบริหารและการมีคุณธรรมจริยธรรมในการ
ปกครองสมาชิก โดยการเป็นแบบอยา่งที�ดี มีความขยนั อดทน และตอ้งให้ความสาํคญักบักฎเกณฑที์�เป็นวิชาชีพ
ของตน  

เมื�อพิจารณาค่าเฉลี�ยในแต่ละองค์ประกอบของภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ พบว่า
องคป์ระกอบ วิสัยทศัน์ร่วม มีค่าเฉลี�ยระดบัมากในลาํดบัแรก อาจเนื�องมาจาก  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน
เป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในสถานศึกษาจึงควรให้ความสาํคญักบัการกาํหนดวิสัยทศัน์ร่วมกนัของสถานศึกษา  ควร
ให้ความสาํคญัในการกาํหนด เป้าหมายการปฏิบติังานของสถานศึกษาร่วมกนั เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจใน
วสิยัทศัน์ร่วมกนักบับุคลากร มุ่งมั�นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามวสิยัทศัน์ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�สอดคลอ้ง
กบัวสิยัทศัน์อยา่งมีอิสระ นอกจากนี�ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใหค้วามสาํคญักบัการวางแผนในการบริหารจดัการ
ของสถานศึกษาทั�งระบบ ดงันั�นผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีความสามารถในการบริหารจดัการในองคก์ร การมอง
การณ์ไกล การมองภาพอนาคตขององคก์รวา่จะไปในทิศทางใดที�จะทาํให้องคก์รประสบผลสาํเร็จ สอดคลอ้งกบั 
พระราชวรมุณี (ประยูร ธมมจิตโต) (2541) ที�ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูบ้ริหารคือนกับริหารตอ้งมีคุณลกัษณะ 3 ประการ
ดงัที�พระพทุธเจา้ตรัสไวใ้นทุติปาปณิกสูตร ดงันี�  1) จกัขมุา หมายถึงผูที้�มองการณ์ไกล คือตอ้งรู้จกัวางแผนในการ
ดาํเนินงานต่างๆ 2) วิธูโร หมายถึงมีความเชี�ยวชาญเฉพาะดา้น และ 3) นิสสยสัมปันโน หมายถึง พึ�งพาอาศยัคน
อื�นได ้มีมนุษยสมัพนัธ์ดี และยงัสอดคลอ้งกบัทศันะของ Evans (1996) ให้ทศันะวา่ วิสัยทศัน์ร่วมวา่เป็นผลลพัธ์
ของระบบ การวางแผนที�มีเหตุผลตามดว้ยการประเมินของเงื�อนไขภายในโรงเรียน ส่วน Kotter (1996) ยงัให้
ความหมายที�เป็นประโยชน์ของวิสัยทศัน์วา่เป็น เหมือนรูปภาพของอนาคตบางอย่างที�เป็นนยัหรือขอ้คิดเห็นที�
ชดัเจน  Senge, Kleiner, Roberts, Ross, Roth, & Smith (1999) ไดใ้ห้แนวคิดโดยรวมวา่ ผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้งจะตอ้ง
ให้รับผิดชอบในการกําหนดวิสัยทัศน์ร่วมและจะต้องบังคับตนเองและสร้างแรงจูงใจในการกระทําก่อนที�
โรงเรียนสามารถเปลี�ยนแปลงได ้"วสิยัทศัน์ที�ถูกบงัคบัโดยการเชื�อมต่อกบัคนอื�นๆเกี�ยวกบัองคป์ระกอบของพลงั
การเปลี�ยนแปลง" และ Beach (2006) ไดอ้ธิบายวา่ วิสัยทศัน์เป็นเหมือนกระบวนการของการมีส่วนร่วมและ
สมัพนัธ์กบัเงื�อนไขขององคก์รและยงัเป็นแค่ความคิดในอนาคตเท่านั�นทั�งบุคลากรและองคก์าร โดยยึดหลกัการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม ดงันั�นภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจควรมีการกระจายไปยงัคนอื�นๆ เพื�อให้ทุกคนใน
องคก์รไดป้ฏิบติัภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งทั�วถึง ซึ� งสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สุวรรณ นรพกัตร์ (2545) และจิติมา 
วรรณศรี (2550) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา พบว่า ระดบัวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่าผูน้าํควรให้ความสําคญักบัการมองภาพอนาคตร่วมกนัขององค์กร  
การกาํหนดเป้าหมายขององคก์รร่วมกนั และการมุ่งมั�นใหเ้กิดขึ�น ซึ�งตรงกบัแนวคิดของ ธีระ รุญเจริญ (2550) คือ 
ลกัษณะของผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการส่งเสริมการเรียนรู้ มีการจดัโครงสร้างองคก์ร มีการบริหารงาน
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อยา่งเป็นระบบ เพื�อให้ผ่านจุดมุ่งหมาย จดัให้มีการประกนัคุณภาพการศึกษาที�ดีเสริมความร่วมมือ จดัการศึกษา
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียนและทอ้งถิ�น ผูบ้ริหารตอ้งมีวสิยัทศัน์มองการจดัการศึกษาในอนาคตและ
วางแผนการกาํหนดนโยบายทางการศึกษา เพื�อให้สอดคลอ้งกบัทอ้งถิ�นและชุมชน มีการนาํเทคโนโลยีมาใชใ้ห้
เหมาะสมกบัการจดัการศึกษาและนาํวสัดุที�มีในทอ้งถิ�นมาปรับใชต้ามความเหมาะสม เป็นที�พึ�งของชุมชนทาง
วชิาการได ้และผูบ้ริหารตอ้งมีความเสียสละ เมตตา กรุณา มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรม จริยธรรม 

เมื�อพิจารณาค่าเฉลี�ยในแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู ้นําแบบกระจายอาํนาจพบว่า
องคป์ระกอบ การปฏิบติัภาวะผูน้าํ ถึงแมจ้ะมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก แต่เป็นลาํดบัสุดทา้ย อาจเป็นเพราะวา่  ใน
ประเด็นเกี�ยวกับการปฏิบัติภาวะผูน้ํานั�น เป็นลกัษณะที�เน้นไปที�การใช้รูปแบบภาวะผูน้ําที�หลากหลายและ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจบุคลากรในสถานศึกษาใชภ้าวะผูน้าํ
ใหบ้รรลุเป้าหมาย ใชก้ระบวนการในการใชภ้าวะผูน้าํที�ทา้ทาย เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา  และให้บุคลากรมี
อาํนาจในการใชภ้าวะผูน้าํอยา่งอิสระ ดงันั�นในการปฏิบติัภาวะผูน้าํนั�น เป็นการมอบหมายภาระงานจากครูใหญ่ 
อาจารยใ์หญ่หรือผูอ้าํนวยการสถานศึกษาสู่ผูบ้ริหารระดบัรองลงมาเพื�อให้มีการกระจายงานหรือภาระงานได้
อยา่งทั�วถึง แต่เนื�องจากสงัคมไทยยงัเป็นสงัคมที�ยงัใหเ้กียรติผูใ้หญ่ในการบริหารงาน ยงัถือเรื�องตาํแหน่งหนา้ที�ที�
สูงในการบริหารงาน และในการมอบหมายภาระงานหรือการปฏิบติัภาวะผูน้าํของคนอื�นๆ สอดคลอ้งในงานวิจยั
ของ Spillane (2006) ที�ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการพฒันาภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ซึ� งถูกยกระดบัจากการกระทาํ
ของผูบ้ริหารโรงเรียนต่อผลของปฏิกิริยาที�รวมกนัของผูน้าํโรงเรียน ผูต้ามและการใชสิ้�งประดิษฐใ์นสถานการณ์ที�
หลากหลาย โดยมีองคป์ระกอบที�สาํคญัคือ การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice) ซึ� งถือเป็นหัวใจของภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  การมีปฏิสมัพนัธ์ต่อเพื�อนร่วมงาน (interactions) ของผูน้าํ ผูต้าม และในสถานการณ์ใน
แต่ละดา้นของความเป็นผูน้าํ   และสถานการณ์ของความเป็นผูน้าํควรมีการมอบบทบาทหนา้ที�ให้กบับุคลากรใน
องคก์รไดแ้สดงความเป็นผูน้าํตามสถานการณ์ดว้ย และในงานของ     

2.1.2   ระดบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและเปรียบเทียบจาํแนกตามเพศ 
อาย ุขนาดสถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สังกดั มีประเด็นสาํคญั
ที�นาํมาอภิปรายผลการวจิยั ดงันี�  

 จากผลการวิจัยที�พบว่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเพศชายและเพศหญิง มีการ
แสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไม่แตกต่างกนั  ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก การศึกษาในปัจจุบนัเปิดโอกาสให้
คนไทยทุกคนมีความเสมอภาคในการเขา้รับการศึกษา โดยไม่คาํนึงถึงความแตกต่างดา้นเพศ ทาํให้ผูบ้ริหารไม่วา่
เพศหญิงหรือเพศชายต่างก็มีภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและสามารถบริหารจดัการในสถานศึกษาไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพไดไ้ม่แตกต่างกนั และการพิจารณาความสาํเร็จในการบริหารจดัการสถานศึกษาเชิง
ประจกัษใ์นสภาวะปัจจุบนัผูบ้ริหารหญิงและผูบ้ริหารชาย ต่างก็มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการและ
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเช่นเดียวกนั และผูบ้ริหารหญิงไดรั้บการยอมรับและการยก
ยอ่งเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง (จิติมา วรรณศรี, 2550) แต่อาจไม่สอดคลอ้งกบัทศันะของ กนกอร สมปราชญ ์(2548) 
และ Shaeshaft (1992) ไดก้ล่าวถึงเรื�องเพศกบัภาวะผูน้าํไวว้า่แมว้า่ปัจจุบนัสังคมไทยจะเป็นประชาธิปไตยทุกคน
มีสิทธิเสรีภาพเท่าเทียมกนัแต่ระดบัภาวะผูน้าํระหวา่งเพศกบัมีความแตกต่างกนัโดยเห็นไดจ้ากพฤติกรรมการ
ติดต่อสื�อสาร การสร้างความสัมพนัธ์ การรับฟังความคิดเห็น การเป็นผูน้าํการเปลี�ยนแปลงหรือความรับผิดชอบ 
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การมีคุณธรรมจริยธรรม การเป็นผูน้าํทางวชิาการ ซึ�งสุภาพสตรีจะมีภาวะผูน้าํที�สูงกวา่  แต่ถา้เป็นการใชอ้าํนาจมา
จากลกัษณะส่วนตวั บุรุษจะมีภาวะผูน้าํแบบนี� สูงกวา่ ดงัเช่นภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน (transactional leadership)
ซึ� งโดยทั�วไปบุคคลคนหนึ�งอาจมีบทบาทที�ดีของบุรุษและสตรีรวมอยู่ในคนเดียวกนัเพียงแต่การแสดงออกไม่
พร้อมกนั  หากผูน้าํสามารถนาํเอาส่วนดีของทั�งสองเพศมาบูรณาการเขา้เป็นคุณสมบติัของตนก็จะเป็นผูน้าํที�
ประสบผลสําเร็จในการปฏิบติังาน นอกจากนี� แลว้ผูบ้ริหารเพศหญิงอาจมีความละเอียดอ่อนในการปฏิบติังาน
มากกวา่ และยงัมีบุคลิกในการประนีประนอมในสถานการณ์ต่างๆ ไดม้ากกวา่เพศชาย    

ที�เป็นเช่นนี�อาจเนื�องมาจากพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 25542 แกไ้ข
เพิ�มเติม (ฉบบัที� 2) พุทธศกัราช 2545 (ฉบบัที� 3) พุทธศกัราช 2553 (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 
2553) กาํหนดไวว้า่ การจดัการศึกษาใหย้ดึหลกัเป็นการศึกษาตลอดชีวติสาํหรับประชาชน ให้สังคมมีส่วนร่วมใน
การจดัการศึกษา และการพฒันาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอยา่งต่อเนื�อง กระบวนการเรียนรู้เพื�อ
ความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวฒันธรรม 
การสร้างสรรคจ์รรโลงความกา้วหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อนัเกิดจากการจดัสภาพแวดลอ้ม สังคม 
การเรียนรู้และปัจจยัเกื�อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อยา่งต่อเนื�องตลอดชีวิต  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ นิกญัชลา                
ลน้เหลือ (2554) ไดศึ้กษาเรื�อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํเชิงวสิยัทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
พบวา่ระดบัการแสดงออกของภาวะผูน้าํเมื�อจาํแนกตามเพศทั�งชายและหญิงไม่มีความแตกต่างกนั เช่นเดียวกบัใน
ผลการวจิยัของ บรรจบ บุญจนัทร์ (2554) ไดศึ้กษาเรื�อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะเชิงเทคโนโลยขีองผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ก็พบว่าผูบ้ริหารทั� งเพศชายและเพศหญิงมีระดับการแสดงออกภาวะผูน้ําไม่มีความ
แตกต่างกนัเหมือนกนั  

จากผลการวิจยัที�พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�มีช่วงอายุแตกต่างกนั มีการ
แสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไม่แตกต่างกนั  ทั�งนี�อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เป็น
ผูบ้ริหารที�ตอ้งมีความเป็นผูน้าํสูง กลา้ตดัสินใจและมีความรู้ ความสามารถ ซึ� งผูบ้ริหารที�ดีนั�นควรมีลกัษณะที�มี
ความรับผิดชอบและตอ้งฟังความเห็นทางทุกฝ่ายอย่างเป็นธรรม ควรเป็นผูที้� มีภาวะผูน้ําและพฒันาตนเอง
ตลอดเวลา  ซึ�งสอดคลอ้งกบัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาพื�นฐานไดมี้นโยบายในการสอบคดัเลือกผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานและ ไดมี้การเปิดโอกาสใหก้บัผูที้�จะมาเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษานั�น ตามหลกัเกณฑ ์ว7 วา่
ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการสรรหาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื�อบรรจุและแต่งตั�งให้ดาํรงตาํแหน่ง
รองผูอ้าํนวยการสถานศึกษาและผูอ้าํนวยการสถานศึกษา (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐาน, 2555) 
โดยกาํหนดหลกัเกณฑ์ว่า ในเรื�องประสบการณ์การทาํงาน วุฒิการศึกษาขั�นตํ�าปริญญาตรี  และมีใบประกอบ
วิชาชีพผูบ้ริหารสถานศึกษา แต่ไม่มีหลกัเกณฑ์ของอายใุนการสอบบรรจุ ดงันั�นผูบ้ริหารในการบริหารงานใน
สถานศึกษาในทุกช่วงอายนุั�นสามารถบริหารจดัการไดมี้ประสิทธิภาพเท่าเทียมกนั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
บรรจบ  บุญจนัทร์ (2554) ไดศึ้กษาเรื�อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะเชิงเทคโนโลยขีองผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐาน พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีการแสดงออกภาวะผูน้าํในทุกช่วงอายไุม่มีความแตกต่างกนั แต่
อาจไม่สอดคลอ้งกับบริบทของไทย จากผลการวิจยัของ วาโร เพ็งสวสัดิW  (2549) ไดศึ้กษาการพฒันารูปแบบ
ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ตรงของประสิทธิผลภาวะผูน้าํที�ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน โดยไดพ้บวา่
ผูบ้ริหารที�มีอายมุากขึ�นจะมีความสุขมุ รอบคอบ ในการคิดและตดัสินใจที�จะทาํให้องคก์รประสบผลสาํเร็จ ทั�งนี�
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เพราะอาจเป็นการสั�งสมประสบการณ์ของผูบ้ริหาร มีการเรียนรู้ในสิ�งใหม่และการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ที�
เกิดขึ�นตลอดเวลา  และอาจเนื�องมาจากพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พทุธศกัราช 25542 แกไ้ขเพิ�มเติม (ฉบบั
ที� 2) พทุธศกัราช 2545 (ฉบบัที� 3) พทุธศกัราช 2553 กาํหนดไวว้า่ การจดัการศึกษาใหย้ดึหลกัเป็นการศึกษาตลอด
ชีวิตสําหรับประชาชน ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา และการพฒันาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้
เป็นไปอยา่งต่อเนื�อง กระบวนการเรียนรู้เพื�อความเจริญงอกงามของบุคคลและสงัคม โดยการถ่ายทอดความรู้ การ
ฝึก การอบรม การสืบสานทางวฒันธรรม การสร้างสรรคจ์รรโลงความกา้วหนา้ทางวิชาการ การสร้างองคค์วามรู้
อนัเกิดจากการจดัสภาพแวดลอ้ม สงัคม การเรียนรู้และปัจจยัเกื�อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อยา่งต่อเนื�องตลอดชีวิต จึง
มีส่วนทาํใหผ้ลการเปรียบเทียบระดบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจที�มีอายตุ่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั  

จากผลการวิจยัที�พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาที�
แตกต่างกนั มีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .05 และพบวา่
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจมากกวา่สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก  ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก สภาพของบริบทของประเทศ
ไทย สถานศึกษาที�มีขนาดใหญ่มีความพร้อมมากกว่าในเกือบทุกด้านทั� งในด้านวิชาการ บุคลากร เทคโนโลย ี       
ซึ�งสามารถทาํใหก้ารดาํเนินงานของสถานศึกษาขนาดใหญ่เป็นไปดว้ยความราบรื�นและสามารถบริหารจดัการได้
อยา่งมีคุณภาพ มีความพร้อมดา้นบุคลากร มีการกระจายงานไดอ้ยา่งทั�วถึง ส่วนสถานศึกษาขนาดกลางและขนาด
เลก็ยงัมีปัญหาในเรื�องของบุคลากร และงบประมาณ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ บรรจบ บุญจนัทร์ (2554) ได้
ศึกษาเรื� อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะเชิงเทคโนโลยีของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน พบว่าผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที�ปฏิบติัหนา้ที�ในขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนัมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั .05 และ
ยงัพบว่าผูบ้ริหารที�ปฏิบติัหน้าที�ในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีการแสดงออกภาวะผูน้าํมากกว่าผูบ้ริหารที�ปฏิบัติ
หนา้ที�ในสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเลก็ เช่นเดียวกบัผลการวิจยัของ สัมฤทธิW  กางเพง็ (2551) ไดศึ้กษาเรื�อง 
ปัจจยัทางการบริหารที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน:การพฒันาและการตรวจสอบความตรงของตวัแบบ 
โดยพบวา่ผูบ้ริหารที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีค่าเฉลี�ยสูงผูบ้ริหารที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษา
ขนาดเล็กอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  แสดงให้เห็นวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัหนา้ที�ในสถานศึกษาที�มีขนาด
ต่างกนัยอ่มมีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกนั  

จากผลการวจิยัที�พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในช่วงอายตุ่างกนั มีระดบัการแสดงภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไม่แตกต่างกนั  ทั�งนี�อาจเนื�องมาจาก 
บริบทสถานศึกษาในประเทศไทยที�ให้โอกาสผูบ้ริหารรุ่นใหม่ในการเขา้มาบริหารงานมากขึ�นและไดเ้รียนรู้ไป
พร้อมกบัผูบ้ริหารรุ่นเก่า และไดมี้การประสานงานกนัในการทาํงาน เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์
ไม่ว่ามากหรือน้อย ถือว่าเป็นบุคคลสําคัญของสถานศึกษาในการบริหารงาน เป็นผูที้� มีบทบาทสําคัญต่อ
สถานศึกษาและมีความรับผิดชอบต่อการศึกษาเช่นกนั เพื�อให้การศึกษาประสบผลสาํเร็จ มีคุณภาพต่อผูเ้รียน จึง
อาจส่งผลใหร้ะดบัการแสดงออกในภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไม่แตกต่างกนั ซึ�งสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั ของ 
นิกญัชลา ลน้เหลือ (2554) ไดศึ้กษาเรื�องโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐาน ที�สรุปวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์ต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั แต่อาจไม่สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ Braun (1991) ที�ไดส้รุปวา่ประสบการณ์ทางการบริหารย่อมมีความสัมพนัธ์กบัการบริหารของ
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ผูบ้ริหารโดยตรง โดยไดใ้หเ้หตุผลวา่ในประเทศสหรัฐอเมริกา มีตลาดวชิาอยูก่วา้งขวางและหลากหลาย ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาต่างก็แสวงหาความรู้โดยการเขา้รับการอบรม สัมมนา เพื�อให้ไดค้วามรู้เพิ�มขึ�น มากนอ้ยแตกต่างกนั 
ดงันั�นผูที้�ดาํรงตาํแหน่งทางการบริหารมานานยอ่มไดส้ั�งสมความรู้ความคิดมากกวา่ผูที้�ดาํรงตาํแหน่งมาเป็นเวลา
นอ้ยกวา่ เช่นเดียวกบัในผลการวิจยัของ วาโร เพง็สวสัดิW  (2549) ไดศึ้กษาเรื�อง การพฒันารูปแบบความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงเสน้ตรงของประสิทธิผลภาวะผูน้าํที�ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน โดยพบในองคป์ระกอบภูมิ
หลงัผูบ้ริหารในเรื�องของประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร ควรมีการกาํหนดคุณสมบติัของบุคคลและใหค้วามสาํคญั
ในการพิจารณาการเป็นผูบ้ริหารดว้ย  

จากผลการวิจัยที�พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ที�ปฏิบัติราชการในระดับ
สถานศึกษาในสังกดัที�แตกต่างกนั มีระดบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .05 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานระดบัมธัยมศึกษามีระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจมากกวา่ผูบ้ริหารระดบัประถมศึกษา ทั�งนี� เนื�องมาจากสภาพการณ์จริง บริบทเชิงประจกัษข์องสถานศึกษา
ในประเทศไทย ระบบการจดัการศึกษาของไทย และผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษามี
ความแตกต่างทั�งในเรื�องวฒันธรรมขององคก์ร โดยสถานศึกษาระดบัประถมศึกษามีเป็นจาํนวนมากกระจายอยูท่ั�ว
ทุกพื�นที�ทาํใหก้ารจดัสรรงบประมาณในส่วนการอบรมพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ทั�วถึงรวมถึงงบประมาณที�
เกี�ยวขอ้งกบัเทคโนโลยีสารสนเทศซึ�งเป็นสิ�งจาํเป็นในการพฒันาการบริหารจดัการภายในสถานศึกษา ทั�งนี� ยอ่ม
ส่งผลโดยตรงต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยเฉพาะการบ่มเพาะภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจให้เกิดกับ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกระดบัอย่างหลีกเลี�ยงไม่ได ้ อีกทั�งไดมี้ พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พุทธศกัราช 
2553 (ฉบบัที� 3) โดยมีเหตุผลในการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัฉบบันี�  คือ โดยที�การจดัการศึกษาขั�นพื�นฐาน
ประกอบดว้ยการศึกษาระดบัประถมศึกษาและระดบัมธัยมศึกษา ซึ� งมีระบบการบริหารและการจดัการศึกษาของ
ทั�งสองระดบัรวมอยูใ่นความรับผิดชอบของแต่ละเขตพื�นที�การศึกษา ทาํให้การบริหารและการจดัการศึกษาขั�น
พื�นฐานเกิดความไม่คล่องตวัและเกิดปัญหาการพฒันาการศึกษา สมควรแยกเขตพื�นที�การศึกษาออกเป็นเขตพื�นที�
การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื�นที�การศึกษามธัยมศึกษา เพื�อใหก้ารบริหารและการจดัการศึกษามีประสิทธิภาพ 
อนัจะเป็นการพฒันาการศึกษาแก่นกัเรียนในช่วงชั�นประถมศึกษาและมธัยมศึกษาให้สัมฤทธิผลและมีคุณภาพ
ยิ�งขึ�น (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2553) และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ จิราวรรณ เล่งพาณิชย ์
(2554) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน 
พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานทั�งระดบัประถมศึกษาและระดับมธัยมศึกษามีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคญั และจากผลการวิจยัของ นิกญัชลา ลน้เหลือ (2554) ไดศึ้กษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํเชิง
วสิยัทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ซึ�งในงานวจิยัพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีการแสดงออก
ในภาวะผูน้าํแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัเช่นเดียวกนั  และสอดคลอ้งกบัทศันะของ วโิรจน์ สารรัตนะและสมัพนัธ์ 
พนัธ์พฤกษ ์(2546) ใหท้ศันะในบทความเรื�องผูบ้ริหารใหม่ในโรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษา:กรณีศึกษา
ปรากฏการณ์ภายในประเทศ วา่ปัญหาในการบริหารสถานศึกษาของผูบ้ริหารมีปัจจยัที�ส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ที�
ทั�งผูบ้ริหารระดบัประถมศึกษาและระดบัมธัยมศึกษาที�มีความเหมือนกนั คือ 1) ชุมชน 2) องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล 3) ผูป้กครอง และ 4) คณะกรรมการสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ขณะที�ปัจจยัที�ส่งผลต่อผูบ้ริหารสถานศึกษา
ระดบัมธัยมมากขึ�นไดแ้ก่ 1) ผูบ้งัคบับญัชา และ 2) ผูน้าํชุมชน 
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2.2   ระดับปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจและเปรียบเทียบ ตามเพศ อายุ ขนาด

สถานศึกษา ประสบการณ์การเป็นผู้บริหารสถานศึกษา และระดบัสถานศึกษาที�สังกดั   

2.2.1   ปัจจยัความร่วมมอื  
จากผลการวิจยัที�พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกปัจจยัความ

ร่วมมือ โดยมีองค์ประกอบอยู่ 3 ด้านคือ ด้านการใช้ทรัพยากรร่วมกัน ด้านการตัดสินใจร่วมกันและด้าน
ความสัมพนัธ์ร่วมกนั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั�งนี� อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดในสถานศึกษา ที�สามารถบริหารจดัการไดเ้บ็ดเสร็จภายในสถานศึกษา เป็นผูมี้อาํนาจสูงสุด
ในสถานศึกษา  มีความรับผิดชอบและมีอาํนาจในการตดัสินใจ ดงันั�นในการบริหารในสถานศึกษาผูบ้ริหารตอ้ง
ใหค้วามสาํคญัในการร่วมมือกบับุคลากรภายในสถานศึกษาและภายนอกสถานศึกษารวมไปถึงผูป้กครอง ชุมชน 
องค์กรภายนอกดว้ย เพราะความร่วมมือ เป็นการทาํงานร่วมกนัเพื�อให้บรรลุเป้าหมาย เป็นกระบวนการทาํงาน
ของคนสองคนหรือมากกวา่นั�นหรือในองคก์รที�ตระหนกัถึงการมีส่วนร่วมในเป้าหมาย มีส่วนร่วมในความรู้ การ
เรียนรู้และการสร้างความสอดคลอ้งกนั ความร่วมมือส่วนใหญ่ตอ้งการภาวะผูน้าํ ถึงแมว้า่รูปแบบของภาวะผูน้าํ
สามารถเป็นสงัคมภายในการกระจายอาํนาจและการร่วมกนัของกลุ่ม สอดคลอ้งกบัทศันะของ Liedkta & Whitten 
(1998) ที�ไดก้ล่าวว่าความร่วมมือเป็นกระบวนการของการร่วมกนัตดัสินใจระหวา่งองค์กรอิสระรวมไปถึงการ
ร่วมตดัสินใจและการร่วมรับผิดชอบในผลลพัธ์ที�ตามมา  และตามทศันะของ Crow (2002) กล่าววา่ ความร่วมมือ
เป็นพื�นฐานในการนาํความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะที�หลากหลายของสมาชิกในเขา้ดว้ยกนั เพื�อช่วยในการ
พฒันาผลผลิตใหม่ๆ ที�มีประสิทธิผลมากกว่าการแสดงออกเพียงคนเดียวในการสนับสนุนการพฒันาผลผลิต 
นอกจากนี�ยงักล่าววา่ประสิทธิผลของความร่วมมือตอ้งการการกระทาํบนความหลากหลายดงันี�  1) การมีส่วนร่วม
ในช่วงตน้และความเหมาะสมของทรัพยากรที�มีประสิทธิผลในการทาํงานร่วมกนั 2) วฒันธรรมที�สนบัสนุนให้
ทาํงานเป็นทีม ทาํงานร่วมกนัและความร่วมมือ 3) ประสิทธิผลของทีมงานและการทาํงานเป็นทีมของสมาชิก      
4) การให้ความหมายของความรับผิดชอบของสมาชิกบนพื�นฐานของความร่วมมือ 5) การให้ความหมายของ
กระบวนการพฒันาผลผลิตบนฐานของการมีส่วนร่วมของขอ้มูลและความร่วมมือ 6) การจดัระเบียบและความ
ร่วมมือ และ 7) ความร่วมมือทางเทคโนโลยี และยงักล่าวถึงมุมมองของความร่วมมือ ว่าประกอบด้วย                          
1) ทรัพยากร 2) การทาํงานเป็นทีม ดงันั�นจึงทาํให้ปัจจยัความร่วมมือมีค่าเฉลี�ยในระดบัมากเพราะความร่วมมือ
เป็นกระบวนการที�ตอ้งทาํร่วมกนั มีการตดัสินใจและร่วมรับผิดชอบดว้ยกนั และตามทศันะของ DuFour et al. 
(2005) กล่าวว่า ความร่วมมือมกัจะเป็นภาคีกบัชุมชนการเรียนรู้อยา่งมืออาชีพและการปฏิรูปการศึกษา ความ
ร่วมมืออาจมีความหมายว่าการทํางานของแต่ละบุคคลพร้อมกับกลุ่มโดยผ่านไปยงัเป้าหมายตลอดจนการ
แลกเปลี�ยนความรู้ ทกัษะและขอ้มูล นอกจากนี�  Czajkowski (2006) ยงัไดใ้ห้ทศันะเพิ�มเติมวา่ ความร่วมมือ
สามารถเป็นไดท้ั�งความสมัพนัธ์และกระบวนการ ในความสมัพนัธ์นั�น ความร่วมมือหมายถึงประโยชน์ซึ� งกนัและ
กันและมีความสัมพนัธ์ที�ผ่านเข้าไปโดยคนสองคนหรือมากกว่าในองค์กรเพื�อที�จะบรรลุเป้าหมาย ส่วน
กระบวนการ ความร่วมมืออาจเกิดขึ�นเป็นกลุ่มของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งอิสระของการไดรั้บที�มีขอบเขตและมี
กระบวนการปฏิสมัพนัธ์กนั การใชก้ฎเกณฑที์�แลกเปลี�ยน บรรทดัฐานและโครงสร้าง ในการกระทาํหรือตดัสินใจ
บนประเด็นที�เกี�ยวขอ้งกนั (Wood & Gray, 1991) ดงันั�นผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งสามารถบริหารจดัการและให้
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ความร่วมมือกบับุคลากรในองคก์รอยา่งต่อเนื�องและนาํพาองคก์รไปสู่จุดมุ่งหมายไดโ้ดยการใชท้รัพยากรร่วมกนั 
มีการตดัสินใจร่วมกนั และมีความสมัพนัธ์กนั                          

เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกใน
ปัจจยัความร่วมมือ ด้านความสัมพนัธ์ร่วมกนัอยู่ในระดับมากเป็นอนัดบัแรก ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก ในบริบท
สงัคมไทยเป็นลกัษณะที�อยูร่่วมกนั มีการติดต่อสื�อสารกนั มีการทาํงานร่วมกนั มีการอาศยัพึ�งพาซึ� งกนัและกนั ซึ� ง
ความสัมพนัธ์ร่วมกนันั�น เป็นการที�ของคนสองคนที�มาอยู่รวมกนั มีสิ�งที�เหมือนกนั มีการพึ�งพาอาศัยกนัและ
รับผิดชอบร่วมกนั มีความเกี�ยวขอ้งกนัในการปฏิบติังานในองคก์ร ในพจนานุกรม The American Heritage® 
Dictionary of the English Language, Fourth Edition (2003) ให้ความหมายวา่ ความสัมพนัธ์ร่วมกนั (mutuality) 
วา่เป็นการใชอ้ธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งคนหรือสิ�งของโดยการใชสิ้�งของร่วมกนั และมีลกัษณะที�สัมพนัธ์กนั   
สอดคลอ้งกบัทศันะของ Blua (1964) ความสมัพนัธ์ร่วมกนัหมายถึง ความเขา้ใจร่วมกนั การให้ร่วมกนั ถือวา่เป็น
ประโยชน์ของความมีสัมพนัธ์กนัในการเป็นแก่นหลกัในการแลกเปลี�ยนความสัมพนัธ์ที�เกี�ยวขอ้งซึ� งกนัและกนั 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Watson (2007) ก็ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัการมีความสัมพนัธ์ร่วมกนั ในลกัษณะของการ
ส่งเสริมบุคลิกลกัษณะของความเกี�ยวขอ้งกนัโดยการมีความสัมพนัธ์กนั การให้ความเคารพ การอยากรู้อยากเห็น
และความเกี�ยวขอ้งของบุคคล ซึ� งคุณค่าหลกัและกระบวนการจาํแนกความแตกต่างที�สัมพนัธ์ทางจิตวิทยา ใน
การศึกษานี� ไดส้ํารวจการทาํงานดา้นคลินิกของแนวคิดความสัมพนัธ์ระหว่างกนั การมีความสัมพนัธ์ร่วมกนัที�
ระลึกไดแ้ละการยืนยนัดว้ยตนเองในความสัมพนัธ์ซึ� งกนัและกนั และในงานวิจยัของ Drigotas, Rusbult & 
Verette (1999) ไดศึ้กษาเรื�องระดบัความรับผิดชอบ การมีความสัมพนัธ์กบัความรับผิดชอบและการเป็นอยูที่�ดี 
โดยศึกษาความสัมพนัธ์ของความสัมพนัธ์ของความรับผิดชอบกบัการเป็นอยู่ที�ดีของคนสองคนที�มาอยู่ร่วมกนั 
และแบ่งเป็น 2 ชนิดคือ แบบความเป็นอิสระ และแบบการพึ�งพาอาศยักนั โดยแบบความสัมพนัธ์แบบพึ�งพาอาศยั
กนันั�นไดบ้รรยายเกี�ยวกบัระดบัและความเหมือน ความคลา้ยคลึงกนัของคนสองคนที�มาอยู่รวมกันโดยตอ้งมี
ความสมัพนัธ์ซึ�งกนัและกนั  

กรณีที�ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกในปัจจยั
ความร่วมมือ ดา้นการใชท้รัพยากรร่วมกนั อยู่ในระดบัมากแต่เป็นลาํดบัสุดทา้ย โดยมีค่าเฉลี�ยตํ�ากว่าดา้นการ
ตดัสินใจร่วมกนั นั'น  ทั'งนี'อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ในบริบทของประเทศไทยยงัไม่มีการ
กระจายในเรื�องของการใชท้รัพยากรในสถานศึกษาอยา่งทั�วถึงและมีความพร้อมในเรื�องของทรัพยากรแตกต่างกนั 
ทรัพยากรถือวา่เป็นตวัหนึ� งในการวดัความสาํเร็จขององคก์ร และมีความร่วมมือในการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
การใชท้รัพยากรร่วมกนันั�นถือว่าเป็นการพฒันาองค์กร รวมไปถึงกิจกรรมที�ส่งเสริมสนับสนุนให้สามารถใช้
ทรัพยากรในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัสภาพการณ์ ซึ� งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Igwe 
(2010) ไดศึ้กษางานวิจยัเรื�องเกี�ยวกบั การใชท้รัพยากรร่วมกนัชุมชนทางการศึกษา โดยในการศึกษานี� ไดส้าํรวจ
กลยุทธ์ของแต่ละคนในการใช้ทรัพยากรร่วมกันและการนําทรัพยากรทางการศึกษามาใช้ใหม่ภายในชุมชน
ทอ้งถิ�น โดยในการศึกษาไดต้รวจสอบการใชท้รัพยากรร่วมกนัของแต่ละคนภายในชุมชนทอ้งถิ�นโดยพบวา่มีการ
ใชท้รัพยากรร่วมกนัอยา่งคุม้ค่า โดยมีการใชก้ลยทุธ์ในการจดัการทรัพยากรที�มีอยูใ่นองคก์รทอ้งถิ�น มีการร่วมมือ
กนัใชท้รัพยากรทางการศึกษาในชุมชน นอกจากนี� ยงักล่าวถึงมุมมองภาพในอนาคตในการใชท้รัพยากรดว้ย โดย
การเปิดการร่วมกนัผา่นการกระจายสู่ชุมชนอยา่งย ั�งยนื  
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จากผลการวิจัยที�พบว่า ระดับการแสดงออกในปัจจัยความร่วมมือ ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานของเพศชายกบัเพศหญิงไม่แตกต่างกัน ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐานทั�งเพศชายและเพศหญิงต่างก็มีความเป็นผูน้าํในการบริหารจดัการและจาํเป็นตอ้งไดรั้บความร่วมมือจาก
ทุกฝ่ายในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษา ดงันั�นการที�จะไดรั้บความร่วมมือจากทุกฝ่ายไม่ไดค้าํนึงถึงเพศ แต่จะ
คาํนึงถึงส่วนรวม ผลลพัธ์และความสาํเร็จที�จะเกิดขึ�นตามเป้าหมายที�ไดว้างไว ้สอดคลอ้งกบั Wikipedia (2011) 
ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความร่วมมือเป็นการทาํงานร่วมกนัเพื�อบรรลุเป้าหมาย เป็นกระบวนการทาํงานของคนสอง
คนหรือมากกวา่นั�นหรือในองคก์รที�ตระหนกัถึงการมีส่วนร่วมในเป้าหมาย มีส่วนร่วมในความรู้ การเรียนรู้และ
การสร้างความสอดคลอ้งกนั ความร่วมมือส่วนใหญ่ตอ้งการภาวะผูน้าํ ถึงแมว้า่รูปแบบของภาวะผูน้าํสามารถเป็น
สังคมภายในการกระจายอาํนาจและการร่วมกนัของกลุ่ม และเช่นเดียวกบั Liedkta & Whitten (1998) ยงักล่าววา่
ความร่วมมือเป็นกระบวนการของการร่วมกนัตดัสินใจระหวา่งองคก์รอิสระรวมไปถึงการร่วมตดัสินใจและการ
ร่วมรับผิดชอบในผลลพัธ์ที�ตามมา และในทศันะของ Crow (2002) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความร่วมมือเป็นพื�นฐาน
ในการนาํความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะที�หลากหลายของสมาชิกในเขา้ดว้ยกนั เพื�อช่วยในการพฒันาผลผลิต
ใหม่ๆ ที�มีประสิทธิผลมากกว่าการแสดงออกเพียงคนเดียวในการสนับสนุนการพฒันาผลผลิต ดังนั�นไม่ว่า
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงต่างก็มีทกัษะในการใหค้วามร่วมมือกบัทุกฝ่าย ทั�งใน
ด้านการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ การมีความสัมพันธ์กันเพื�อให้สถานศึกษาสามารถดําเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที�ไดก้าํหนดไว ้

จากผลการวิจัยที�พบว่า ระดับการแสดงออกในปัจจัยความร่วมมือ ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�มีช่วงอายแุตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างกนั ทั�งนี�อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐาน เป็นผูบ้ริหารที�อยู่ในสถานศึกษา และตอ้งมีความเกี�ยวขอ้งกับทุกภาคส่วนทั�งภายในสถานศึกษาและ
ภายนอก ดงันั�นในการใหค้วามร่วมมือกบัทุกฝ่ายอาจไม่มีความแตกต่างทางดา้นอาย ุ เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตอ้งมีการติดต่อสื�อสารกับบุคคลภายนอกอยู่ตลอดเวลา เพื�อให้สถานศึกษามีเครือข่ายในการพฒันาทางด้าน
การศึกษากบัหน่วยงานอื�นๆ ดว้ย โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกช่วงอายสุามารถบริหารจดัการไดเ้หมือนกนัและ
เพื�อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามที�เป้าหมายไดว้างไว ้สอดคลอ้งกบัทศันะของ Gray (cited in Ivery, 2004) ใหท้ศันะวา่ 
ความร่วมมือเป็นกระบวนการที�ผ่านมุมมองและความคิดที�หลากหลายของคณะในการแกปั้ญหาและหาวิธีการที�
แตกต่างกนัเพื�อมุ่งไปสู่เป้าหมายความสาํเร็จที�กาํหนดไว ้จุดประสงคข์องความร่วมมือคือการสร้างความเขา้ใจใน
คุณค่าของปัญหาผา่นผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้งมากกวา่ที�จะเป็นคนเดียว และนอกจากนี�  Austin (2000) ยงัให้ขอ้เสนอแนะ
ว่าความร่วมมือเป็นเพื�อนร่วมงานซึ� งเกี�ยวข้องกับการทาํงานด้วยกันของหลายฝ่ายโดยมีความพึงพอใจและ
ประโยชน์ซึ�งกนัและกนัในการสนใจตวัเองโดยมีลกัษณะดงันี�  1) ระดบัความไม่แตกต่างปานกลางระหวา่งเพื�อน
ร่วมงาน 2) ความพึงพอใจและความสนใจตวัเองในศกัยภาพซึ�งกนัและกนั 3) ความเสียสละที�เพียงพอเป็นส่วน
หนึ�งของเพื�อนร่วมงานที�ทาํใหม้ั�นใจในความพึงพอใจและความสนใจตวัเอง 

จากผลการวิจัยที�พบว่า ระดับการแสดงออกในปัจจัยความร่วมมือ ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 และพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีระดบัการแสดงออก
ในปัจจยัความร่วมมือมากกวา่สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเลก็ ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
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พื�นฐานเป็นผูบ้ริหารที�สามารถดาํเนินการในสถานศึกษาไดอ้ยา่งครบวงจร เพื�อให้การบริหารจดัการเป็นไปอยา่ง
ราบรื�นและตอ้งไดรั้บการร่วมมือจากทุกฝ่าย และผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดใหญ่
นั�นมีความพร้อมในเรื�องของความร่วมมือทั�งภายในและภายนอกสถานศึกษา อาจเป็นเพราะมีจาํนวนบุคลากรมาก
และมีความพร้อมในเรื�องของงบประมาณและทรัพยากร จึงทาํให้ไดรั้บความร่วมมือจากทุกภาคส่วน สอดคลอ้ง
กบัทศันะของ Lambrecth & Cato (2003) ความร่วมมือ (collaboration) หมายถึงกระบวนการของกลุ่มซึ� งแต่ละคน
มาทาํงานร่วมกนัในลกัษณะเป็นทีมงานเพื�อการบรรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบัทศันะของ Bellack et al. (1997) ได้
กล่าวเพิ�มเติมวา่ความสาํเร็จของความร่วมมือนั�นตอ้งการทกัษะการสื�อสารที�เขม้แขง็และในลกัษณะเช่นนี�ทาํใหแ้ต่
ละคนมีโอกาสในการใหค้วามร่วมมือในการโตต้อบมีปฏิสัมพนัธ์ ซึ� งสามารถสะทอ้นผลให้เห็นถึงประสบการณ์
ของพวกเขาและการแบ่งปันประสบการณ์ขอ้มูลกบัคนอื�นๆดว้ย    

จากผลการวจิยัที�พบวา่ ระดบัการแสดงออกในปัจจยัความร่วมมือของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานที�มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาในช่วงอายุที�แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาช่วง
อายุ 11-20 และ 21-30 ปี มีระดับการแสดงออกในปัจจัยด้านความร่วมมือมากกว่าช่วงอายุ 1-10 ปี ทั� งนี�
เนื� องมาจาก ผู ้บริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เป็นผู ้บริหารในระดับสูงสุดของสถานศึกษา และต่างก็มี
ประสบการณ์ที�แตกต่างกนัทั�งในเรื�องของ วฒิุการศึกษา วฒิุภาวะ การเป็นผูน้าํขององคก์ร ผูบ้ริหารสถานศึกษายคุ
ใหม่ควรเป็นผูน้าํทางดา้นวชิาการ เป็นผูป้ระสานงานที�ดี สามารถทาํงานร่วมกบัผูอื้�นได ้และยงัเป็นผูอ้าํนวยความ
สะดวกให้กบับุคลากรในสถานศึกษาอีกดว้ย  สอดคลอ้งกบั ทศันะของ Kochhar-Bryant (2008) ที�กล่าววา่ความ
ร่วมมือหมายถึง สิ�งที�ธรรมดา การทาํงานใหเ้สร็จโดยการร่วมมือกบัคนอื�นๆ โดยเงื�อนไขของความร่วมมือใชอ้ยา่ง
แพร่หลายในวงการศึกษาและในทางมนุษยศาสตร์ นอกจากนี�  ความร่วมมือยงัหมายถึงการทาํงานระหวา่งกลุ่ม
ของบุคคลภายในหรือนอกโรงเรียนระหว่างคุณครู, ระหว่างครูกับผูป้กครอง, ระหว่างครูกับโรงเรียนอื�นๆ, 
ระหวา่งครูกบัการบริการที�เกี�ยวขอ้งกนั และระหวา่งครูกบัชุมชน และความร่วมมือยงัหมายถึงกระบวนการของ
การมีส่วนร่วมผา่นบุคคล กลุ่มคน และองคก์รจากความสมัพนัธ์ในการทาํงานร่วมกนัเพื�อที�จะบรรลุเป้าหมายที�ตั�ง
ไว ้ ดงันั�นผูบ้ริหารที�มีประสบการณ์มากกวา่ก็จะสามารถบริหารจดัการเพื�อให้สถานศึกษาประสบผลสาํเร็จและ
บรรลุเป้าหมายไดม้ากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์นอ้ยกวา่ 

จากผลการวจิยัที�พบวา่ ระดบัการแสดงออกในปัจจยัความร่วมมือของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในสงักดัที�แตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างกนั ทั�งนี�อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการทุกระดบัสถานศึกษาต่างมีจุดมุ่งหมายในการพฒันาทางการศึกษาเหมือนกนัไม่วา่จะ
เป็นระดับประถมศึกษาหรือระดับมัธยมศึกษาต่างก็หาภาคีเครือข่ายความร่วมมือทั� งภายในและภายนอก
สถานศึกษา ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะความเป็นผูน้าํในการพฒันาโดยมุ่งเนน้ไปที�คุณภาพของผลผลิตคือนกัเรียน ตอ้ง
มีความรับผิดชอบในการรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย ไวต่อการรับรู้ความคิดความตอ้งการของเพื�อนร่วมงาน 
ดงันั�นทั�งผูบ้ริหารสถานศึกษาทั�งระดบัประถมศึกษาและมธัยมศึกษาต่างก็มีเป้าหมายของสถานศึกษาไวเ้หมือนกนั
คือความสาํเร็จขององคก์ร สอดคลอ้งกบัทศันะของ Kochhar-Bryant (2008) ที�กล่าววา่หัวใจที�มีประสิทธิผลของ
โรงเรียนที�มีความร่วมมือเป็นความสัมพนัธ์ที�มีประสิทธิภาพระหวา่งมืออาชีพดว้ยกนั ความร่วมมือในการศึกษา
เฉพาะและการบริการเกี�ยวขอ้งกบัช่วงของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในบทบาทและระเบียบวินยัที�แตกต่างกนั
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ภายในโรงเรียนและระหว่างโรงเรียนและการบริการของตวัแทนชุมชนซึ� งให้บริการเด็กและครอบครัว โดยมี
ปัจจยัที�เป็นองคป์ระกอบคือ 1) กระบวนการในการสร้างสรรคร่์วมกนั 2) รูปแบบการปฏิสัมพนัธ์อยา่งมืออาชีพ 
3) การใชท้รัพยากรร่วมกนั 4) การปฏิบติักบัชุมชน 5) ความสัมพนัธ์ร่วมกนั 6) การวางแผนในการตดัสินใจและ
การกระทาํร่วมกนั 

2.2.2   ปัจจยัความคดิสร้างสรรค์  
จากผลการวิจัยที�พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดับการแสดงออกปัจจัย

ความคิดสร้างสรรค์ โดยมีองค์ประกอบอยู่ 4 ดา้นคือ ดา้นความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ความยืดหยุน่ในการคิด ความ
คล่องแคล่วในการคิดและความละเอียดลออในการคิด โดยในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ในปัจจุบนัตอ้งมีความคิดสร้างสรรคใ์นการบริหารจดัการในสถานศึกษา เพราะ
ความเจริญทางเทคโนโลยี ผูบ้ริหารยคุใหม่ตอ้งมีความทนัสมยั และทนัต่อเหตุการณ์ในยคุสังคมออนไลน์ และ
ควรมีความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ตลอดเวลาเพื�อสอดรับกบัสภาพการณ์ใหม่ๆ มีความคล่องแคล่วในการคิดเพื�อให้การ
บริหารงานเป็นไปอยา่งราบรื�น รวดเร็ว มีความยืดหยุน่ในการคิด ผูบ้ริหารตอ้งรู้จกัในการผ่อนหนกั ผ่อนเบา ใน
การจดัการ และมีความละเอียดลออในการคิด เป็นสิ�งที�ผูบ้ริหารทุกคนควรจะตอ้งมีเพราะงานทุกงานตอ้งการ
ความละเอียด รอบคอบและความสุขมุในการจดัการ ซึ�งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ นิกญัชลา ลน้เหลือ (2553) ที�
ไดศึ้กษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน และพบว่าปัจจัย
ความคิดสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก และจากผลการวจิยัของ จิราวรรณ เล่งพานิชย ์(2553) ไดศึ้กษาโมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผูน้ําแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ซึ� งในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั อาจเป็นเพราะ Guilford (1959), อารี พนัธ์มณี (2543) และ สาวิตรี ยิ�มชอ้ย 
(2548) ไดใ้หท้ศันะวา่ความคิดสร้างสรรคถื์อเป็นคุณลกัษณะพิเศษที�มีอยูใ่นมนุษยทุ์กคน แต่จะมีมากหรือนอ้ยก็
ขึ�นอยูก่บัแต่ละบุคคลความคิดสร้างสรรคเ์ป็นสิ�งที�มีคุณค่าและเป็นความตอ้งการสูงสุดในการจดัการศึกษาเพราะ
ความคิดสร้างสรรคใ์นตวับุคคลถา้ไดรั้บการพฒันาส่งเสริมให้สูงขึ�น จะเป็นสิ�งที�จะนาํไปสู่การวางแผนเพื�อการ
ปรับปรุง พฒันา หรือการเปลี�ยนแปลงที�ดีไดใ้นอนาคตและสามารถนาํไปใชใ้นการแกปั้ญหาและประยกุตใ์ชก้บั
สถานการณ์ต่างๆ ได ้ หลกัการดงักล่าว  เช่นเดียวกบัเกรียงศกัดิW  เจริญวงศ์ศกัดิW  (2553) ไดใ้ห้แนวคิดความคิด
สร้างสรรค์ว่าหมายถึง การสร้างสรรค์สิ�งใหม่ที�แตกต่างไปจากเดิม และสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่าง
เหมาะสม และการขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที�มีอยู ่สู่ความคิดใหม่ ๆ ที�ไม่เคยมีมาก่อน 
เพื�อคน้หาคาํตอบที�ดีที�สุดกบัปัญญาที�เกิดขึ�น สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ จิติมา วรรณศรี (2550) ที�ไดร้ะบุว่า 
ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพนัธ์ของสิ�งต่าง ๆ เป็นกระบวนการที�ก่อให้เกิด
ความคิด การกระทาํหรือการสร้างผลผลิตที�แปลกใหม่ ซึ� งมาจากการรวบรวมความรู้และประสบการณ์เดิม
เชื�อมโยงกับสถานการณ์ใหม่บูรณาการสู่ความคิดใหม่เพื�อค้นหาคําตอบที� ดีที� สุดให้กับปัญหาที� เ กิดขึ� น 
เช่นเดียวกบั  Torrance and Myers (1972 อา้งถึงใน สายณัห์ แกว้คาํมูล, 2546) ไดใ้ห้แนวคิดวา่ ความคิด
สร้างสรรค์ว่า เป็นความสามารถของบุคคลในการคิดสร้างสรรค์ผลิตผลงานที�แตกต่างไปจากคนอื�น เป็น
ความรู้สึกที�ไวต่อปัญหา หรือขอ้บกพร่องที�ขาดหายไป แลว้รวบรวมความคิดนั�นตั�งเป็นสมมติฐาน ทดสอบ
สมมติฐานแลว้รายงานผลที�ได ้ และในทศันะของ Kouzes and Posner (2007) ก็ไดก้ล่าววา่ ผูน้าํทุกคนแสวงหา
กระบวนการเพื�อนําองค์การสู่เป้าหมาย นั�นคือผูน้าํจะตอ้งเป็นผูริ้เริ� ม (pioneers) เพื�อความคิดสร้างสรรค ์
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(creativity) และยนิดีที�จะกา้วไปสู่หนทางที�ยงัไม่ไดบุ้กเบิก ซึ�งผูน้าํจะรับรู้ถึงความเสี�ยงที�จะเกิดขึ�น โดยการพฒันา
และทดสอบเพื�อหาแนวทางหรือแนวคิดใหม่ๆและดีกวา่แนวทางหรือแนวคิดที�ปฏิบติัในปัจจุบนั สิ�งสาํคญัที�เป็น
อุปสรรค ต่อการสร้างสรรคภ์าวะผูน้าํ คือ เป้าหมายของการจดัการที�มกัจะแทนที�ความคิดสร้างสรรค ์

เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกใน
ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ดา้นคิดริเริ�มสิ�งใหม่อยู่ในระดบัมากเป็นอนัดับแรก ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เป็นผูบ้ริหารในระดบัตน้ เป็นที�มีความสาํคญัและมีบทบาทมากในการพฒันาสถานศึกษา
เพระสถานศึกษาเป็นแหล่งเรียนรู้หรือให้ความรู้ที�แรกให้กบัเด็กนักเรียน การอบรม สั�งสอนนักเรียน การให้
ความรู้ ใหก้ารศึกษานั�น ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเป็นผูน้าํดา้นความคิดสร้างสรรค ์เป็นผูน้าํในดา้นการศึกษา ตอ้ง
มีความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ๆ เพื�อพฒันาวงการศึกษา กลา้คิดในสิ�งแปลกใหม่เพื�อพฒันาการศึกษา สอดคลอ้งกับ
งานวจิยัของ Draft (2001) ที�มีไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูน้าํที�ประสบผลสาํเร็จนั�นควรเป็นที�มีความเฉลียวฉลาด 
ความคิดริเริ�มสร้างสรรค ์เช่นเดียวกบั รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544) ก็ไดใ้ห้ทศันะวา่ ผูน้าํควรเป็นผูที้�มีความคิด
ริเริ�มในสิ�งใหม่ๆ มีความมั�นใจการปฏิบติังานและสร้างความไวว้างใจ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ประพนัธ์ศิริ              
สุเสารัจ (2551) ที�ให้ทัศนะว่า การคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ว่าเป็นความสามารถในการคน้พบสิ�งแปลกๆ ใหม่ๆ เป็น
ความสามารถในการคิดที�ต่างจากคนอื�น ต่างจากธรรมดา ต่างจากสิ�งที�เคยเป็น เป็นความคิดที�ไม่เคยมีใครคิดมา
ก่อน ที�คนอื�นคิดไม่ถึง ซึ� งมีสาระสาํคญัดงันี�  1) ความคิดสิ�งใหม่ที�มาเติมเต็ม ที�มาขยายความคิดเดิมๆ 2) ลกัษณะ
ของคนคิดสิ�งใหม่ ตอ้งเป็นคนที�เชื�อมั�นในตนเอง กลา้คิด กลา้เสี�ยง กลา้แสดงออก และ 3) ตอ้งมีการลงมือปฏิบติั 
เพื�อสร้างผลงานออกมาโดยสนใจที�จะสร้างผลงานตามจินตนาการ ความพอใจ ความตอ้งการ และความคิดที�มี
อิสระ  และเกรียงศกัดิW  เจริญวงศศ์กัดิW  (2553)  ก็ไดอ้ธิบายวา่ องคป์ระกอบของการคิดริเริ�มสิ�งใหม่วา่ การที�คนเรา
จะกาํหนดวา่สิ�งใดเกิดจากการคิดสิ�งใหม่นั�นตอ้งเป็นสิ�งใหม่ (original) สิ�งที�คิดสร้างสรรคอ์อกมาตอ้งเป็นการคิด
ที�แหกวงลอ้มความคิดเดิมที�มีอยู ่หรือที�เรียกวา่ ความคิดตน้แบบ (prototype) ไม่ลอกเลียนแบบใคร 

กรณีที�ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกในปัจจยั
ความคิดสร้างสรรค ์ดา้นความคล่องแคล่วในการคิด อยูใ่นระดบัมากแต่เป็นลาํดบัสุดทา้ย โดยมีค่าเฉลี�ยนอ้ยกวา่
ดา้นความยดืหยุน่ในการคิด และความละเอียดลออในการคิด นั'น  ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก “ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐาน" เป็นผูบ้ริหารที�อยู่ในสถานศึกษาที�มีครูและนักเรียนจาํนวนน้อยจนถึงจาํนวนมากที�แตกต่างกนัตาม
บริบทของสถานศึกษา บางครั� งในการบริหารจดัการนั�นอาจไม่มีความคล่องตวัเท่าที�ควร อาจเป็นเพราะขอ้จาํกดั
ของบทบาทที�กาํหนดไวแ้ลว้ สอดคลอ้งกบัทศันะของ Guiford (1967); Guiford & Hoepfner (1971); อารี พนัธ์มณี 
(2546); จิติมา วรรณศรี (2550) และ ประพนัธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ที�ร่วมกนัให้ทศันะวา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็น
กระบวนการทางสมองที�สามารถคิดได้หลากหลายแง่มุม อนัเกิดจากความคล่องแคล่วในการคิด โดยความ
คล่องแคล่วในการคิด คือ ความสามารถในการสร้างความคิดที�เป็นทางเลือกได ้จาํนวนมาก โดยมีความแตกต่าง 
หลากหลายไดอ้ยา่งรวดเร็ว นอกจากนี�แลว้ (Shively, 2011) ให้ทศันะวา่ ความคล่องแคล่วในการคิด เป็นขั�นตอน
แรกของการแกปั้ญหาหรือความพยายามในการสร้างแนวคิดหรือความคิดที�หลากหลายที�เป็นไปไดใ้นการเลือก 
จดัการ คน้ควา้วจิยัและประเมิน ความคล่องแคล่วในการคิด เป็นความสามารถในการทาํให้เกิดความคิดอื�นอยา่ง
มากมายซึ� งทาํให้ผ่อนคลายในวงลอ้ของความคิดสร้างสรรค ์นอกจากนี� ยงักล่าวอีกวา่การระดมสมองสร้างความ
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คล่องแคล่วในการคิด เป็นกฎอยา่งหนึ�งวา่ การทาํให้ทุกคนมั�นใจที�ยอมรับโดยปราศจากการโตเ้ถียงระหวา่งการ
ระดมสมอง "มนัใช่ แต่" เหมือนเป็นความเสี�ยงและทาํลายความคล่องแคล่วในการคิด 

จากผลการวิจยัที�พบว่า ระดบัการแสดงออกในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานของเพศชายกบัเพศหญิงไม่แตกต่างกัน ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐาน เป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในสถานศึกษา ไม่วา่เพศหญิงหรือเพศชายต่างก็ตอ้งแสดงความรู้ ความสามารถใน
การบริหารจดัการ กลา้เสนอแนวคิดใหม่ๆ กลา้ทาํในสิ�งที�คนอื�นยงัไม่ทาํ เพื�อใหส้ถานศึกษาไดมี้การพฒันาอยา่งมี
คุณภาพ ผูบ้ริหารรุ่นใหม่ๆ ที�กลา้เสนอแนวคิดที�แตกต่างไปจากผูอื้�น กลา้ยอมรับผลที�อาจเกิดขึ�น ก็จะทาํให้
สามารถบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสบผลสาํเร็จ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อารี พนัธ์มณี (2546) ที�
เสนอวา่ ความคิดสร้างสรรค ์(creativity) นบัเป็นความสามารถที�สาํคญัอยา่งหนึ�งของมนุษย ์ซึ� งมีคุณภาพมากกวา่
ความสามารถด้านอื�นๆ และเป็นปัจจัยที�จ ําเป็นอย่างยิ�งในการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของประเทศชาติ 
เช่นเดียวกบั Torrance (1971) ก็ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค ์(creativity) คือปรากฏการณ์ที�เกิดขึ�นโดย
ไม่มีขอบเขตจาํกดั บุคคลสามารถมีความคิดสร้างสรรคห์ลายแบบ และผลของความคิดสร้างสรรคที์�เกิดขึ�นนั�นมี
มากมายไม่มีขอ้จาํกดัเช่นกนั  และชาญณรงค ์ พรรุ่งโรจน (2546) ก็ไดใ้ห้ความหมายของความคิดสร้างสรรคว์า่ 
หมายถึงความสามารถของสมองที�คิดไดก้วา้งไกลหลายแง่มุม การมองเห็นความสมัพนัธ์ของสิ�งต่างๆ รอบตวั เกิด
การเรียนรู้ เขา้ใจเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเป็นความคิดเชิงจินตนาการซึ� งนาํไปสู่การคิดคน้สิ�งแปลกใหม่หรือเพื�อ
การแกไ้ขปัญหาทั�งนี� โดยอาศยัการบูรณาการจากประสบการณ์และความรู้ที�ผา่นมา   

จากผลการวิจยัที�พบว่า ระดบัการแสดงออกในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�มีช่วงอายุแตกต่างกันไม่มีความแตกต่างกัน ทั� งนี� อาจเป็นเพราะการบริหารงานใน
สถานศึกษาผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการสิ�งต่างๆ ได้โดยไม่คาํนึงถึงอายุ เพราะไม่ว่าจะเป็น
ผูบ้ริหารรุ่นใหม่หรือผูบ้ริหารรุ่นเก่าก็ตอ้งมีทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรค ์ในการบริหารงานในสถานศึกษา ทั�ง
ดา้นความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ ความคล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุน่ในการคิด และความละเอียดลออในการคิด 
เป็นองคป์ระกอบที�สาํคญัของความคิดสร้างสรรค ์ที�ผูบ้ริหารสถานศึกษาทุกช่วงอายตุอ้งสามารถบริหารจดัการได ้
ผูบ้ริหารในยคุใหม่นี�ตอ้งไม่กลวักบัการเปลี�ยนแปลง ตอ้งมีความเขา้ใจการการเปลี�ยนแปลงและยอมรับในสิ�งที�
อาจเกิดขึ�นตลอดเวลา สอดคลอ้งกบัทศันะของ Kouzes & Posner (2007) ไดก้ล่าวว่า ผูน้าํทุกคนแสวงหา
กระบวนการเพื�อนําองค์การสู่เป้าหมาย นั�นคือผูน้าํจะตอ้งเป็นผูริ้เริ� ม (pioneers) เพื�อความคิดสร้างสรรค ์
(creativity) และยนิดีที�จะกา้วไปสู่หนทางที�ยงัไม่ไดบุ้กเบิก ซึ�งผูน้าํจะรับรู้ถึงความเสี�ยงที�จะเกิดขึ�น โดยการพฒันา
และทดสอบเพื�อหาแนวทางหรือแนวคิดใหม่ๆและดีกวา่แนวทางหรือแนวคิดที�ปฏิบติัในปัจจุบนั สิ�งสาํคญัที�เป็น
อุปสรรค ต่อการสร้างสรรคภ์าวะผูน้าํ คือ เป้าหมายของการจดัการที�มกัจะแทนที�ความคิดสร้างสรรค ์เช่นเดียวกบั
แนวคิดของ Torrance and Myers (1972  อา้งถึงใน สายณัห์ แกว้คาํมูล, 2546)  ไดใ้ห้ความหมายของ ความคิด
สร้างสรรค์ว่า เป็นความสามารถของบุคคลในการคิดสร้างสรรค์ผลิตผลงานที�แตกต่างไปจากคนอื�น เป็น
ความรู้สึกที�ไวต่อปัญหา หรือขอ้บกพร่องที�ขาดหายไป แลว้รวบรวมความคิดนั�นตั�งเป็นสมมติฐาน ทดสอบ
สมมติฐานแลว้รายงานผลที�ได ้ แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ จิติมา วรรณศรี (2550) ที�พบวา่ อายทีุ�แตกต่าง
กนัส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค ์เนื�องจากผูบ้ริหารที�มีอายมุากจะมีการสะสมความรู้ที�กวา้งขวาง ลึกซึ� งในแนวคิด 
ทฤษฎีและหลกัการต่างๆ ในทางตรงที�หลากหลาย และสามารถบูรณาการเชื�อมโยงจากความรู้และประสบการณ์ 
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จากผลการวิจยัที�พบว่า ระดบัการแสดงออกในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 และพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีระดบัการแสดงออก
ในปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์มากกวา่สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก ทั�งนี� เพราะสถานศึกษาขนาดใหญ่มี
การทาํโครงการหรือไดรั้บงบประมาณที�มากกวา่สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก อีกทั�งจาํนวนนกัเรียนที�
มากกวา่ส่งผลใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื�อการบริหารจดัการแกไ้ขปัญหาที�มากขึ�นโดย
การใชค้วามคิดริเริ�มสิ�งใหม่เพื�อสร้างสรรคสิ์�งใหม่ นวตักรรมใหม่ เพื�อใหส้ถานศึกษามีความกา้วหนา้มากขึ�นอยา่ง
รอบด้าน สอดคล้องกับทัศนะของเกรียงศักดิW  เจริญวงศ์ศักดิW  (2547) ได้กล่าวถึงความสําคัญของความคิด
สร้างสรรคเ์พื�อเป็นแนวทางการพฒันาผูบ้ริหารมืออาชีพไวว้า่ความคิดสร้างสรรคก่์อใหเ้กิดนวตักรรมที�ไม่หยดุย ั�ง 
ช่วยให้การทาํงานไดสิ้�งที�ดีกวา่ ดงันั�นการพฒันาความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ�งจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหาร เพราะ
ความคิดสร้างสรรค์จะช่วยให้ เห็นโอกาสใหม่ๆ ความเป็นไปไดใ้หม่ๆ พบโอกาสแห่งความสําเร็จ และยงั
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของประยทุธ ชูสอน (2548) ที�ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํและแนวทางการพฒันาสู่ความ
เป็นผูบ้ริหารการศึกษามืออาชีพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า
สถานศึกษาขนาดใหญ่ผูบ้ริหารให้ความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีมเนื�องจากสถานศึกษาขนาดใหญ่ตอ้งทาํงาน
ร่วมกบัครู และผูที้�เกี�ยวขอ้งจาํนวนมากจึงมีปัญหาที�ตอ้งไดรั้บการแกไ้ขดว้ยความคิดสร้างสรรค ์

จากผลการวิจยัที�พบว่า ระดบัการแสดงออกในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาที�แตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างกนั ทั�งนี� อาจ
เนื�องมาจาก  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานเป็นผูน้าํขององคก์ร มีอาํนาจในการบริหารจดัการในสถานศึกษา 
เป็นผูที้�ออกแบบวางแผนการดาํเนินงานและตอ้งสร้างสรรค์แนวคิดใหม่อยู่ตลอดเวลา เพื�อให้สามารถบริหาร
จดัการสถานศึกษาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่คาํนึงถึงประสบการณ์ในการทาํงานเพราะไม่วา่ผูบ้ริหารที�พึ�ง
สอบบรรจุไดห้รือผูบ้ริหารที�มีประสบการณ์แลว้ต่างก็ตอ้งสร้างสรรคแ์นวคิดสิ�งใหม่ใหก้บัสถานศึกษาของตนเอง
อยูต่ลอดเวลา และยงัตอ้งหาแนวคิดใหม่ๆ เพื�อมาพฒันาสถานศึกษาใหมี้ความกา้วหนา้ทางวิชาการ สอดคลอ้งกบั
ทศันะของ ชาญณรงค ์พรรุ่งโรจน (2546) ก็ไดใ้ห้ความหมายของความคิดสร้างสรรคว์า่ หมายถึงความสามารถ
ของสมองที�คิดไดก้วา้งไกลหลายแง่มุม การมองเห็นความสัมพนัธ์ของสิ�งต่างๆ รอบตวั เกิดการเรียนรู้ เขา้ใจ
เกิดปฏิกิริยาตอบสนองเป็นความคิดเชิงจินตนาการซึ� งนาํไปสู่การคิดคน้สิ�งแปลกใหม่หรือเพื�อการแกไ้ขปัญหา
ทั�งนี� โดยอาศยัการบูรณาการจากประสบการณ์และความรู้ที�ผ่านมา เช่นเดียวกบัเกรียงศกัดิW  เจริญวงศ์ศกัดิW  (2553) 
ไดใ้ห้แนวคิดของความคิดสร้างสรรค์ว่าหมายถึง การสร้างสรรค์สิ�งใหม่ที�แตกต่างไปจากเดิม และสามารถ
นาํไปใชป้ระโยชน์ได้อย่างเหมาะสม และการขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที�มีอยู่ สู่
ความคิดใหม่ ๆ ที�ไม่เคยมีมาก่อน เพื�อคน้หาคาํตอบที�ดีที�สุดกบัปัญญาที�เกิดขึ�น  

จากผลการวิจยัที�พบว่า ระดบัการแสดงออกในปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในสงักดัที�แตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างกนั ทั�งนี�อาจเนื�องมาจากผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบัติราชการทุกระดับสถานศึกษาต่างมีจุดมุ่งหมายในการพฒันาทางการศึกษา
เหมือนกนัไม่วา่จะเป็นระดบัประถมศึกษาหรือระดบัมธัยมศึกษา และผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูบ้ริหารที�ตอ้งมี
ความคิดริเริ�มในการพฒันาสถานศึกษาใหมี้ความทนัสมยั มีนวตักรรมใหม่ๆ กา้วทนัเทคโนโลยี ผูบ้ริหารตอ้งเป็น
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ผูน้าํทางดา้นเทคโนโลยีและที�สาํคญัผูบ้ริหารคือผูที้�คิดริเริ�มและเป็นแบบอยา่งให้กบับุคคลอื�นได ้สามารถนาํพา
องคก์รใหป้ระสบผลสาํเร็จและแกปั้ญหาที�อาจเกิดขึ�นไดต้ลอดเวลา  สอดคลอ้งกบั ทศันะของ Kouzes & Posner 
(2007) ไดก้ล่าววา่ ผูน้าํทุกคนแสวงหากระบวนการเพื�อนาํองคก์ารสู่เป้าหมาย นั�นคือผูน้าํจะตอ้งเป็นผูริ้เริ�ม 
(pioneers) เพื�อความคิดสร้างสรรค ์(creativity) และยินดีที�จะกา้วไปสู่หนทางที�ยงัไม่ไดบุ้กเบิก ซึ� งผูน้าํจะรับรู้ถึง
ความเสี�ยงที�จะเกิดขึ�น โดยการพฒันาและทดสอบเพื�อหาแนวทางหรือแนวคิดใหม่ๆและดีกว่าแนวทางหรือ
แนวคิดที�ปฏิบติัในปัจจุบัน และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ เกรียงศกัดิW  เจริญวงศ์ศักดิW  (2553) ไดใ้ห้นิยามของ
ความคิดสร้างสรรค์ไวใ้นหนังสือ การคิดเชิงสร้างสรรค์ว่า ความคิดสร้างสรรค์หมายถึง ความคิดในแง่บวก 
(positive thinking) เป็นความคิดที�ไม่ทาํร้ายใครโดยมุ่งหมายให้เพื�อเสริมสร้างให้ดีขึ�นและเป็นการสร้างสรรคสิ์�ง
ใหม่ๆ ใหมี้ความแตกต่างไปจากเดิมและใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.2.3   ปัจจยัความไว้วางใจ   
จากผลการวิจยัที�พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกปัจจยัความ

ไวว้างใจ โดยมีองคป์ระกอบอยู ่5 ดา้นคือ ดา้นสมรรถนะรอบรู้ ดา้นความซื�อสัตย ์ดา้นคุณงามความดี ดา้นความ
น่าเชื�อถือ และดา้นความเปิดเผย โดยในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  ทั�งนี� อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐาน ตอ้งมีความเสียสละ เมตตา กรุณา มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรม จริยธรรม ซึ� งสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั 
ของ อนุชา กอนพ่วง (2550)ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของผูบ้ริหารมืออาชีพ ไดแ้ก่ 1) มีความรัก ความศรัทธาใน
วชิาชีพการบริหาร มีความรัก เอาใจใส่ต่อผูรั้บบริการ ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งที�ดีทั�งร่างกาย วาจา และจิตใจ 2) มี

ความรู้ ความสามารถทางการบริหาร มีทกัษะในการบริหารและสามารถนาํความรู้ดงักล่าวมาปฏิบติัให้เป็น
รูปธรรม 3) มีวสิยัทศัน์ที�ชดัเจนในการทาํงานสามารถกาํหนดทิศทางการปฏิบติังานไดท้ั�งระยะสั�นและระยะยาว 
ดงันั�นผูบ้ริหารควรมีความไวว้างใจและสามารถใหบุ้คลากรในสถานศึกษาสามารถไวว้างใจตนเองดว้ย ทั�งในดา้น
ความซื�อสตัย ์ตอ้งมีความซื�อตรงต่องานในหนา้ที�และต่อองคก์ร มีความสามารถรอบรู้สามารถดาํเนินการต่างๆได้
ดว้ยความสามารถ มีจิตใจเมตตากรุณา คุณงามความดี เอื�ออาทรต่อบุคลากรในองค ์มีความน่าเชื�อถือ น่าเคารพ ยาํ
เกรงและน่าเกรงขามต่อบุคลากรและมีความเปิดเผย ในขอ้มูลข่าวสารต่างเพื�อเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
สอดคลอ้งกบัทศันะ Mishra (1996) ไดใ้ห้ความหมายความไวว้างใจไวว้า่ เป็นความเต็มใจของบุคคลที�มีความ
มั�นคงต่อบุคคลอื�น โดยมีความเชื�อวา่บุคคลนั�นเป็นบุคคลที�มีความสามารถ มีความเปิดเผย ให้ความสนใจห่วงใย 
และให้ความน่าเชื�อถือ เช่นเดียวกนักบั Robinson (1996) ไดใ้ห้ทศันะ ความไวว้างใจวา่ เป็นความคาดหวงัใน
ทางบวก ต่อบุคคลอื�นไม่ว่าจะเป็นคําพูด การกระทํา หรือการตัดสินใจที�จะกระทําตามสมควรแล้วแต่
โอกาส  เช่นเดียวกบัทศันะของ Whitney (1996) ไดใ้ห้ทศันะความไวว้างใจวา่ หมายถึง ความเชื�อ ความมั�นใจใน
ความซื�อสัตย ์ความน่าเชื�อถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือสิ�งใด ๆ และ Marshall (2000) ไดใ้ห้ความ
หมายความไวว้างใจว่าเป็นผลสะท้อนที� เกิดจากความเชื�อมั�น ความซื�อสัตย์ ของบุคคลที�มีต่อลักษณะและ
ความสามารถของบุคคลอื�น ดงันั�นความไวว้างใจเป็นสิ�งสาํคญัอยา่งยิ�งในตวัผูบ้ริหารสถานศึกษาเพราะเป็นการ
แสดงถึงความเชื�อถือ ศรัทธาและคุณงามความดีของผูบ้ริหารที�มีต่อองคก์รและทาํให้องคก์รนั�นดาํเนินไปไดด้ว้ย
ความราบรื�นและมีคุณภาพ และสอดคลอ้งในงานวิจัยของ เฉลิมชัย กิตติศักดิW นาวิน (2552) ได้ศึกษา ความ
ไวว้างใจในองคก์ารของประเทศไทย ศึกษาเปรียบเทียบองคก์ารภาครัฐ ภาครัฐวสิาหกิจและภาคเอกชน ไดส้รุปวา่
ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชามีความแตกต่างกนัโดยความไวว้างใจของผูบ้ริหารภาครัฐมีนอ้ยกวา่ผูบ้ริหารภาค
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รัฐวสิาหกิจและเอกชน และยงัพบวา่ตวัแปร ความซื�อสตัย ์คุณงามความดี และสมรรถนะรอบรู้และความสามารถ
พยากรณ์ไดต้่างก็มีอิทธิพลต่อความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา  

เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดบัการแสดงออกใน
ปัจจัยความไวว้างใจ ด้านความเปิดเผย อยู่ในระดับมากที�สุดเป็นอันดับแรก ทั� งนี� อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เป็นผูบ้ริหารระดับสูงในสถานศึกษา ตอ้งมีความชดัเจนในการบริหารจดัการ มีความ
โปร่งใส มีความเปิดเผยขอ้มูลให้กบับุคลากรในสถานศึกษา และให้ความเป็นธรรมกบัทุกคนโดยไม่ลาํเอียงโดย
ยึดหลกัธรรมาภิบาล (good governance)  ที�ถือว่าเป็นนโยบายที�รัฐบาลได้ให้เป็นแนวทางไวใ้นการปฏิบัติ 
นอกจากนี�ผูบ้ริหารตอ้งมีหลกัการที�สาํคญั คือ หลกัความโปร่งใส ไดแ้ก่ การสร้างความไวว้างใจซึ� งกนัและกนั 
สอดคลอ้งกบัสถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรือน (2545) ในเรื�องระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบ
บริหารกิจการบา้นเมืองและสงัคมที�ดี พ.ศ. 2542 วา่ หลกัความโปร่งใส ไดแ้ก่ การสร้างความไวว้างใจซึ� งกนัและ
กันโดยปรับปรุงกลไกการทาํงานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใสมีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารที�เป็น
ประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาดว้ยภาษาที�เขา้ใจง่าย สามารถเขา้ถึงขอ้มูล ข่าวสารไดส้ะดวกและมีกระบวนการให้
ประชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งได ้ และยงัสอดคลอ้งกบัทศันะของ วิโรจน์ สารรัตนะ (2554) ที�ผูบ้ริหาร
สถานศึกษายงัปฏิบติัตามหลกัธรรมภิบาลซึ� งเป็นนโยบายของรัฐบาลที�มอบหมายให้ทุกหน่วยงานนาํไปบริหาร 
เพราะในความไวว้างใจประกอบดว้ย ความซื�อสัตย ์เป็นคุณลกัษณะที�สาํคญัของผูบ้ริหาร  สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของประเสริฐ สุวรรณพา (2549) วา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งการปฏิบติัตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
วิชาชีพในระดบัมาก และตอ้งการให้การปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีคุณภาพและเป็นแบบอยา่งที�ดีแก่
ผูร่้วมงาน มีภาวะความเป็นผูน้าํ สามารถสร้างความไวว้างใจให้กบัสมาชิกในสถานศึกษาได ้นั�นคือ ผูบ้ริหารทุก
คนควรมีจิตสาํนึกในการบริหารและการมีคุณธรรมจริยธรรมในการปกครองสมาชิก โดยการเป็นแบบอยา่งที�ดี มี
ความขยนั อดทน และตอ้งใหค้วามสาํคญักบักฎเกณฑที์�เป็นวิชาชีพของตน และในงานวิจยัของ คณพิศ สิทธิเลิศ 
(2550) ไดศึ้กษาเรื�องจริยธรรมนาํการบริหารสู่การเป็นผูน้าํ พบวา่ผูน้าํที�ประสบผลสาํเร็จตอ้งเป็นผูที้�มีจริยธรรม
ในการบริหารคือ มีความอดทน ความซื�อสัตย ์ความพยายาม ความสุจริต ความละอายในสิ�งที�ไม่ถูกตอ้ง การ
ส่งเสริมผูก้ระทาํ การคิดถึงประโยชน์ส่วนรวม ทาํงานอยา่งสร้างสรรคแ์ละมีความโปร่งใส  

กรณีที�ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัย              
ความไวว้างใจดา้นสมรรถนะรอบรู้ อยู่ในระดบัมากแต่เป็นลาํดบัสุดทา้ย โดยมีค่าเฉลี�ยตํ�ากว่าดา้นความซื�อสัตย ์ดา้น
คุณงามความดี ดา้นความน่าเชื�อถือ นั'น  ทั'งนี'อาจเนื�องมาจาก “ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน" เป็นผูบ้ริหารที�ตอ้งเป็น
ผูที้�ตอ้งมีความรู้ ทกัษะในการบริหารจดัการ มีทกัษะการตดัสินใจและทกัษะการช่วยเหลือผูอื้�น บางครั' งอาจตอ้งใชเ้วลา
ในการฝึกฝนทกัษะต่างๆ ให้ความมีความชาํนาญและสามารถช่วยเหลือผูอื้�นๆ ซึ� งผูบ้ริหารสถานศึกษาแต่ละคนก็จะมี
พื'นฐานความรู้ ทักษะที�แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะพื'นฐานของแต่ละคนไม่เหมือนกัน สอดคล้องกับทัศนะของ                
Mayer et al. (1995) ก็ให้ความหมายว่าสมรรถนะรอบรู้เป็นความสามารถเป็นกลุ่มของทกัษะ และลกัษณะอาํนาจที�
บุคคลมีอิทธิพลในขอบเขตเฉพาะบางประการ ขอบเขตของความสามารถเฉพาะผูที้�ไดรั้บความไวว้างใจ มีสมรรถนะสูง
ในเทคนิคหรือทกัษะบางด้าน และเช่นเดียวกบัทศันะของ Reina & Reina (1999) ว่าเป็นความรู้ของบุคคล ทกัษะ 
ความสามารถ การตดัสินใจและอื�นๆ ที�นาํไปสู่ผลลพัธ์รวมทั�งการช่วยเหลือผูอื้�นในการเรียนรู้ทกัษะต่างๆ และเป็น
ทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน (Hartog, 2003)  
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จากผลการวจิยัพบวา่ ระดบัการแสดงออกในปัจจยัความไวว้างใจ ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานของเพศชายกับเพศหญิงแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ .05  และพบว่าผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเพศหญิงมีระดบัการแสดงออกในปัจจยัความไวว้างใจมากกวา่เพศชาย  ทั�งนี� อาจเป็นเพราะเพศหญิง
จะมีลกัษณะของความเป็นกุลสตรี มีความอ่อนน้อม ให้ความใส่ใจกบับุคคลรอบขา้ง และมีความสุภาพในการ
บริหารงาน และความไวว้างใจเป็นคุณลกัษณะพื�นฐานที�สาํคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษา และเป็นรากฐานที�สาํคญั
ในการพฒันาประเทศ การบริหารจึงตอ้งยดึหลกัความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบไดผู้บ้ริหารตอ้งเป็นบุคคลที�
น่าไวว้างใจทั�งต่อบุคลากร ผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้งตลอดจนประชาชนทั�วไป สอดคลอ้งกบัทศันะของ Mishra (1996) ได้
ใหค้วามหมายความไวว้างใจไวว้า่ เป็นความเตม็ใจของบุคคลที�มีความมั�นคงต่อบุคคลอื�น โดยมีความเชื�อวา่บุคคล
นั�นเป็นบุคคลที�มีความสามารถ มีความเปิดเผย ให้ความสนใจห่วงใย และให้ความน่าเชื�อถือ เช่นเดียวกนักบั  
Robinson (1996) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจเป็นความคาดหวงัในทางบวก ต่อบุคคลอื�นไม่
วา่จะเป็นคาํพูด การกระทาํ หรือการตดัสินใจที�จะกระทาํตามสมควรแลว้แต่โอกาส  ส่วน Whitney (1996) ได้
กล่าวถึงความไวว้างใจว่า หมายถึง ความเชื�อ ความมั�นใจในความซื�อสัตย ์ความน่าเชื�อถือ และความยติุธรรมใน
บุคคลหรือสิ�งใด ๆ และ Marshall (2000) ไดใ้หค้วามหมายความไวว้างใจวา่เป็นผลสะทอ้นที�เกิดจากความเชื�อมั�น 
ความซื�อสตัย ์ของบุคคลที�มีต่อลกัษณะและความสามารถของบุคคลอื�น   
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สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�มีช่วงอายแุตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างกนั  ทั�งนี� อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐาน เป็นผูน้าํขององคก์รในระดบัสถานศึกษาที�มีอาํนาจในการตดัสินใจ และในการบริหารงานในสถานศึกษา
สามารถบริหารจดัการสิ�งต่างๆ ไดโ้ดยไม่คาํนึงถึงอายุเพราะไม่ว่าผูบ้ริหารรุ่นใหม่หรือผูบ้ริหารรุ่นเก่าตอ้งการ
สร้างความศรัทธาให้กับบุคลากรในสถานศึกษาและตนเอง ตอ้งมีความซื�อสัตย ์มีคุณธรรมจริยธรรม ความ
น่าเชื�อถือและความเปิดเผยทั�งต่อตนเองและเพื�อนร่วมงานดว้ย สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Rotter (1971) ที�ไดใ้ห้
ความหมายความไวว้างใจวา่ เป็นความคาดหวงัต่อบุคคลเป็นที�น่าเชื�อถือทั�งดา้นคาํพูด การกระทาํ คาํมั�นสัญญา 
จากการเขียนหรือใช้ข้อความของบุคคลหรือกลุ่มซึ� งจะสามารถทําให้เกิดความไว้วางใจ  เช่นเดียวกับ 
Golembiewski & McConkie (1975) ก็ไดนิ้ยามความหมายของความไวว้างใจวา่ ความไวว้างใจแสดงถึงความ
พึ�งพาอาศยักนัหรือความมั�นใจในบางสถานการณ์ ความไวว้างใจสะทอ้นให้เห็นความคาดหวงัผลลพัธ์ทางบวก 
ความไวว้างใจแสดงถึง ความเสี�ยงบางประการต่อความคาดหวงัของสิ�งที�ไดรั้บและความไวว้างใจแสดงถึง บาง
ระดบัของความไม่แน่นอนต่อผลลพัธ์  และ Cook & Wall (1980) ก็ไดก้ล่าววา่ความไวว้างใจเป็นความเชื�อมั�นต่อ
เจตนาของเพื�อนร่วมงานและผูบ้ริหาร รวมทั�งความมั�นใจในความสามารถของเพื�อนร่วมงานและผูบ้ริหาร ซึ� ง
สอดคลอ้งกบัทศันะของ  McAllister (1995) ก็ให้ความหมายของความไวว้างใจวา่ เป็นสิ�งที�บุคคลมีความมั�นใจ
และตั�งใจที�จะกระทาํการที�อยูบ่นพื�นฐานของคาํพูด การกระทาํ และการตดัสินใจของบุคคลอื�น ดงันั�น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจึงเป็นผูที้� เป็นแบบอย่างให้กบัคนอื�นๆ ทั� งด้านความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการ ความ
ซื�อสตัยสุ์จริต ความน่าเชื�อถือ เป็นที�เคารพนบัถือของบุคลากรในสถานศึกษา มีความเปิดเผยในขอ้มูลข่าวสารอนั
จะเป็นประโยชน์ต่อคนอื�น โดยไม่ไดค้าํนึงถึงช่วงอาย ุ 
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จากผลการวิจัยที�พบว่า ระดับการแสดงออกในปัจจัยความไวว้างใจ ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในขนาดสถานศึกษาที�แตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติที�ระดบั .05 และพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัราชการในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีระดบัการแสดงออก
ในปัจจยัความไวว้างในมากกวา่สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดเล็ก ทั�งนี� อาจเนื�องมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขั�นพื�นฐานเป็นผูน้าํขององค์กรไม่วา่จะเป็นสถานศึกษาขนาดใหญ่หรือขนาดเล็ก ก็ตอ้งมีความเป็นผูน้าํในดา้น
ความมีคุณธรรม การสร้างความไวว้างใจ ความซื�อสตัย ์ความน่าเชื�อถือ และความเปิดเผย ซึ� งผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตอ้งเป็นแบบอยา่งที�ดีใหก้บับุคลากรขององคก์รในสถานศึกษาทุกขนาดโดยเฉพาะในสถานศึกษาขนาดใหญ่ อาจ
เป็นเพราะวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�ปฏิบติัในสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีบุคลากรจาํนวนมาก จาํเป็นตอ้งมีการสร้าง
ความเชื�อถือ ศรัทธาไวว้างใจ เพราะบุคลากรจาํนวนต่างก็มีความคิดที�หลากหลายแตกต่างกนั ดงันั�นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรต้องให้ความสนใจ ใส่ใจและสร้างความมั�นใจเพื�อให้องค์กรสามารถดําเนินไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบัทศันะของ Shaw (1997) ความไวว้างใจเป็นสิ�งสาํคญัอยา่งยิ�งที�ทาํ
ให้องค์การดาํรงอยู่และประสบผลสาํเร็จ เนื�องจากการทาํงานร่วมกนัตอ้งพึ�งพาอาศยักนั แนวโนม้ในปัจจุบนัมี
ความหลากหลายขององคป์ระกอบในการทาํงานมากขึ�น ความไวว้างใจกนัระหวา่งสมาชิกในองคก์ารมีแนวโนม้
เพิ�มขึ�น ความไวว้างใจเป็นแหล่งทรัพยากรที�มาจากความร่วมมือเป็นพื�นฐาน  ตามทศันะของ Reynolds (1997) 
ความไวว้างใจซึ� งกนัและกนัของบุคคลในองค์การก่อให้เกิดผลลพัธ์ที�มีประสิทธิภาพต่อองค์การ เช่นเดียวกบั
ทศันะของ Luhmann (1979) ที�กล่าววา่ความไวว้างใจเปรียบเสมือนหมุดหรือสลกัที�ยึดส่วนต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั 
และสามารถเอื�ออาํนวยให้องค์การบรรลุเป้าหมายพร้อมกับความเจริญเติบโตขององค์การ หากองค์การใด
ปราศจากความไวว้างใจของบุคคลในองคก์ารจะทาํใหเ้สียเวลา เสียทรัพยากรในการบริหารจดัการเป็นจาํนวนมาก
จนกวา่องคก์ารจะประสบผลสาํเร็จได ้ซึ�งความไวว้างใจมีความสาํคญัในหลายทางและเป็นส่วนประกอบที�จาํเป็น
ในทุกประเภทในสัมพนัธภาพของมนุษย ์ซึ� งยงัผลให้เกิดความราบรื�นและเกิดคุณค่าในการแลกเปลี�ยนต่างๆ ใน
วธีิการที�มีประสิทธิภาพ 

จากผลการวิจัยที�พบว่า ระดับการแสดงออกในปัจจัยความไว้วางใจของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาที�แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และพบวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาที�มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาช่วง
อาย ุ11-20 และ 21-30 ปี มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัดา้นความไวว้างใจมากกวา่ช่วงอาย ุ1-10 ปี  อาจเป็น
เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�มีประสบการณ์มากยอ่มสามารถแสดงออกถึงความศรัทธาไวว้างใจให้
บุคลากรในองค์กรของตนเองได้และสามารถบริหารจัดการองค์กรให้บรรลุเป้าหมายและประสบผลสําเร็จ 
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของจิติมา วรรณศรี (2550) ที�ระบุวา่ ประสบการณ์ในตาํแหน่งหน้าที�ยอ่มส่งผลให้
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถบริหารจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ�งขึ�น และการมีประสบการณ์ทางการ
บริหารที�มากขึ�นยอ่มส่งผลต่อการสะสมความรู้ที�กวา้งขวาง ลึกซึ� ง ในแนวคิด ทฤษฎีและหลกัการบริหาร มีความ
รอบรู้จากประสบการณ์ตรงที�หลากหลาย และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิW นาวิน (2552) ได้
ศึกษา ความไวว้างใจในองค์การของประเทศไทย ศึกษาเปรียบเทียบองค์การภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจและ
ภาคเอกชน  เมื�อวเิคราะห์ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาโดยจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน พบวา่กลุ่มที�มี
ประสบการณ์นอ้ยกวา่ 5 ปีมีค่าเฉลี�ยมากกวา่กลุ่มที�ทาํงานมากกวา่ 5-9 ปี 10-19 ปี และ 20 ปีขึ�นไป อาจเป็นเพราะ
การมีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยอาจแสดงความไวว้างใจต่อองคก์รมากกวา่ 
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จากผลการวิจัยที�พบว่า ระดับการแสดงออกในปัจจัยความไว้วางใจของผู ้บริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�ปฏิบติัราชการในสังกดัที�แตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างกัน อาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานเป็นผูน้าํขององคก์รที�ตอ้งมีการสร้างความไวว้างใจให้คนในองคก์รมีความเชื�อมั�น ศรัทธา
และไวว้างใจในการบริหารจดัการสถานศึกษา เพราะความไวว้างใจเป็นสิ�งจาํเป็นต่อองคก์รเพื�อเพิ�มประสิทธิผล
ขององคก์รผลลพัธ์ทางบวกของการทาํงาน และตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2553 ในมาตรา 37 
การบริหารและการจดัการ ให้ยึดเขตพื�นที�การศึกษา โดยคาํนึงถึง ระดบัการศึกษาการศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํนวน
สถานศึกษา จาํนวนประชากร วฒันธรรม และความเหมาะสมดา้นอื�นดว้ย และอีกทั�งไดมี้การแยกการบริหาร
จดัการ ระหวา่งสาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาเป็นระดบัการศึกษาการศึกษาขั�นพื�นฐาน จาํนวนสถานศึกษา จาํนวน
ประชากร วฒันธรรม และความเหมาะสมดา้นอื�นด้วย และอีกทั�งไดมี้การแยกการบริหารจัดการ ระหว่าง
สาํนกังานเขตพื�นที�การศึกษาเป็นระดบัประถมศึกษาและระดบัมธัยมศึกษาออกจากกนัอยา่งชดัเจน  ซึ� งสอดคลอ้ง
กบัทศันะของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิW นาวิน (2552 อา้งถึงใน Luhman, 1976) ที�เสนอแนวคิดวา่ความไวว้างใจเป็นที�
ยอมรับอยา่งกวา้งขวางถึงรูปแบบความไวว้างใจคือ ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล (interpersonal trust) เป็นความ
ไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในระบบ (system trust) เป็นความไวว้างใจในองคก์รในภาพรวม 
โดยทฤษฎีระบุวา่ความไวว้างใจเป็นตวัแทนของระดบัความมั�นใจของบุคคลหนึ�งที�มีต่อผูอื้�นในการกระทาํที�เป็น
ธรรม มีจริยธรรมและสามารถพยากรณ์ โดยผลงานของ Luhman ให้ความสาํคญักบัความไวว้างใจองคก์รที�แสดง
ถึงการยอมรับคุณค่าและเป้าหมาย   

2.3     การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอํานาจ

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั'นพื'นฐานที�ผู้วจิยัพฒันาขึ'นกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์  
จากผลการวจิยั การตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั�นพื�นฐานผูว้ิจยัพฒันาขึ�นมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบวา่ ค่าสัมประสิทธิW
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ทุกคู่ และค่าสหสัมพนัธ์ทุกคู่มี
ค่าเป็นบวกอยูร่ะหวา่ง 0.451 ถึง 0.817 ขนาดความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (0.31 < r < 0.70) ถึงระดบัมาก 
(0.71 < r < 1.00) แสดงให้เห็นวา่ลกัษณะความสัมพนัธ์ของตวัแปรที�ศึกษาเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง โดยค่า
สมัประสิทธิW สหสมัพนัธ์สูงสุดเป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกต     

ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารการศึกษาขั�นพื�นฐาน พบวา่ การตรวจสอบในครั� งแรกไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยมี

ค่าสถิติต่างๆ คือ ค่าไค-สแควร์ (χ 2) เท่ากบั 605.86 มีค่า (p-value) เท่ากบั 0.00 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ค่าองศา

อิสระ (df) เท่ากบั 84 ค่าสัดส่วนไค-สแควร์  (χ 2/df) เท่ากบั 7.21 ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 
0.90 มีค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งที�ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 0.86  มีดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 0.98 มีค่ารากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสองของความคลาดเคลื�อนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 
0.00 มีค่าความคลาดเคลื�อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.09 มีค่าขนาดตวัอยา่งวิกฤติ (CN) 
เท่ากบั 147.57 และค่าสูงสุดและตํ�าสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (LSR/SSR) เท่ากบั 11.05 /-5.51 ซึ� ง
ทุกค่ายงัไม่ผา่นเกณฑที์�กาํหนด  
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เมื�อมีการปรับโมเดลใหม่เพื�อทาํการตรวจสอบครั� งที�สอง โดยการปรับค่าดชันีปรับโมเดล (model 
modification indices: MI) ที�พิจารณาความเป็นไปไดใ้นเชิงทฤษฎี เป็นการปรับค่าที�โปรแกรมเสนอแนะหรือค่า
มากที�สุดก่อน ซึ� งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตวัมีค่าเท่ากบัค่าไค-สแควร์ที�ลดลง เมื�อกาํหนดให้
พารามิเตอร์ตวันั�นเป็นพารามิเตอร์อิสระหรือมีการผอ่นคลายขอ้กาํหนดเงื�อนไขบงัคบัของพารามิเตอร์นั�นไดด้ว้ย
การกาํหนดความคลาดเคลื�อนในการวดัตวัแปรสังเกต และความคลาดเคลื�อนมีความ สัมพนัธ์กนัได ้ (นงลกัษณ์ 
วิรัชชยั, 2542) จึงพบวา่ โมเดลสมการโครงสร้างที�ผูว้ิจยัพฒันาขึ�นจากทฤษฎีและงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติต่าง ๆ คือ ค่าไค-สแควร์ (χ2) มีค่าเท่ากบั 36.06  มีค่า p-value เท่ากบั 

0.88 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 47 ค่าสดัส่วนไค-สแควร์ (χ2/df) เท่ากบั 0.78 ส่วนค่า
ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง (GFI) เท่ากบั 0.99 มีค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งที�ปรับแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั 
0.98 มีดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั 1.00 มีค่ารากของค่าเฉลี�ยกาํลงัสองของความ
คลาดเคลื�อนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากบั 0.00 มีค่าความคลาดเคลื�อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 
เท่ากบั 0.00 มีค่าขนาดตวัอย่างวิกฤติ (CN) เท่ากบั 1451.98 และมีค่าสูงสุดและค่าตํ�าสุดของเศษเหลือในรูป
คะแนนมาตรฐาน (LSR/SSR) เท่ากบั 1.71/-1.91 ซึ�งทุกค่ามีค่าผา่นเกณฑที์�กาํหนดทุกค่า   

เหตุผลที�ผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์อาจเนื�องจากเหตุผล 2 ประการ ดงันี� คือ เหตุผลประการแรก เป็นเหตุผลเกี�ยวกบั
โมเดลสมการโครงสร้างที�ผูว้จิยัพฒันาขึ�น เป็นโมเดลที�ไดจ้ากการพฒันาจากทฤษฎีและงานวิจยั ที�มีความตรงเชิง
เนื� อหาและความตรงเชิงโครงสร้าง  เนื�องจากในกระบวนการวิจัย ได้มีการตรวจสอบความตรงเชิงเนื�อหา  
(content validity) ของเครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยัจาก  และมีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (construct 
validity) โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis) ซึ� งเป็นการวิเคราะห์โมเดลการ
วดั ของแต่ละตวัแปรแฝง ก่อนการปรับโมเดล  และในแต่ละโมเดลการวดัไดม้าจากการสังเคราะห์องคป์ระกอบ
หลกั องคป์ระกอบยอ่ย นิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชี� ที�ไดจ้ากผลการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัในบทที� 2  เป็น
โมเดลการวดัที� มีค่าสถิติผ่านเกณฑ์ที�กาํหนดทุกโมเดล  สังเกตได้จาก มีค่าความเชื�อถือได้ของตัวแปรแฝง 
(construct reliability) ค่าเฉลี�ยความแปรปรวนที�ถูกสกดัได ้(average variance extracted) ดว้ยองคป์ระกอบ  และ
ค่าสมัประสิทธิW การทาํนายของสมการโครงสร้าง ทุกโมเดลการวดัมีค่ามากกวา่เกณฑที์�กาํหนด เหตุผลประการที�
สองเป็นเหตุผลที�เกี�ยวขอ้งกบัปรากฏการณ์จริงหรือเกี�ยวกบัแหล่งที�ก่อให้เกิดขอ้มูลเชิงประจักษ์ คือผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�เป็นกลุ่มตวัอย่างในการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั�น มีปรากฏการณ์ที�มีความสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎี เช่น การพฒันาการบริหารการศึกษาในไทยปัจจุบนั ไดเ้นน้การกระจายอาํนาจมากขึ�น ทั�งจากส่วนกลางไป
ยงัเขตพื�นที�การศึกษา และลงสู่สถานศึกษาและในสถานศึกษาก็มีการกระจายอาํนาจบทบาทให้กบับุคลากรดว้ย
เช่นเดียวกนั สอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติัการศึกษาระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546         
และแกไ้ขเพิ�มเติม 2553 (สาํนกังานคณะกรรมการ) หมวด 2  การจดัระเบียบบริหารราชการเขตพื�นที�การศึกษา 
มาตรา 34  ใหจ้ดัระเบียบบริหารราชการของเขตพื�นที�การศึกษา มาตรา 36 และมาตรา 37 โดยกระจายอาํนาจจาก
ส่วนกลางมายงัเขตพื�นที�การศึกษาในการบริหารจัดการในรูปแบบของคณะกรรมการ และ ในมาตรา 35 
สถานศึกษาที�จดัการศึกษาขั�นพื�นฐานตามมาตรา 34 (2) เฉพาะที�เป็นโรงเรียน มีฐานะเป็นนิติบุคคล โดยมอบ
อาํนาจใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาบริหารกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
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ขอ้บงัคบัของทางราชการและของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ รวมทั�งนโยบายและวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา
หรือส่วนราชการดว้ย  นอกจากนี� ในการพฒันาผูบ้ริหารในปัจจุบนั ไดเ้นน้การเปลี�ยนแปลงในกระบวนทศัน์ใน
การบริหารจดัการจากแบบรวมศูนยเ์ป็นแบบกระจายอาํนาจ  โดยมีการพฒันาผูบ้ริหารทั�งระบบ (whole system) 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัประถมศึกษาและระดบัมธัยมศึกษา  จึงอาจเป็นเหตุผลที�ทาํให ้โมเดลที�ผูว้จิยัพฒันา
ขึ�นจากทฤษฎีและงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หรือกล่าวอีกนยัหนึ�งคือโมเดลที�ผูว้ิจยัพฒันา
ขึ�นจากทฤษฎีและงานวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัปรากฏการณ์จริงในการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน  

2.4    ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยที�นํามาศึกษาต่อ

ภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั'นพื'นฐาน 
ผลการศึกษาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลรวมของปัจจยัที�นาํมาศึกษาต่อ

ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน เมื�อพิจารณาปัจจยัทั�ง 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ความร่วมมือ ปัจจยัความไวว้างใจ ลว้นมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที�ระดบั .01, .05 ส่วนปัจจยัความคิดสร้างสรรคมี์อิทธิพลทางลบต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ อยา่งไม่
มีนยัสาํคญัทางสถิติ และสาํหรับปัจจยัความไวว้างใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  .01 และเมื�อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect: DE) อิทธิพลทางออ้ม (indirect 
effect: IE) และอิทธิผลรวม (total effect: TE) ระหวา่งแต่ละตวัแปรแฝง ซึ� งตวัแปรต่างๆ สามารถส่งอิทธิพลทั�ง
ทางตรงและทางออ้มต่อกนั และในการอภิปรายผล ของปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อตวัแปรแฝงภายใน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ  ความร่วมมือ และความคิดสร้างสรรค ์ดงันี�   

2.4.1  ปัจจยัที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 
2.4.1.1 ปัจจยัความร่วมมือ มีองคป์ระกอบยอ่ยอยู ่3 องคป์ระกอบคือ การใชท้รัพยากร

ร่วมกนั การตดัสินใจร่วมกนัและ ความสมัพนัธ์ร่วมกนั ซึ� งมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกและมีอิทธิพลรวมต่อ
ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดยมีนํ� าหนกัอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.47 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 จากขอ้
คน้พบดงักล่าวจะเห็นได้ว่า ความร่วมมือเป็นปัจจยัที�สําคญัอย่างยิ�งสําหรับภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ทั�งนี�อาจเป็นเพราะการบริหารจดัการในสถานศึกษา การที�ไดรั้บความร่วมมือจาก
ทุกฝ่ายก็จะส่งผลให้การบริหารจดัการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพและส่งผลให้การดาํเนินการต่างๆ
เป็นไปอย่างมีคุณภาพ เพราะเมื�อได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่ายแล้วการบริหารจัดการต่างๆ ก็จะสามารถ
ดาํเนินการไดส้ะดวกรวดเร็ว บุคลากรทุกคนก็ทาํงานดว้ยความเชื�อมั�น ศรัทธาและเต็มที�ในการสอนและเสียสละ
ต่อส่วนรวมเพื�อให้บรรลุเป้าหมาย และการให้การสนับสนุนดา้นการใชท้รัพยากรเพื�อให้งานบรรลุเป้าหมายที�
กาํหนดไวก็้เป็นสิ�งที�จาํเป็น เพราะการใชท้รัพยากรร่วมกนั (sharing resources) ทรัพยากรถือวา่เป็นตวัหนึ�งในการ
วดัความสําเร็จขององค์กร และมีความร่วมมือในการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า การใชท้รัพยากรร่วมกนันั�นถือว่า
เป็นการพฒันาองค์กร รวมไปถึงกิจกรรมที�ส่งเสริมสนับสนุนให้สามารถใช้ทรัพยากรในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเหมาะสมกบัสภาพการณ์  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Greer (1989 cited in Dettmer et al., 2009) 
ที�อธิบายถึงเป้าหมายของความร่วมมือว่าเป็นการใช้ทรัพยากรร่วมกัน เพื�อเป็นการกระตุน้ และปรับปรุงการ
ทาํงานร่วมกนัของสถาบนั (องค์การ) การสร้างสิ�งเชื�อมโยง (creating linkage) ความเป็นหุ้นส่วน (partnership) 
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การสร้างความน่าเชื�อถือ การส่งเสริมความรับผิดชอบ การปฏิบติัในเชิงบวกเพื�อให้นกัเรียนไดรั้บประโยชน์ ซึ� ง
ความพยายามในการสร้างความร่วมมือนั�น จะมีความหมายอยา่งมากเมื�อไดช่้วยให้นกัการศึกษาไดท้าํหนา้ที�อยา่ง
ถูกตอ้งในการที�จะส่งเสริมการเรียนรู้ของนกัเรียนอีกดว้ย นอกจากนี�  การตดัสินใจร่วมกนัก็เป็นสิ�งที�สาํคญัในการ
ใหค้วามร่วมมือในองคก์รเพราะการตดัสินใจเป็นสิ�งที�ควรไดรั้บความคิดเห็นจากทุกๆ ฝ่ายและเห็นพอ้งตรงกนัจึง
ตอ้งอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่าย ร่วมกนัรับผิดชอบในหน้าที�ที�ไดรั้บมอบหมาย การตดัสินใจ (decision 
making) หมายถึง กระบวนการในการคดัเลือกเพื�อการปฏิบติัที�มีทางเลือกอยู่หลายทาง และผลลพัธ์มีความ
แตกต่างกนั ในการตดัสินใจนี�จะมีขั�นตอนที�เริ�มตน้จากการที�ไดต้ระหนกัถึงปัญหา และขั�นตอนสุดทา้ยจะนาํไปสู่ 
การตดัสินใจอย่างมีเหตุผล สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Cheng Chi (2008a) ที�ไดศึ้กษางานวิจยัเกี�ยวกบัการ
ปฏิบติัการจดัการสาํหรับการสนบัสนุนการตดัสินใจร่วมกนัในโรงเรียน ผลการวิจยันี� ไดท้าํนายวา่ผลกระทบของ
การจัดการปฏิบัติของโรงเรียน โดยการร่วมมือของครูในการตดัสินใจผ่านการออกแบบกึ� งการทดลอง โดย
การศึกษานี�พบวา่การระบุหลกัของการตดัสินใจซึ�งอาจจะให้การฝึกปฏิบติัของผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นขั�นตอนเพื�อ
ประสิทธิผลที�เกี�ยวขอ้งกบัครูในการตดัสินใจภายใตน้โยบายของโรงเรียน ผลไดแ้สดงใหเ้ห็นอีกวา่มีการทาํนายวา่
ผลกระทบของการควบคุมแบบทางราชการและการเป็นอิสระแบบมืออาชีพที�เกี�ยวขอ้งกบัการศึกษาและหลกัใน
การจดัการการตดัสินใจ   

นอกจากนี�  ปัจจยัความร่วมมือยงัมีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกผ่านปัจจยั
ความคิดสร้างสรรค์ต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ก็แสดงให้เห็นว่า ความร่วมมือเป็นปัจจยัที�สําคญัสําหรับ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาในการบริหารจดัการองคก์รให้มีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัทศันะของ Lambrecth & Cato 
(2003) ให้ทศันะว่า ความร่วมมือ (collaboration) เป็นกระบวนการของกลุ่มซึ� งแต่ละคนมาทาํงานร่วมกนัใน
ลกัษณะเป็นทีมงานเพื�อการบรรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้และ Liedkta & Whitten (1998) ยงักล่าววา่ความร่วมมือ
เป็นกระบวนการของการร่วมกนัตดัสินใจระหวา่งองคก์รอิสระรวมไปถึงการร่วมตดัสินใจและการร่วมรับผดิชอบ
ในผลลพัธ์ที�ตามมา เช่นเดียวกบัทศันะของ Crow (2002) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความร่วมมือเป็นพื�นฐานในการนาํ
ความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะที�หลากหลายของสมาชิกในเขา้ดว้ยกนั เพื�อช่วยในการพฒันาผลผลิตใหม่ๆ ที�มี
ประสิทธิผลมากกว่าการแสดงออกเพียงคนเดียวในการสนับสนุนการพฒันาผลผลิต นอกจากนี� ยงักล่าวว่า
ประสิทธิผลของความร่วมมือตอ้งการการกระทาํบนความหลากหลายดงันี�  1) การมีส่วนร่วมในช่วงตน้และความ
เหมาะสมของทรัพยากรที�มีประสิทธิผลในการทาํงานร่วมกนั 2) วฒันธรรมที�สนบัสนุนให้ทาํงานเป็นทีม ทาํงาน
ร่วมกนัและความร่วมมือ 3) ประสิทธิผลของทีมงานและการทาํงานเป็นทีมของสมาชิก 4) การให้ความหมายของ
ความรับผิดชอบของสมาชิกบนพื�นฐานของความร่วมมือ 5) การใหค้วามหมายของกระบวนการพฒันาผลผลิตบน
ฐานของการมีส่วนร่วมของขอ้มูลและความร่วมมือ 6) การจดัระเบียบและความร่วมมือ และ 7) ความร่วมมือทาง
เทคโนโลย ี 

2.4.1.2    ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์มีองคป์ระกอบยอ่ยอยู ่4 องคป์ระกอบคือ ความคิด
ริเริ�มสิ�งใหม่ ความคล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุน่ในการคิดและความละเอียดลออในการคิด ซึ� งมีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดยมีนํ� าหนกัอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.01 อยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ  จากขอ้คน้พบดงักล่าวจะเห็นไดว้า่  ความคิดสร้างสรรค ์เป็นลกัษณะที�เกิดขึ�นไดน้อ้ยสาํหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐาน แต่เป็นสิ�งที�เกิดขึ�นไดก้บัทุกคนและพฒันาการไดไ้ม่หยดุย ั�ง ตามทศันะของ Kouzes & 
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Posner (2007) ไดก้ล่าววา่ ผูน้าํทุกคนแสวงหากระบวนการเพื�อนาํองคก์ารสู่เป้าหมาย นั�นคือผูน้าํจะตอ้งเป็นผูริ้เริ�ม 
(pioneers) เพื�อความคิดสร้างสรรค ์(creativity) และยินดีที�จะกา้วไปสู่หนทางที�ยงัไม่ไดบุ้กเบิก ซึ� งผูน้าํจะรับรู้ถึง
ความเสี�ยงที�จะเกิดขึ�น โดยการพฒันาและทดสอบเพื�อหาแนวทางหรือแนวคิดใหม่ๆและดีกว่าแนวทางหรือ
แนวคิดที�ปฏิบติัในปัจจุบนั เช่นเดียวกบัแนวคิดของเกรียงศกัดิW  เจริญวงศ์ศกัดิW  (2547) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของ
ความคิดสร้างสรรคเ์พื�อเป็นแนวทางการพฒันาผูบ้ริหารมืออาชีพไวว้า่ความคิดสร้างสรรคก่์อให้เกิดนวตักรรมที�
ไม่หยดุย ั�ง ช่วยใหก้ารทาํงานไดสิ้�งที�ดีกวา่ ดงันั�นการพฒันาความคิดสร้างสรรคจึ์งเป็นสิ�งจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหาร
ทุกคน เพราะความคิดสร้างสรรคจ์ะช่วยใหเ้ห็นโอกาสใหม่ๆ ความเป็นไปไดใ้หม่ๆ สิ�งใหม่ๆ นวตักรรมใหม่และ 
พบโอกาสแห่งความสาํเร็จ  ผูบ้ริหารรุ่นใหม่ควรเป็นผูที้�มีความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ สร้างนวตักรรมทางการศึกษาใน
สิ�งใหม่ๆ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Ulrich (1996 อา้งถึงใน Russell, 2001) กล่าววา่ผูน้าํตอ้งการที�จะเป็นผูคิ้ด
สร้างสรรคซึ์�งจะตอ้งมีความเสี�ยง คิดสิ�งใหม่ มีแนวคิดใหม่ที�หลกัแหลมในการแกปั้ญหาเดิม และมีความเขม้แข็ง
และความเชื�อที�จะขบัเคลื�อนความคิดสร้างสรรคน์ั�นดว้ย  

2.4.1.3   ปัจจยัความไวว้างใจ มีองคป์ระกอบยอ่ยอยู ่5 องคป์ระกอบคือ สมรรถนะรอบ
รู้ ความซื�อสัตย ์คุณงามความดี ความน่าเชื�อถือ และความเปิดเผย ซึ� งมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกและมี
อิทธิพลรวมต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจโดยมีนํ� าหนักอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.85 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�
ระดบั .01 จากผลการวิจยัดงักล่าว อาจกล่าวไดว้่าความไวว้างใจเป็นพฤติกรรมที�มีในผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐานทุกคนและเป็นพฤติกรรมที�สาํคญัในการเป็นผูบ้ริหารเพราะความไวว้างใจ การสร้างความไวว้างใจให้กบั
บุคลากรในองค์กรเป็นการสร้างความเชื�อมั�น ศรัทธาต่อองค์กรและสามารถนาํพาองค์กรประสบผลสําเร็จได ้
สอดคลอ้งกบัทศันะของ Reynolds (1997) กล่าวความไวว้างใจซึ� งกนัและกนัของบุคคลในองค์การก่อให้เกิด
ผลลพัธ์ที�มีประสิทธิภาพต่อองคก์าร และเช่นเดียวกบั Luhmann (1979) วา่ความไวว้างใจเปรียบเสมือนหมุดหรือ
สลกัที�ยึดส่วนต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั และสามารถเอื�ออาํนวยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายพร้อมกบัความเจริญเติบโต
ขององคก์าร หากองคก์ารใดปราศจากความไวว้างใจของบุคคลในองคก์ารจะทาํให้เสียเวลา เสียทรัพยากรในการ
บริหารจดัการเป็นจาํนวนมากจนกวา่องคก์ารจะประสบผลสาํเร็จได ้ซึ� งความไวว้างใจมีความสาํคญัในหลายทาง
และเป็นส่วนประกอบที�จาํเป็นในทุกประเภทในสัมพนัธภาพของมนุษย ์ ซึ� งยงัผลให้เกิดความราบรื�นและเกิด
คุณค่าในการแลกเปลี�ยนต่างๆ ในวธีิการที�มีประสิทธิภาพ ความไวว้างใจนั�น จะทาํให้เกิดความเชื�อใจ มั�นใจ และ
เชื�อถือซึ� งกนัและกันในองค์กรอีกด้วย ในทศวรรษที�ผ่านมาประเด็นความไวว้างใจมีความสําคญัเพิ�มมากขึ�น 
รวมทั�ง เป็นเรื�องสาํคญัในทฤษฎีองคก์ารและการวจิยั (Bijlsma & Koopman, 2003; Kramer, 2006) ความไวว้างใจ
เป็นสิ�งสาํคญัอยา่งยิ�งทาํให้องคก์ารดาํรงอยูแ่ละประสบผลสาํเร็จ เนื�องจากการทาํงานร่วมกนัตอ้งพึ�งพาอาศยักนั 
แนวโนม้ในปัจจุบนัมีความหลากหลายขององคป์ระกอบในการทาํงานมากขึ�น ความไวว้างใจกนัระหวา่งสมาชิก
ในองคก์ารมีแนวโนม้เพิ�มขึ�น ความไวว้างใจเป็นแหล่งทรัพยากรที�มาจากความร่วมมือเป็นพื�นฐาน (Shaw, 1997)  

นอกจากนี� ปัจจยัความไวว้างใจยงัมีอิทธิพลทางออ้มในทิศทางบวกผ่านปัจจยั
ความร่วมมือต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� .01 แสดงให้เห็นวา่ความไวว้างใจเป็น
พฤติกรรมที�มีควบคู่กบัความร่วมมือ  สอดคลอ้งกบัทศันะของ Luhmann  (1979)  ที�กล่าวความไวว้างใจเป็นสิ�ง
สําคญัอย่างยิ�งที�ทาํให้องค์การดาํรงอยู่และประสบผลสําเร็จ เนื�องจากการทาํงานร่วมกันตอ้งพึ�งพาอาศัยกัน 
แนวโนม้ในปัจจุบนัมีความหลากหลายขององคป์ระกอบในการทาํงานมากขึ�น ซึ� งความไวว้างใจมีความสาํคญัใน
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หลายทางและเป็นส่วนประกอบที�จาํเป็นในทุกประเภทในสัมพนัธภาพของมนุษย ์ ซึ� งยงัผลให้เกิดความราบรื�น
และเกิดคุณค่าในการแลกเปลี�ยนต่างๆ ในวิธีการที�มีประสิทธิภาพ และเช่นเดียวกบัทศันะของ Herzog (2001) 
กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็นปัจจยัแห่งความสาํเร็จในการร่วมมือในทีมงาน ระดบัของความไวว้างใจจะถูกสร้างขึ�น
และยังคงอยู่ในความร่วมมือของทีมงาน นอกจากนี�  ความไว้วางใจเป็นหัวใจของการสร้างและพัฒนา
ความสัมพนัธ์ในความร่วมมือกบัคนอื�น (Kouzes & Posner,1999) ในความเห็นของ Haller (2008) ไดก้ล่าวว่า
ความไวว้างใจในลกัษณะของทีมงานและความร่วมมือ นอกจากนี� ความไวว้างใจยงัเกี�ยวขอ้งกบัความเปราะบาง 
ความคาดหวงัและความเสี�ยง ความไวว้างใจยงัสร้างเงื�อนไขในทีมงานดว้ยภาระงานของการสร้างความไวว้างใจ
และความจงรักภกัดี 

2.4.2   ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์
2.4.2.1  ปัจจยัความไวว้างใจมี องคป์ระกอบยอ่ยอยู ่5 องคป์ระกอบคือ สมรรถนะรอบ

รู้ ความซื�อสัตย ์คุณงามความดี ความน่าเชื�อถือ และความเปิดเผย ซึ� งมีอิทธิพลทางตรงต่อความคิดสร้างสรรคใ์น
ทิศทางบวกสูงสุด มีค่าเท่ากบั 0.71 และมีอิทธิพลรวมมีค่าเท่ากบั 0.83 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 แสดง
ให้เห็นว่า ความไวว้างใจเป็นปัจจยัที�ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในระดบัสูง  สอดคลอ้งกบัทศันะของ Chen 
(2007) ที�กล่าววา่ การสร้างสรรคที์มงานเป็นเป็นสิ�งที�มีคุณค่าในองคก์รซึ� งสามารถสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ไดแ้ละ
รักษาไวใ้นการแข่งขนัของแต่ละองคก์ร อยา่งไรก็ตามแนวความคิดของทีมเกี�ยวกบัความคิดสร้างสรรคอ์าจจะไม่
ถูกพิจารณาหากไม่ใช่สิ�งใหม่ การสร้างสรรคน์ั�นตอ้งทาํเป็นทีมและมีความร่วมมือในทีมหรือในกลุ่ม แต่ก็มีความ
ไวว้างใจดว้ย   

2.4.2.2  ปัจจยัความร่วมมือ มีองคป์ระกอบยอ่ยอยู ่3 องคป์ระกอบคือ การใชท้รัพยากร
ร่วมกนั การตดัสินใจร่วมกนัและ ความสมัพนัธ์ร่วมกนั ซึ� งมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกและมีอิทธิพลรวมต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ โดยมีนํ� าหนกัอิทธิพลรวมเท่ากบั 0.14 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ แสดงให้เห็นวา่ ปัจจยั
ความร่วมมือส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคไ์ม่มากนกั อาจเนื�องมาจาก ความคิดสร้างสรรคน์ั�นอาจเกิดจากเพียงคน
เดียว สอดคลอ้งกบัทศันะของ Anderson (1970 อา้งถึงใน สายณัห์ แกว้คาํมูล, 2546) กล่าววา่ ความคิดสร้างสรรค ์คือ 

ความสามารถของบุคคลในการแกปั้ญหาดา้นความคิดอย่างลึกซึ� งที�นอกเหนือไปกว่าปกติธรรมดาเป็นลกัษณะ
ภายในตวับุคคลที�จะสามารถคิดไดห้ลายแง่หลายมุมผสมผสานจนไดผ้ลิตผลใหม่ที�ถูกตอ้งสมบูรณ์กวา่ และตาม
ทศันะของ จิติมา วรรณศรี (2550) ยงักล่าวสรุปวา่ ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นกระบวนการทางสมองที�สามารถคิดได้
หลากหลายแง่มุม อนัเกิดจากการมองเห็นความสมัพนัธ์ การจินตนาการเเละการบูรณาการประสบการณ์เดิมที�มีอยู่
เขา้กับประสบการณ์ใหม่แลว้สร้างความคิดใหม่ๆเพื�อแกปั้ญหาที�มีอยู่ไดอ้ย่างเหมาะสม โดยลกัษณะการคิด
สร้างสรรค ์ประกอบดว้ย การคิดสิ�งใหม่ ความคล่องตวัในการคิด ความยืดหยุน่ในการคิด และความละเอียดลออ
ในการคิดซึ� งการมีความคิดสร้างสรรค์นับไดว้่าเป็นคุณลกัษณะหนึ� งที�สําคญัสําหรับผูบ้ริหารในการที�จะแกไ้ข
ปัญหาและพฒันาสถานศึกษาให้มีประสิทธิผล เช่นเดียวกบัในงานวิจยัของ Uzzi (2005) ไดท้าํการวิจยัเกี�ยวกบั
ความร่วมมือและความคิดสร้างสรรคอี์กดว้ย และพบวา่ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นคุณลกัษณะที�มีความสัมพนัธ์กบั
ความร่วมมือในองคก์รดว้ย   

2.4.3  ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความร่วมมือ 
2.4.3.1  ปัจจยัความไวว้างใจมี องคป์ระกอบยอ่ยอยู ่5 องคป์ระกอบคือ สมรรถนะรอบ

รู้ ความซื�อสตัย ์คุณงามความดี ความน่าเชื�อถือ และความเปิดเผย ซึ� งมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลรวมต่อความ



177 
 

ร่วมมือ ในทิศทางบวกสูงสุด มีค่าเท่ากบั 0.86  อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 แสดงให้เห็นว่า ความ
ไวว้างใจเป็นส่วนที�ส่งผลต่อความร่วมมือสูง สอดคลอ้งกบัทศันะของ Herzog (2001) กล่าววา่ ความไวว้างใจเป็น
ปัจจยัแห่งความสําเร็จในการร่วมมือในทีมงาน ระดับของความไวว้างใจจะถูกสร้างขึ�นและยงัคงอยู่ในความ
ร่วมมือของทีมงาน และ Kouzes & Posner (1999) ก็ยงัไดก้ล่าววา่ ความไวว้างใจ เป็นหัวใจของการสร้างและ
พฒันาความสัมพนัธ์ในการร่วมมือกบัคนอื�นๆ อีกดว้ย เช่นเดียวกบัทศันะของ Lumsden & Lumsden (2003) ได้
ใหก้ล่าววา่ ความไวว้างใจ (trust) คือ การรับรู้วา่บุคคลมีความสมํ�าเสมอและมีความซื�อตรง โดยปกติแลว้คนเราจะ
เชื�อมั�นในคนที�แสดงใหเ้ห็นถึงความจริงใจ (sincerity) และมีจริยธรรม (ethical) หรือมีคุณลกัษณะดา้นความเป็นผู ้
มีคุณธรรม (good character)  และ  Clayden (2007) ก็ไดก้ล่าววา่ ความไวว้างใจ เป็นปัจจยัหลกัในความสาํเร็จของ
ทีมที�แทจ้ริง เพราะจะถูกขบัมาจากการสื�อสารของสมาชิกในทีม ความสมบูรณ์และการมอบหมายของภาระงาน 
การมีส่วนร่วม และการกระตือรือร้นของคณะกรรมการกบัจุดประสงคแ์ละโครงการ   
 

3.     ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยัดงักล่าว ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัมี 2 ส่วนคือ ขอ้เสนอแนะเพื�อการนาํผลการวิจยัไปใช ้

และขอ้เสนอแนะเพื�อการวจิยัต่อไป ดงันี�  
3.1   ข้อเสนอแนะเพื�อการนําผลการวจิยัไปใช้ 

3.1.1 จากผลการวิจยัพบวา่ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมีการแสดงออกทางดา้นวิสัยทศัน์ร่วม 
ดา้นวฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม และด้านการปฏิบัติภาวะผูน้ําโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั�น จึงควร
ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ โดยเนน้การพฒันาให้มีส่วนร่วมในการทาํงาน
เป็นทีม การวางแผนร่วมกนั การกาํหนดเป้าขององคก์รในทิศทางเดียวตลอดจนสางเสริมการปฏิบติัภาวะผูน้าํให้
บุคลากรในสถานศึกษา    

3.1.2   จากผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีการแสดงออกภาวะผูน้ําแบบ
กระจายอาํนาจ ในดา้นวิสัยทศัน์ร่วมอยูใ่นระดบัมาก ดงันั�นจึงควรส่งเสริมพฒันา ภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ในดา้นวิสัยทศัน์ร่วม โดยผูบ้ริหารควรทาํไปปฏิบติัใชห้รือให้ความสําคญักบัการพฒันาครู บุคลากรเพื�อเพิ�ม
ศกัยภาพ การสร้างขวญัและกาํลงัใจ ควรตอ้งเริ�มตน้ดว้ยการสร้างวิสัยทศัน์ที�ชดัเจนและสร้างแรงจูงใจให้กบั
บุคลากรในการกาํหนดเป้าหมายและทิศทางขององคก์รก่อนเป็นอนัดบัแรก เพราะนั�นคือ การวางเป้าหมายสาํหรับ
อนาคตของสถานศึกษาวา่จะไปในทิศทางใด  และควรมีการสร้างบารมีศรัทธาให้เกิดแก่ครูในสถานศึกษาเพราะ
แมว้า่วสิยัทศัน์ที�สร้างขึ�นมานั�นจะดึงดูดและชวนใหตื้�นตาตื�นใจสกัเพียงใดก็ตาม แต่หากครูไม่ยอมรับนบัถือหรือ
ศรัทธาในตวัผูบ้ริหารแลว้ วสิยัทศัน์ที�วางไวน้ั�นก็มกัจะไร้ความหมาย ดงันั�นผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานควร
เนน้การสนบัสนุนทางสงัคม ดูแลเอาใจใส่ทั�งทางดา้นสวสัดิการต่างๆ ค่อยใหค้าํปรึกษาปัญหาต่างๆ ส่วนในระดบั
ครูผูส้อน ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ควรไดรั้บการพฒันาทั�งในดา้นวิชาการและดา้นการพฒันาหรืออาจจะ
เสริมสร้างดว้ยกิจกรรมต่างๆ ให้แก่ครู เพื�อเพิ�มการกระตุน้ความคิด การตดัสินใจ มีการเอาใจใส่ดูแล ให้การ
สนบัสนุนทั�งดา้นทรัพยากร ข่าวสาร ให้ครูสามารถเป็นครูที�ปรึกษาที�ดีของนกัเรียน ปลูกฝังค่านิยมการอุทิศตน
เพื�อพฒันาองคก์ารอยา่งย ั�งยนื 

3.1.3  ควรมีการส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาไดมี้การพฒันาตนเองในเรื�องความคิด
สร้างสรรคใ์หม้ากยิ�งขึ�น เนื�องจากผลการวิจยั พบวา่ ระดบัปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและ
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ระดบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก แต่เมื�อพิจารณาเป็นรายปัจจยัจะเห็นว่าปัจจยั
ความคิดสร้างสรรคมี์ค่าเฉลี�ยตํ�ากวา่ทุกปัจจยั 

3.1.4   ควรจดัทาํโครงการหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรสาํหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานทั�ง
เพศชายและเพศหญิงร่วมกนั เนื�องจากผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมีความไม่แตกต่างกนั จึงอาจใหมี้การพฒันาร่วมกนัมากขึ�นและจดัทาํเป็นแนวทาง
หรือแนวปฏิบติัร่วมกนัระหวา่งเพศชายและเพศหญิงมากขึ�น 

3.1.5  จากผลการการศึกษาระดบัการแสดงในปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน โดยประกอบดว้ย 3 ปัจจยัไดแ้ก่ ความร่วมมือ ความคิดสร้างสรรค ์และความ
ไวว้างใจ มีขอ้เสนอแนะสําหรับควรจัดทาํโครงการหลกัสูตรพฒันาบุคลากรสําหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐานโดยคาํนึงถึงระดบัสถานศึกษาที�สังกดั จากผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาระดับมธัยมศึกษามี
ระดบัการแสดงออกภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจมากกวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัประถมศึกษา โดยอาจจดัทาํ
หลกัสูตรเฉพาะ โดยแยกการพฒันาระหวา่งระดบัประถมศึกษา และมธัยมศึกษา เนื�องจากอาจมีความแตกต่างดา้น
บริบทของสถานศึกษา  

3.1.6   ควรมีนโยบายในการส่งเสริมสนบัสนุนใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาไดมี้การพฒันาตนในเรื�อง
ความไวว้างใจ ให้มากยิ�งขึ�น เนื�องจากผลการวิจยั พบว่า ความไวว้างใจมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผูน้าํแบบ
กระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานในลาํดบัแรก ซึ�งหากผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน แสดงให้
เห็นวา่การสร้างความไวว้างใจในองคก์ร สร้างความเชื�อถือ ศรัทธาและเกิดความเชื�อมั�นต่อองคก์ร ดว้ยการปฏิบติั
ให้เห็นจริง และนาํเสนอวิธีการต่าง ๆ ทั�งการพูด การเขียนหรือการแสดงออกทางกิริยาท่าทาง เป็นการเผยแพร่
หรือประกาศให้บุคคลที�เกี�ยวขอ้งมีความเขา้ใจและยอมรับร่วมกนั อนัจะนาํไปสู่ความร่วมมือร่วมใจ มุ่งไปสู่
ทิศทางแห่งความสาํเร็จร่วมกนัตามเป้าหมายที�วางไว ้

3.1.7   จากผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจาย
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานที�พฒันาขึ� นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีข้อเสนอแนะสําหรับสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐานและหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้งดงันี�  

3.1.7.1 ควรนําโมเดลสมการโครงสร้างนี�  เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร เนื�อง
ผลการวิจยัพบว่า โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพฒันาในปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ คือ ปัจจยั
ความร่วมมือ ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์และปัจจยัความไวว้างใจ 

3.1.7.2 สําหรับการนําโมเดลไปใช้ควรปรับให้เหมาะสมสอดคล้องกับบริบทของ
สถานศึกษา เนื�องจากมีความแตกต่างกนัระหวา่งปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจและภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐานระหว่างผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัประถมศึกษาและ
ระดบัมธัยมศึกษา 
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3.2      ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัครั'งต่อไป  
3.2.1  การศึกษาครั� งนี� เป็นการศึกษาที�ใช้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นผู ้บริหารในสังกัด

สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั�นพื�นฐานครั� งต่อไปจึงควรทาํการศึกษาวิจยัในกลุ่มตวัอยา่งอื�น เช่น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในสงักดัส่วนทอ้งถิ�น สถานศึกษาเอกชน หรือหน่วยงานอื�นๆ เพื�อเปรียบเทียบโมเดลสมการภาวะผูน้าํ
แบบกระจายอาํนาจของหน่วยงานทางการศึกษาเหล่านั�นวา่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร 

3.2.2  ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
เนื�องจากการวิจยัในครั� งนี�  ผูว้ิจยัสนใจเฉพาะตวัแปรที�เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาใน
เรื�องของภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ ดงันั�นหากมีการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพจะมีประโยชน์ในการอธิบายภาวะ
ผูน้าํแบบกระจายอาํนาจไดช้ดัเจนยิ�งขึ�นโดยใหเ้นน้ไปที�บริบทที�ตอ้งการศึกษาจริง 

3.2.3  ควรมีการวจิยัเกี�ยวกบัอิทธิพลของตวัแปรอื�นๆ นอกเหนือจากกรอบแนวคิดและตวัแปรที�
ใชใ้นงานวจิยันี�  ทั�งนี� เนื�องจากยงัมีตวัแปรจาํนวนมากที�ไดจ้ากการศึกษาที�ยงัไม่ไดน้าํมาศึกษาและมีความสาํคญัใน
งานวิจยั เช่นตวัแปรความเป็นอิสระ และตวัแปรการสร้างแรงจูงใจ เนื�องจากเป็นปัจจัยดังกล่าวมีค่าความถี�
ใกลเ้คียงกบัปัจจยัที�ผูว้จิยัเลือกนาํมาใชใ้นการวิจยัครั� งนี�  หรือผูว้ิจยัควรนาํองคป์ระกอบที�มีค่าความถี�ใกลเ้คียงกนั 
มาทาํการวิเคราะห์เพื�อเลือกองคป์ระกอบ (factor analysis) ก่อน เพื�อให้ไดอ้งคป์ระกอบที�มีความเหมาะสมใน            
แต่ละโมเดล ซึ�งจะทาํใหไ้ดโ้มเดลศึกษาที�เหมาะสม  

3.2.4  ควรทาํการวิจยัเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วม (participatory action research) โดยอาจ
นาํเอาผลการวิจยันี� เป็นแนวทาง เช่น การพฒันาในปัจจยัที�พบวา่ ส่งผลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ หรือการพฒันาปัจจยัที�ส่งผลทางตรง ทางออ้ม และโดยรวมในระดบัสูง 

3.2.5  ควรมีการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั�นพื�นฐานในลกัษณะวเิคราะห์พหุกลุ่ม ซึ�งน่าจะชี�ใหเ้ห็นความแตกต่างหรือลกัษณะเฉพาะตามบริบท
ต่างๆ ที�ชดัเจนยิ�งขึ�น เนื�องจากโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�น
พื�นฐานที�ผูว้ิจยัพฒันาขึ�นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษค์รั� งนี�  เป็นการศึกษาลกัษณะความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและระบบ
โครงสร้างความสมัพนัธ์ของกลุ่มตวัแปรโดยใชห้ลกัการวเิคราะห์โมเดลลิสเรลแบบคงที�สาํหรับกลุ่มตวัอยา่งกลุ่ม
เดียวเป็นภาพรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั�นพื�นฐาน ขอ้คน้พบที�ไดจ้ากการวิจยัจึงมีรูปแบบเหมือนกนั โดย
ไม่ไดค้าํนึงถึงความแตกต่างบริบทสถานศึกษา 

3.2.6  ควรนาํโมเดลจากการวิจยัไปพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื�อให้มีภาวะผูน้าํแบบกระจาย
อาํนาจทาํเป็นกระบวนการวิจยัและพฒันา (Research and Development) โดยนาํกลุ่มตวัแปรแฝงที�มีอิทธิพล ซึ� ง
ประกอบดว้ย ปัจจยัความร่วมมือ (collaboration) ปัจจยัความคิดสร้างสรรค ์(creativity) และปัจจยัความไวว้างใจ 
(trust) สร้างเป็นชุดฝึกอบรมเพื�อใชใ้นการพฒันาคุณลกัษณะของผูบ้ริหารสถานศึกษาต่อไป 
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ตารางวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของข้อคาํถามจากองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิารและตวับ่งชี* 

"โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน" 
 

ตวัแปรแฝง ภาวะผู้นําแบบการกระจายอาํนาจและข้อคาํถาม   ซึ�งมี 3 องคป์ระกอบ  คือ  
1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice)  2. วสิยัทศัน์ร่วม (shared vision)  

3. วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*และสาระหลกัเพื�อ
การวดั 

ข้อคาํถาม 

การปฏิบัติภาวะ
ผูน้าํ 
(leadership 
practice) 

การแสดงออก
ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขัHนพืHนฐานถึงการมี
รูปแบบการปฏิบติั
ภาวะผูน้าํ   
มีกระบวนการที�ทา้
ทาย  
การใหอ้าํนาจคนอื�น
ในการกระทาํ และ
การส่งเสริมให้
กาํลงัใจในการ
ปฏิบติัภาวะผูน้าํ 
 

มรูีปแบบการปฏบิัตภิาวะ

ผู้นํา   
1. มีรูปแบบการปฏิบติัภาวะ
ผูน้าํที�หลากหลาย  
2. สนบัสนุนบุคลากรใน
องคก์รปฏิบติัภาวะผูน้าํ   
  มกีระบวนการที�ท้าทาย 
3. มีกระบวนการในการ
ปฏิบติัภาวะผูน้าํที�ทา้ทาย 
ให้อาํนาจคนอื�น  
4. ใหค้นอื�นมีอาํนาจในการ
ปฏิบติัภาวะผูน้าํ 
การส่งเสริมให้กาํลงัใจ  
5. ส่งเสริมให้กําลังใจ
บุคลากรปฏิบติัภาวะผูน้าํให้
บรรลุเป้าหมาย    

มรูีปแบบการปฏบิัตภิาวะผู้นํา   
1. มีรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�
หลากหลายและสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ 
2. สนบัสนุนบุคลากรใน
สถานศึกษาไดป้ฏิบติัภาวะผูน้าํ 
มกีระบวนการที�ท้าทาย 
3. มีกระบวนการปฏิบติัภาวะผูน้าํ
ที�ทา้ทาย เป็นประโยชน์ต่อ
สถานศึกษา 
ให้อาํนาจคนอื�น 
4. ใหบุ้คลากรมีอาํนาจปฏิบติัภาวะ
ผูน้าํอยา่งอิสระ 
การส่งเสริมให้กาํลงัใจ  
5. ส่งเสริมใหก้าํลงัใจบุคลากร
ปฏิบติัภาวะผูน้าํใหบ้รรลุเป้าหมาย   

 วสิยัทศัน์ร่วม 
(shared vision) 

การแสดงออก
ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขัHนพืHนฐานถึงให้
ความสาํคญักบัการ
มองภาพอนาคต
ร่วมกนัขององคก์ร  
การกาํหนด
เป้าหมายขององคก์ร
ร่วมกนั และการ
มุ่งมั�นใหเ้กิดขึHน   

ให้ความสําคญักบัการมอง
ภาพอนาคตร่วมกนั 
1. ใหค้วามสาํคญักบัการ
กาํหนดวสิยัทศันข์ององคก์ร 
กาํหนดเป้าหมายร่วมกนั 
2. การกาํหนดเป้าหมายการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 
3. การสร้างองคค์วามรู้ใน
วสิยัทศัน ์
 

ให้ความสําคญักบัการมองภาพ
อนาคตร่วมกนั 
 1. ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนด
วสิยัทศัน์ร่วมกนัของสถานศึกษา 
กาํหนดเป้าหมายร่วมกนั 
2. กาํหนด เป้าหมายการปฏิบติังาน
ของสถานศึกษาร่วมกนั 
3. เสริมสร้างองคค์วามรู้ ความ
เขา้ใจในวสิยัทศัน์ใหก้บัผูมี้ส่วน
ไดส่้วนเสียร่วมกนั 
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ตวัแปรแฝง ภาวะผู้นําแบบการกระจายอาํนาจและข้อคาํถาม   ซึ�งมี 3 องคป์ระกอบ  คือ  
1. การปฏิบติัภาวะผูน้าํ (leadership practice)  2. วสิยัทศัน์ร่วม (shared vision)  

3. วฒันธรรมการทาํงานเป็นทีม (teamwork culture) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*และสาระหลกัเพื�อการวดั ข้อคาํถาม 

    มุ่งมั�นให้เกดิขึ*น 
4. มีความมุ่งมั�นในการ
ปฏิบติังานใหส้มัฤทธิW ผล 

5. การใหอิ้สระในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร  

มุ่งมั�นให้เกดิขึ*น 
4. มุ่งมั�นต่อการนาํวสิยัทศัน์
ไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผล 

5. ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�
สอดคลอ้ง 

กบัวสิยัทศัน์อยา่งมีอิสระ  
วฒันธรรมการ
ทาํงานเป็นทีม 
(teamwork 
culture) 

การแสดงออก
ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขัHนพืHนฐานถึงการมี
ความรับผิดชอบ การ
ร่วมมือปฏิบติังานการ
ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของทีมงาน   มี
การประสานงานกนั 
เพื�อมุ่งดึงศกัยภาพที�มี
มาจากบุคคลแต่ละคน
ภายในกลุ่มออกมา
ช่วยกนัดาํเนิน
กิจกรรมใหง้านบรรลุ
เป้าหมาย    
  

มคีวามรับผดิชอบ 
1. การรับผิดชอบในการ
ปฏิบติังาน 
 
 
 
การร่วมมอืปฏบิัตงิาน  
2. การร่วมมือในการปฏิบติังาน 
3. การร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบ
การปฏิบติังาน  
 
การยอมรับฟังความคดิเห็น 
4. ยอมรับในความคิดเห็นของ
ทีมงาน 
 
การประสานงาน 
5. มีการประสานงานร่วมมือกนั
ในองคก์ร 

มคีวามรับผดิชอบ 
1. แสดงความรับผดิชอบ
ร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม  
2. สนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
ทาํงานเป็นทีมอยา่งเป็น
อิสระ 
การร่วมมอืปฏบิัตงิาน  
3. ร่วมมือปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมาย 
4. ร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบ
การปฏิบติังานใหส้อดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนไป 
การยอมรับฟังความคดิเห็น 
5. ยอมรับความคิดเห็นของ
ทีมงาน 
6. หาทางแกไ้ขความ
ผิดพลาดที�เกิดขึHนจากการ
ทาํงานของตนเอง 
การประสานงาน 
7. ประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ 
เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
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ตวัแปรแฝง ความร่วมมอื  ซึ�งมี 3  องคป์ระกอบคือ  
1. การใชท้รัพยากรร่วมกนั (shared resources) 2. การตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making)  

3. ความสมัพนัธ์ร่วมกนั  (mutuality) 
องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*/สาระหลกัเพื�อการ

วดั 
ข้อคาํถาม 

1.  การใช ้
ทรัพยากร
ร่วมกนั 
(shared 
resources) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHน
พืHนฐานถึงการมีส่วนร่วม
ในการใชท้รัพยากรการใช้
ทรัพยากรใหเ้ป็น
ประโยชน์  มี
ประสิทธิภาพในการใช้
ทรัพยากร มีความคุม้ค่า
และความเหมาะสมในการ
บริหารทรัพยากร      

การมส่ีวนร่วม  
1. การมีส่วนร่วมในการใช้
ทรัพยากรในองคก์ร 
 
การใช้ทรัพยากรให้เป็น
ประโยชน์ 
2. ใชท้รัพยากรในองคก์ร
ไดอ้ยา่งมีประโยชน ์
มปีระสิทธิภาพ  
3.  มีประสิทธิภาพในการ
ใชท้รัพยากร 
 
ความคุ้มค่าและความ
เหมาะสม 
4. การใชท้รัพยากรอยา่ง
คุม้ค่าและเหมาะสม 
  

การมส่ีวนร่วม  
1. ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใช้
ทรัพยากรของสถานศึกษา
เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย   
การใช้ทรัพยากรให้เป็น
ประโยชน์ 
2.  จดัระบบการใชท้รัพยากร
ใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุดต่อ
สถานศึกษา   
มปีระสิทธิภาพ  
3. จดัการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการ  
ความคุ้มค่าและความเหมาะสม 
4.  ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า 
และประหยดั 
5.  ใชท้รัพยากรอยา่งมีเหตุผล
และเหมาะสม 

2. การตดัสินใจ 
ร่วมกนั 
(shared 

decision  
making) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHน
พืHนฐานถึงการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจที�ถูกตอ้ง
เหมาะสมกบัสถานการณ์ 
มีเหตผุลในการเลือก 
สามารถนาํไปปฏิบติัได ้
และทาํใหง้านบรรลุ
เป้าหมาย 
    

การตดัสินใจ  
1. มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ 
2. ยอมรับเสียงส่วนใหญ่ 
 
 
มเีหตุผลในการเลอืก 
3. สามารถเลือกปฏิบติัได้
อยา่งมีเหตผุลและถูกตอ้ง  
4. ปฏิบติังานไดส้าํเร็จ
บรรลุเป้าหมายตามที�ไดมี้
การตดัสินใจร่วมกนั 

การตดัสินใจ  
1. ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมที�
เหมาะสมในกระบวนการ
ตดัสินใจ 
2. ยอมรับผลการตดัสินใจจาก
เสียงส่วนใหญ่ 
มเีหตุผลในการเลอืก 
3.   กาํหนดทางเลือกเพื�อปฏิบติั
ร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล 
4.  ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตาม
เป้าหมายที�ไดมี้การตดัสินใจ
ร่วมกนั 
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องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*/สาระหลกัเพื�อการ

วดั 

ข้อคาํถาม 

3. ความสมัพนัธ์ 
ร่วมกนั  

(mutuality) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขัHนพืHนฐานถึง 
การมีความสมัพนัธ์ของคน
สองคนที�มาอยูร่วมกนั มีสิ�ง
ที�เหมือนกนั ส่งเสริม
สนบัสนุนกนั มีความ
เกี�ยวขอ้งกนัในการ
ปฏิบติังานในองคก์รและมี
การพึ�งพาอาศยักนั   
 

มคีวามสัมพนัธ์กนั 
1. มีความสมัพนัธ์กนักบั
บุคลากรในการปฏิบติังาน 
2. สร้างระบบงานเพื�อ
ความสมัพนัธ์ที�ดีต่อกนั 
3. การไดรั้บประโยชน์
ร่วมกนัทุกฝ่าย 
 
 

การส่งเสริม สนับสนุน 
4. ไดรั้บการส่งเสริมและ
สนบัสนุนในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั 
5. มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนั
และกนัในองคก์ร 

มคีวามสัมพนัธ์กนั 
1. ส่งเสริมความสมัพนัธ์
ร่วมกนัของบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื�อทาํงานให้
บรรลุผล 
2. สร้างระบบงานที�เอืHอต่อ
การสร้างสมัพนัธภาพที�ดีต่อ
กนัระหวา่งฝ่าย 
ต่าง ๆ  
3. ยดึหลกัการต่างฝ่ายต่าง
ไดรั้บประโยชน์จากการ
ปฏิบติังานร่วมกนั  
การส่งเสริม สนับสนุน 
4.  ส่งเสริมและสนบัสนุนให้
บุคลากรปฏิบติังานร่วมกนั 
5.  มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนั
และกนัเพื�อใหส้ถานศึกษา
ประสบผลสาํเร็จ 

   



215 
 

 

ตวัแปรแฝงความไว้วางใจ   ซึ�งมี 5  องคป์ระกอบคือ  
1. สมรรถนะรอบรู้ (competence)  2. ความซื�อสตัย ์(honesty) 3. คุณงามความดี  (benevolence)  

4. ความน่าเชื�อถือ (reliability)  5. ความเปิดเผย (openness) 
องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*/สาระหลกัเพื�อการวดั ข้อคาํถาม 

1. สมรรถนะ
รอบรู้ 

    (competence) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขัHน
พืHนฐานถึง การมี
ความรู้และมีทกัษะ
ในการปฏิบติังาน
รวมไปถึงการให้
ความช่วยเหลือ
ผูอื้�นในการเรียนรู้
ทกัษะต่างๆ และ
การมีทกัษะ
ความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลเพื�อ
ผลการปฏิบติังาน  
   

มคีวามรู้ 
1. การเพิ�มความรู้ในการ
ปฏิบติังาน  
2. การแลกเปลี�ยนความรู้กนั
ในองคก์ร 
มทีกัษะ  
3. ฝึกปฏิบติัใหมี้ทกัษะใน
การปฏิบติังาน  
การช่วยเหลอืผู้อื�นในการ
เรียนรู้ 
4.  ช่วยเหลือผูอื้�นในการ
เรียนรู้และมีทกัษะการ
ปฏิบติังาน 
5.  มีทกัษะความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล 

มคีวามรู้ 
1. ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันา
ตนเองอยูส่มํ�าเสมอ 
2. ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น
เพื�อแลกเปลี�ยนความรู้กนั 
มทีกัษะ  
3. มีการฝึกทกัษะปฏิบติัใหท้นัสมยั
กบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป 
การช่วยเหลอืผู้อื�นในการเรียนรู้ 
4. ใหค้วามช่วยเหลือบุคคลอื�นมีการ
เรียนรู้และมีทกัษะปฏิบติังาน  
5. มีทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน  

2. ความซื�อสตัย ์
    (honesty) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขัHน
พืHนฐานถึง การมี
ความเชื�อมั�น ความ
เปิดเผย ความ
ซื�อตรง  การรักษา
สญัญาปฏิบติัตามที�
พดู  

การมคีวามเชื�อมั�น 
1. การมีความเชื�อมั�นในการ
สร้างสรรคง์าน  
2. มีความมั�นใจมากขึHนเมื�อ
ตอ้งเผชิญหนา้กบั
สถานการณ์ใหม่  ๆ 
ความเปิดเผย 
3. การเปิดเผยขอ้มูล 
ความซื�อตรง 
4. ปฏิบติังานดว้ยความ
ตรงไปตรงมา 
การรักษาสัญญา 
5. ยดึมั�นในการปฏิบติัหนา้ที�
ตามที�ไดรั้บมอบหมาย 
6. รักษาผลประโยชน์ของ              
องคก์ร 

การมคีวามเชื�อมั�น 
1.  ส่งเสริมบุคลากรสร้างสรรคง์าน
ดว้ยความเชื�อมั�น 
 2. กลา้เผชิญหนา้กบัสถานการณ์
ใหม่ๆ ดว้ยความมั�นใจ 
ความเปิดเผย 
3. เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากร
ในสถานศึกษา 
ความซื�อตรง 
4. ปฏิบติังานดว้ยความตรงไปตรงมา 
 การรักษาสัญญา 
5. ยดึมั�นในการปฏิบติังานตามที�
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเคร่งครัด 
6. รักษาผลประโยชนข์องสถานศึกษา
และไม่ทาํใหเ้กิดความเสียหาย 
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องค์ประกอบ นิยามเชิง

ปฏิบัตกิาร 

ตวับ่งชี*/สาระหลกัเพื�อการวดั ข้อคาํถาม 

3.  คุณงาม 
ความดี   
(benevolence) 

การแสดงออก
ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขัHน
พืHนฐานถึง การ
กระทาํความดี  
การหลีกเลี�ยง
จากความเห็น
แก่ตวั  การมี
จิตใจที�รักใคร่
ผกูพนั  เอืHอ
อาทร ห่วงใย 
การใส่ใจและ
การเห็นอก
เห็นใจ  
 

การทาํความดต่ีอผู้อื�น 
1. การช่วยเหลือบุคคลอื�นๆ โดย
ไม่หวงัผลตอบแทน 
2. แสดงความรับผดิชอบเมื�อ
ตนเองทาํผิดหรือผดิพลาดใน
หนา้ที� 
การไม่เห็นแก่ตวั 
3.  ส่งเสริมความกา้วหนา้ของคน
ในองคก์ร 
4. ไม่แสดงความลาํเอียงกบัคน
ในองคก์รโดยปฏิบติัใหมี้ความ
เสมอภาค 
จติใจรักใคร่ผูกพนั 
5. แสดงความห่วงใยต่อคนใน
องคก์ร   
6. ใส่ใจ ดูแลบุคลากรในองคก์ร 

การทาํความดต่ีอผู้อื�น 
1. ช่วยเหลือบุคคลอื�นโดยไม่หวงั

ผลตอบแทน 
2. แสดงความรับผดิชอบเมื�อทาํผดิ

หรือผิดพลาดในหนา้ที� 
การไม่เห็นแก่ตวั 
3. ส่งเสริมความกา้วหนา้ของ

บุคลากรในสถานศึกษา 
4. ไม่แสดงความลาํเอียงโดยปฏิบติั

กบัทุกคนอยา่งเสมอภาค    
จติใจรักใคร่ผูกพนั 
5. แสดงความห่วงใยต่อบุคลากร เช่น 

ไปเยี�ยมหากไม่สบายหรือเจบ็ป่วย 
6. ใส่ใจดูแลบุคลากรอยา่งเป็นมิตร 

เช่น การทกัทายกนัตอนเชา้ 

4.  ความ
น่าเชื�อถือ 

    (reliability) 

การแสดงออก
ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขัHน
พืHนฐาน ความ
น่านบัถือ 
ความคาดหวงั
ซึ�งกนัและกนั 
ความ ไวว้างใจ 
และการอุทิศ
ตนเสียสละต่อ
งาน 
 

ความน่านับถือ 
1. สร้างความน่านบัถือต่อ
บุคลากร 
ความคาดหวงัซึ�งกนัและกนั 
2. มีความคาดหวงัต่อองคก์รใน
การปฏิบติังาน 
ความไว้วางใจ 
3. มีความไวใ้จเชื�อใจต่อคนใน
องคก์ร 

 
การอุทศิตนเสียสละ 
4. อุทิศตนเพื�อองคก์รอยา่งเตม็ใจ 
5. เสียสละเพื�อองคก์ร 

ความน่านับถือ 
1. สร้างความน่านบัถือใหก้บับุคลากร
ใหมี้ความมั�นใจในการปฏิบติังาน 
ความคาดหวงัซึ�งกนัและกนั 
2. มีความคาดหวงัซึ�งกนัและกนัใน

การ 
ปฏิบติังานของคนในสถานศึกษา 
ความไว้วางใจ 
3. แสดงความไวว้างใจ ต่อบุคลากร
ในสถานศึกษาอยา่งสมํ�าเสมอ 
 

การอุทศิตนเสียสละ 
4. การอุทิศตนในการปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ความสามารถ 
5. แสดงความช่วยเหลือสถานศึกษา
ดว้ยความเสียสละ 
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องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*/สาระหลกัเพื�อการวดั ข้อคาํถาม 

5. ความเปิดเผย  
    (openness) 

การแสดงออกของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขัHนพืHนฐานถึง  
ความตรงไปตรงมา  ความ
โปร่งใส  และ ความมั�นใจ
ในความถูกตอ้งของขอ้มูล    
 

ความตรงไปตรงมา 
1. มีการนาํขอ้มูลมาใชอ้ยา่ง 
ตรงไปตรงมา 
2. มีการเปิดเผยขอ้มูลใหก้บั
สมาชิก 
ในองคก์รโดยไม่ปิดบงั 
ความโปร่งใส 
3. ปฏิบติังานไดด้ว้ยความ
โปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้ 
ความมั�นใจ 
4. การใหค้วามมั�นใจกบัคนใน
องคก์ร 
ในการนาํขอ้มูลไปใช ้
5. ใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน 

ความตรงไปตรงมา 
1. นาํขอ้มูลมาใชใ้นการ
บริหารงานอยา่ง
ตรงไปตรงมา 
2. เปิดเผยขอ้มูลใหก้บั
สมาชิกโดยไม่ปิดบงั  
 

ความโปร่งใส 
3. ปฏิบติังานดว้ยความ
โปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได ้ 
ความมั�นใจ 
4. สร้างความมั�นใจ
ใหก้บับุคลากรใน
สถานศึกษาในการนาํ
ขอ้มูลไปใช ้ในการ
ปฏิบติังาน  
5.  สามารถใหข้อ้มูลที�
ถูกตอ้ง ชดัเจน และ
เหมาะสมกบักลุ่มคน 
เวลา และสถานการณ์  
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ตวัแปรแฝงความคดิสร้างสรรค์  ซึ�งมี 4  องคป์ระกอบ คือ 
  1. ความคิดริเริ�มสิ�งใหม่ (originality)  2. ความคล่องแคล่วในการคิด (fluency)   

3. ความยดืหยุน่ในการคิด (flexibility) 4. ความละเอียดลออในการคิด (elaboration) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*/สาระหลกัเพื�อการวดั ข้อคาํถาม 

1.  ความคิด 
ริเริ�มสิ�งใหม่   
(originality) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขัHนพืHนฐาน ถึงการ
แสดงความกลา้คิดที�
แปลกใหม่ สามารถ
คิดไดไ้ม่กลวัต่อ
ความไม่แน่นอน 
และยอมรับกบั
สภาพการณ์จาก
ความเสี�ยง 

การกล้าคดิที�แปลกใหม่ 
1. กลา้ที�จะนาํเสนอแนวคิด
แปลกใหม่ๆ  
2. แกปั้ญหาที�ไม่คุน้เคยดว้ย
ความคิดที�แปลกใหม่ 
การกล้าคดิในความไม่แน่นอน 
3. การทดลองใชว้ธีิการคิด
แปลกใหม่เพื�อเพิ�ม
ประสิทธิภาพ 
4. การแสดงความกลา้คิด กลา้
ลองทาํในความคิดใหม่ๆ โดย
ไม่กลวัต่อความไม่แน่นอน 
 
การยอมรับในสภาพการณ์ 
5. การยอมรับต่อ สภาพการณ์ที�
เกิดจากการคิดสิ�งใหม่ 

การกล้าคดิที�แปลกใหม่ 
1. มีความกลา้ที�จะเสนอ
แนวความคิดที�แปลกใหม่ 
2. สามารถแกปั้ญหาที�ไม่คุน้เคย
ดว้ยวธีิการคิดที�แปลกใหม่ 
การกล้าคดิในความไม่แน่นอน 
3. การทดลองคิดหาวธีิปฏิบติังานที�
แปลกใหม่เพื�อใหก้ารทาํงานมี
ประสิทธิภาพเพิ�มขึHน 
4. การแสดงความกลา้คิดที�เป็น
ระบบ มีขัHนตอนการทาํงานที�
แตกต่างจากผูอื้�น 
5. การแสดงความกลา้คิด กลา้ทาํ
โดยไม่กลวัต่อความไม่แน่นอน 
การยอมรับในสภาพการณ์ 
6. การยอมรับผลที�เกิดขึHนจากการ
ปฏิบติัจากการคิดสิ�งใหม่  

2. ความ 
คล่องแคล่ว
ในการคิด 
(fluency) 

 การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ขัHนพืHนฐานถึง
ความสามารถในการคิด
หาคาํตอบของปัญหาที�
ไม่ซํH ากนัไดอ้ยา่ง
คล่องตวั ไม่ติดขดั ทัHง
ดา้นการใช ้ถอ้ยคาํ  
การโยงสัมพนัธ์ การ
แสดงออกและการคิด 
หาคาํตอบในสิ�งที�
ตอ้งการไดอ้ยา่ง
หลากหลาย 

การคิดหาคาํตอบได้อย่างไม่ซํ*ากนั 
1. มีวธีิการคิดหาคาํตอบของ
ปัญหาไดอ้ยา่งคล่องตวั 
2. การใชค้าํพดูที�มีแตกต่างกนั
เพื�ออธิบายเหตผุลไดอ้ยา่ง
สละสลวยและถูกตอ้ง 
การคดิหาคาํตอบอย่าง
หลากหลาย 
3. คิดหาคาํตอบไดอ้ยา่งรวดเร็ว
หลากหลายและทนัเหตุการณ์ 
4. แกปั้ญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงที
และถูกตอ้ง 

การคดิหาคาํตอบได้อย่างไม่ซํ*ากนั 
1. สามารถคิดหาคาํตอบของปัญหา
ไดอ้ยา่งคล่องตวัและหลากหลาย 
2. สามารถอธิบายเหตุผลโดยใช้
คาํพดูที�สละสลวยเพื�อใหบุ้คลากรที�
มีความแตกต่างกนัเขา้ใจตรงกนั
และถูกตอ้ง 
การคดิหาคาํตอบอย่างหลากหลาย 
3. มีการคิดหาคาํตอบ ทนัเหตุการณ์
ไดอ้ยา่งหลากหลายและรวดเร็ว 
4. สามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่ง
ทนัท่วงทีและถูกตอ้ง 
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องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตักิาร ตวับ่งชี*และสาระหลกั 

เพื�อการวดั 

ข้อคาํถาม 

3. ความยดืหยุน่ใน
การคิด (flexibility) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขัHนพืHนฐานถึง
ความสามารถ
ปรับเปลี�ยนมุมมอง
ความคิดใน
สถานการณ์ต่างๆได ้
และเป็นการคิดนอก
กรอบไม่ตกอยูภ่ายใต้
ความคุน้เคย การคิด
ไดอ้ยา่งอิสระ 
 

การปรับเปลี�ยนมุมมอง
ความคดิ 
1. การปรับเปลี�ยน
มุมมองในการคิดใน
สถานการณ์ต่างๆได ้
2. การแสดง
ความสามารถในการ
ปรับเปลี�ยนความคิดได้
อยา่งหลากหลาย 
การคดินอกกรอบอย่าง
อสิระ 
3. การเปิดกวา้งรับ
ความคิดใหม่ๆอยู่
สมํ�าเสมอ  
4. การคิดหรือปฏิบติังาน
อยา่งอิสระไม่ตกอยู่
ภายใตค้วามคุน้เคย 

การปรับเปลี�ยนมุมมองความคดิ 
1. ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือ
ประสบการณ์ เพื�อประโยชนใ์น
การพฒันาในสถานศึกษา 
2. เปลี�ยนแปลงวธีิการคิดอยู่
ตลอดเวลาและหลากหลายเมื�อ
สถานการณ์เปลี�ยนแปลงไป 
 
การคดินอกกรอบอย่างอสิระ 
3. เปิดกวา้งรับฟังความคิดใหม่ๆ 
หรือขอ้เสนอใหม่ๆ ในการ
แกปั้ญหาอยูส่มํ�าเสมอ 
4. สนบัสนุนการคิดนอกกรอบใน
การปฏิบติังานของบุคลากร 
5. ใหค้วามอิสระในการคิดและ
แกปั้ญหาไดใ้นสถานการณ์ใหม่ๆ 
ที�ไม่คุน้เคย  

4. ความ
ละเอียดลออใน
การคิด
(elaboration) 

การแสดงออกของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ขัHนพืHนฐานถึงการคิด
อยา่งละเอียด 
รอบคอบ ดว้ย
ความคิดประณีต เพื�อ
ขยายตกแต่ง
รายละเอียดความคิด
หลกัใหไ้ดภ้าพที�
ชดัเจนสมบูรณ์ ซึ�ง
สมัพนัธ์กบั
ความสามารถในการ
สงัเกตไม่ละเลยสิ�ง
เลก็ๆ นอ้ยๆ ที�ผูอื้�น
มองขา้มไป 

การคดิอย่างละเอยีด
รอบคอบ 
1. การคิดอยา่งประณีต 
และทบทวนหลายๆครัH ง 
2. การคิดวเิคราะห์และ
ประเมินเนืHอหาอยา่ง
ละเอียดเพื�อขอ้มูลที�มี
คุณภาพ 
3. คิดอยา่งละเอียด
รอบคอบและสละสลวย
ก่อนพดู 
การสังเกต  
4. การเป็นคนช่างสงัเกต 
5. เก็บรายละเอียดใน
การคิด 

การคดิอย่างละเอยีดรอบคอบ 
1. มีกระบวนการคิดอยา่งประณีต 
ก่อนจะดาํเนินการโดยการทบทวน
หลายๆครัH ง 
2. มีการคิดวิเคราะห์และประเมิน
เนืHอหาอยา่งละเอียดเพื�อใหไ้ดง้านที�
มีคุณภาพ  
3.  ก่อนพดูหรือนาํเสนอขอ้มูลได้
ผา่นการคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียด
รอบคอบ 
การสังเกต 
5. รู้จักสังเกตบุคลิกลักษณะเด่น
ของบุคลากรเพื�อนาํมาใชป้ระโยชน ์
 6. สามารถเก็บรายละเอียดในการ
คิดที�ผูอื้�นมองขา้มไป 
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แบบสอบถามเพื�อพฒันาคุณภาพของเครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย  (ก่อนส่งให้ผู้เชี�ยวชาญตรวจสอบ) 

 

แบบสอบถามเพื�อพฒันาคุณภาพของเครื�องมอืที�ใช้ในการวจิยั 
เรื�อง “โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน” 

 

เรียน   ผู้อาํนวยการสถานศึกษา 

เนื�องดว้ยดิฉัน นางสาวศุภกานต์ ประเสริฐรัตนะ นักศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น กาํลงัทาํวทิยานิพนธ์เรื�อง “โมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน” โดยมีคณะกรรมการที�ปรึกษา
วทิยานิพนธ์ 1) รองศาสตราจารย ์ดร.วโิรจน์ สารรัตนะ และ 2) รองศาสตราจารย ์ดร.สมคิด สร้อยนํH า 

ซึ�งการทาํวทิยานิพนธ์ดงักล่าวจาํเป็นตอ้งไดรั้บขอ้มูลจากท่าน ดิฉันจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตอบแบบสอบถามเพื�อการวจิยัในครัH งนีH  
คาํชี*แจง 

1.  แบบสอบถามเพื�อการวจิยั แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันีH  
ตอนที� 1   ขอ้มูลสถานภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัคณะกรรมการการศึกษาขัHนพืHนฐาน 
ตอนที� 2   ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน 
ตอนที� 3   ระดบัพฤติกรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจาย

อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน  ประกอบดว้ย  1)  ปัจจยัดา้นความร่วมมือ  2)  ปัจจยัดา้นความ
ไวว้างใจ  และ  3)  ปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค ์

2.  โปรดอ่านคาํชีHแจงในการตอบแบบสอบถามแต่ละตอน กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความ
เป็นจริง และตรวจสอบความเรียบร้อยก่อนจดัส่งคืนแบบไม่ตอ้งระบุชื�อของผูต้อบ โดยผูว้ิจยัขอรับรองวา่คาํตอบ
ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั ซึ�งจะไม่มีผลกระทบใดๆ ทัHงสิHนต่อสถานศึกษาและตวัท่านเอง 

 ขอความกรุณาให้ท่านส่งแบบสอบถามกลบัมายงัผูว้ิจยัตามที�อยูด่า้นหลงัของแบบสอบถาม หากมีขอ้
สงสยัประการใด กรุณาติดต่อ  นางสาวศุภกานต ์ประเสริฐรัตนะ  โทร. 089-7129297  

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิ�งที�ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในครัH งนีH  

        นางสาวศุภกานต ์ประเสริฐรัตนะ  
นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
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ตอนที� 1  ข้อมูลสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน 

คาํชี*แจง  โปรดทาํเครื�องหมาย �ลงในช่อง � หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งที�ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 
 1.   เพศ       
   �   ชาย  �  หญิง 
   
 2. อาย ุ.........................ปี .....................เดือน 
  
 3.  วฒิุการศึกษาสูงสุด    

  �  1. ตํ�ากวา่ปริญญาตรี   
  �  2. ปริญญาตรี  
  �  3. ประกาศนียบตัรบณัฑิตทางการบริหารการศึกษา 
  �  4. ปริญญาโท 
  �  5. ปริญญาเอก  

 
 4.  ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ ............................ ปี 
  

5. ประสบการณ์ในการดาํรงตาํแหน่งทางการบริหาร .......................... ปี 
   

 6.  ขนาดของสถานศึกษา 
  � 1. ขนาดเลก็ (จาํนวนนกัเรียน ไม่เกิน 120 คน)  
  � 2. ขนาดกลาง (จาํนวนนกัเรียนตัHงแต่  121-499 คน)  
  � 3. ขนาดใหญ่ (จาํนวนนกัเรียนตัHงแต่  500 คน ขึHนไป)  
   

 7.  ประเภทของการจดัการศึกษาของสถานศึกษา 
  �  1. ระดบัประถมศึกษา    
  �  2. ระดบัมธัยมศึกษา   
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ตอนที� 2  ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน 
คาํชี*แจง โปรดทาํเครื�องหมาย ����ลงในช่องที�ตรงกบัพฤติกรรมของท่านมากที�สุด โดยพิจารณาตามเกณฑต่์อไปนีH  
 

5 4 3 2 1 

ทุกครัH ง บ่อยครัH ง บางครัH ง นานๆ ครัH ง ไม่เคยเลย 
 

ข้อ พฤตกิรรมภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 
ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

1 มีรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�หลากหลายและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์      

2 สนบัสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดป้ฏิบติัภาวะผูน้าํ      

3 มีกระบวนการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�ทา้ทาย เป็นประโยชนต่์อสถานศึกษา      

4 ใหบุ้คลากรมีอาํนาจปฏิบติัภาวะผูน้าํอยา่งอิสระ      

5 ส่งเสริมใหก้าํลงัใจบุคลากรปฏิบติัภาวะผูน้าํใหบ้รรลุเป้าหมาย         

6 ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนัของสถานศึกษา      

7 กาํหนด เป้าหมายการปฏิบติังานของสถานศึกษาร่วมกนั      

8 
เสริมสร้างองคค์วามรู้ ความเขา้ใจในวสิยัทศัน์ใหก้บัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ร่วมกนั 

     

9 มุ่งมั�นต่อการนาํวสิยัทศัน์ไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผล      

10 ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์อยา่งมีอิสระ      

11 แสดงความรับผดิชอบร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม      

12 สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้าํงานเป็นทีมอยา่งเป็นอิสระ      

13 ร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย      

14 
ร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ที�
เปลี�ยนไป 

     

15 ยอมรับความคิดเห็นของทีมงาน      

16 หาทางแกไ้ขความผิดพลาดที�เกิดขึHนจากการทาํงานของตนเอง      

17 ประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย      
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ตอนที� 3  ระดบัพฤติกรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ประกอบดว้ย  ความร่วมมือ  ความไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์

คาํชี*แจง โปรดทาํเครื�องหมาย ����ลงในช่องที�ตรงกบัพฤติกรรมของท่านมากที�สุด โดยพิจารณาตามเกณฑต่์อไปนีH  

5 4 3 2 1 

ทุกครัH ง บ่อยครัH ง บางครัH ง นานๆ ครัH ง ไม่เคยเลย 
 

ข้อ พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ  
ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านความร่วมมอื 

1 ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใชท้รัพยากรของสถานศึกษาเพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย      

2 จดัระบบการใชท้รัพยากรใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา        

3 จดัการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ      

4 ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า และประหยดั      

5 ใชท้รัพยากรอยา่งมีเหตผุลและเหมาะสม      

6 ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมที�เหมาะสมในกระบวนการตดัสินใจ      

7 ยอมรับผลการตดัสินใจจากเสียงส่วนใหญ่      

8 กาํหนดทางเลือกเพื�อการปฏิบติัร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล      

9 ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายที�ไดมี้การตดัสินใจร่วมกนั      

10 ส่งเสริมความสมัพนัธ์ร่วมกนัของบุคลากรในสถานศึกษาเพื�อทาํงานใหบ้รรลุผล      

11 สร้างระบบงานที�เอืHอต่อการสร้างสมัพนัธภาพที�ดีต่อกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ      

12 ยดึหลกัการต่างฝ่ายต่างไดรั้บประโยชน์จากการปฏิบติังานร่วมกนั      

13 ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานร่วมกนั                         

14 มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนัเพื�อใหส้ถานศึกษาประสบผลสาํเร็จ      

ปัจจยัด้านความไว้วางใจ 

1 ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยูส่มํ�าเสมอ      

2 ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเพื�อแลกเปลี�ยนความรู้กนั      

3 มีการฝึกทกัษะปฏิบติัใหท้นัสมยักบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป      

4 ใหค้วามช่วยเหลือบุคคลอื�นมีการเรียนรู้และมีทกัษะปฏิบติังาน      

5 มีทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน      

6 ส่งเสริมบุคลากรสร้างสรรคง์านดว้ยความเชื�อมั�น      

7 กลา้เผชิญหนา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆ ดว้ยความมั�นใจ      
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ตอนที� 3  ระดบัพฤติกรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ประกอบดว้ย  ความร่วมมือ  ความไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

 

ข้อ 
พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจาย

อาํนาจ 

ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

8 เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรในสถานศึกษา      

9 ปฏิบติังานดว้ยความตรงไปตรงมา      

10 ยดึมั�นในการปฏิบติังานตามที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเคร่งครัด      

11 รักษาผลประโยชนข์องสถานศึกษาและไม่ทาํใหเ้กิดความเสียหาย      

12 ช่วยเหลือบุคคลอื�นโดยไม่หวงัผลตอบแทน      

13 แสดงความรับผดิชอบเมื�อทาํผิดหรือผิดพลาดในหนา้ที�      

14 ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในสถานศึกษา      

15 ไม่แสดงความลาํเอียงโดยปฏิบติักบัทุกคนอยา่งเสมอภาค         

16 แสดงความห่วงใยต่อบุคลากร เช่น ไปเยี�ยมหากไม่สบายหรือเจบ็ป่วย      

17 ใส่ใจดูแลบุคลากรอยา่งเป็นมิตร เช่น การทกัทายกนัตอนเชา้      

18 สร้างความน่านบัถือใหก้บับุคลากรใหมี้ความมั�นใจในการปฏิบติังาน      

19 มีความคาดหวงัซึ�งกนัและกนัในการปฏิบติังานของคนในสถานศึกษา      

20 แสดงความไวว้างใจ ต่อบุคลากรในสถานศึกษาอยา่งสมํ�าเสมอ      

21 การอุทิศตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ      

22 แสดงความช่วยเหลือสถานศึกษาดว้ยความเสียสละ      

23 นาํขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารงานอยา่งตรงไปตรงมา      

24 เปิดเผยขอ้มูลใหก้บัสมาชิกโดยไม่ปิดบงั       

25 ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้      

26 
สร้างความมั�นใจใหก้บับุคลากรในสถานศึกษาในการนาํขอ้มูลไปใช ้ใน
การปฏิบติังาน 

     

27 
สามารถใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสมกบักลุ่มคน เวลา และ
สถานการณ์ 
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ข้อ 
พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นํา 

แบบกระจายอาํนาจ 

ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัด้านความคดิสร้างสรรค์ 

1 มีความกลา้ที�จะเสนอแนวความคิดที�แปลกใหม่      

2 สามารถแกปั้ญหาที�ไม่คุน้เคยดว้ยวธีิการคิดที�แปลกใหม่      

3 
การทดลองคิดหาวธีิปฏิบติังานที�แปลกใหม่เพื�อใหก้ารทาํงานมี
ประสิทธิภาพเพิ�มขึHน 

     

4 การแสดงความกลา้คิดที�เป็นระบบ มีขัHนตอนการทาํงานที�แตกต่างจากผูอื้�น      

5 การแสดงความกลา้คิด กลา้ทาํโดยไม่กลวัต่อความไม่แน่นอน      

6 การยอมรับผลที�เกิดขึHนจากการปฏิบติัจากการคิดสิ�งใหม่      

7 สามารถคิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่งคล่องตวัและหลากหลาย      

8 
สามารถอธิบายเหตุผลโดยใชค้าํพดูที�สละสลวยเพื�อใหบุ้คลากรที�มีความ
แตกต่างกนัเขา้ใจตรงกนัและถูกตอ้ง 

     

9 มีการคิดหาคาํตอบ ทนัเหตุการณ์ไดอ้ยา่งหลากหลายและรวดเร็ว      

10 สามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและถูกตอ้ง      

11 
ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ เพื�อประโยชน์ในการพฒันา
ในสถานศึกษา 

     

12 
เปลี�ยนแปลงวธีิการคิดอยูต่ลอดเวลาและหลากหลายเมื�อสถานการณ์
เปลี�ยนแปลงไป 

     

13 
เปิดกวา้งรับฟังความคิดใหม่ๆ หรือขอ้เสนอใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาอยู่
สมํ�าเสมอ 

     

14 สนบัสนุนการคิดนอกกรอบในการปฏิบติังานของบุคลากร      

15 ใหค้วามอิสระในการคิดและแกปั้ญหาไดใ้นสถานการณ์ใหม่ๆ ที�ไม่คุน้เคย      

16 
มีกระบวนการคิดอยา่งประณีต ก่อนจะดาํเนินการโดยการทบทวนหลายๆ
ครัH ง 

     

17 
มีการคิดวเิคราะห์และประเมินเนืHอหาอยา่งละเอียดเพื�อใหไ้ดง้านที�มี
คุณภาพ 

     

18 ก่อนพดูหรือนาํเสนอขอ้มูลไดผ้า่นการคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียดรอบคอบ      

19 รู้จกัสงัเกตบุคลิกลกัษณะเด่นของบุคลากรเพื�อนาํมาใชป้ระโยชน์      

20 สามารถเก็บรายละเอียดในการคิดที�ผูอื้�นมองขา้มไป      
 

**ขอขอบพระคุณอยา่งยิ�งที�ไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม**  
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แบบสอบถามความสอดคล้องความตรงเชิงเนื*อหาจากผู้เชี�ยวชาญ 
 

แบบสอบถามเพื�อพฒันาคุณภาพของเครื�องมอืที�ใช้ในการวจิยั 

เรื�อง “โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน” 

 
เรียน  

ดิฉัน นางสาวศุภกานต์ ประเสริฐรัตนะ นักศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น กําลังทําวิทยานิพนธ์เรื� อง “โมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน” โดยมีคณะกรรมการที�ปรึกษา
วทิยานิพนธ์ คือ 1) รองศาสตราจารย ์  ดร.วโิรจน์ สารรัตนะ และ 2)  รองศาสตราจารย ์ดร.สมคิด สร้อยนํH า 

วตัถุประสงค์หลกัในการวิจัย คือ เพื�อทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างที�พฒันาขึHน
จากทฤษฎีและงานวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์  ซึ� งผลจากการศึกษาวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งในบทที� 2 ไดโ้มเดล
สมมติฐานที�แสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแฝง (latent variables) ที�เป็นปัจจยัเหตุ 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้น
ความร่วมมือ   ปัจจยัดา้นความไวว้างใจ  ปัจจยัดา้นความคิดสร้างสรรค ์  และตวัแปรแฝงที�เป็นปัจจยัผล 1 ปัจจยั 
คือ ปัจจัยภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจ  โดย แต่ละปัจจัยมีองค์ประกอบเป็นตวัแปรสังเกตได้ (observed 
variables)  และแต่ละองคป์ระกอบมีนิยามเชิงปฏิบติัการและตวับ่งชีH /สาระสาํคญัในการวดัที�ผูว้จิยัใชเ้ป็นกรอบใน
การสร้างขอ้คาํถามเพื�อใชใ้นการวจิยั  

เพื�อให ้ “ข้อคาํถาม” ไดรั้บการตรวจสอบจากผูเ้ชี�ยวชาญถึงความสอดคลอ้งกบั “ตวับ่งชีH /สาระสาํคญัใน
การวดั” และกบั “นิยามเชิงปฏิบติัการ”  ตลอดจนความเหมาะสมของสาํนวนภาษาที�ใช ้ ดิฉนัจึงใคร่ขอความ
กรุณาจากท่านดงันีH  

1)  โปรดพิจารณาความสอดคลอ้งระหวา่ง ขอ้คาํถาม”  กบั “ตวับ่งชีH /สาระสาํคญัในการวดั” และกบั 
“นิยามเชิงปฏิบติัการ” และขอ้เสนอแนะเกี�ยวกบัการใชภ้าษาของขอ้คาํถาม 

2)  โปรดพิจารณาใหข้อ้เสนอแนะโครงสร้างโดยรวมของแบบสอบถาม  (เอกสารหมายเลข 2) 
 ขอความกรุณาให้ท่านส่งแบบสอบถามกลบัมายงัผูว้ิจยัตามที�อยูด่า้นหลงัของแบบสอบถาม หากมีขอ้

สงสยัประการใด กรุณาติดต่อ นางสาวศุภกานต ์ประเสริฐรัตนะ โทร. 089-7129297  
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิ�งที�ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตรวจสอบแบบสอบถามถึงความสอดคลอ้งและ

ใหค้าํแนะนาํในครัH งนีH  
         นางสาวศุภกานต ์ประเสริฐรัตนะ  

 นกัศึกษา 
คาํชี*แจง     
1) โปรดพิจารณาความสอดคลอ้งระหวา่ง ขอ้คาํถาม”  ขา้งล่างนีH  กบั “ตวับ่งชีH /สาระสาํคญัในการวดั” และกบั 
“นิยามเชิงปฏิบติัการ” โดยใชเ้อกสารหมายเลข 1 ประกอบ แลว้ทาํเครื�องหมาย  � ลงในช่องทางขวามือ 
2)  โปรดใหข้อ้เสนอแนะเพื�อการปรับปรุงแกไ้ขสาํนวนภาษาของขอ้คาํถาม ขา้งล่าง ในขอ้คาํถามแต่ละขอ้  
3) โปรดพิจารณา เอกสารหมายเลข  2  เพื�อใหข้อ้เสนอแนะโครงสร้างโดยภาพรวมของแบบสอบถาม 
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ข้อคาํถามของปัจจยั ภาวะผู้นําแบบการกระจายอาํนาจ  

ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 
คล้อง 

ไม่ 
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

องค์ประกอบ การปฏิบตัภิาวะผู้นาํ (leadership practice) 
1. มีรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�หลากหลายและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
........................................................................................................................... 

   

2. สนบัสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดป้ฏิบติัภาวะผูน้าํ 
...................................................................................................................... 

   

3. มีกระบวนการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�ทา้ทาย เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
........................................................................................................................... 

   

4. ใหบุ้คลากรมีอาํนาจปฏิบติัภาวะผูน้าํอยา่งอิสระ 
........................................................................................................................... 

   

5. ส่งเสริมใหก้าํลงัใจบุคลากรปฏิบติัภาวะผูน้าํใหบ้รรลุเป้าหมาย 
........................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบ วสัิยทศัน์ร่วม (shared vision) 
6. ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนัของสถานศึกษา 
........................................................................................................................... 

   

7. กาํหนด เป้าหมายการปฏิบติังานของสถานศึกษาร่วมกนั 
........................................................................................................................... 

   

8. เสริมสร้างองคค์วามรู้ ความเขา้ใจในวสิยัทศัน์ใหก้บัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ร่วมกนั 
........................................................................................................................... 

   

9. มุ่งมั�นต่อการนาํวสิยัทศัน์ไปสู่การปฏิบติัใหบ้รรลุผล 
........................................................................................................................... 

   

10. ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์อยา่งมีอิสระ 
........................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบ วฒันธรรมการทาํงานเป็นทมี (teamwork culture) 
11. แสดงความรับผิดชอบร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม 
........................................................................................................................... 

   

12. สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้าํงานเป็นทีมอยา่งเป็นอิสระ 
........................................................................................................................... 

   

13. ร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
........................................................................................................................... 

   



228 
 

ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 

คล้อง 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่

สอดคล้อง 

14. ร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ที�
เปลี�ยนไป 
........................................................................................................................... 

   

15. ยอมรับความคิดเห็นของทีมงาน 
........................................................................................................................... 

   

16. หาทางแกไ้ขความผิดพลาดที�เกิดขึHนจากการทาํงานของตนเอง 
........................................................................................................................... 

   

17. ประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
........................................................................................................................... 

   

 
ข้อคาํถามของปัจจยั ความร่วมมอื (collaboration) 

ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 

คล้อง 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่ 

สอดคล้อง 

องค์ประกอบ การใช้ทรัพยากรร่วมกนั (shared resources) 

18. ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใชท้รัพยากรของสถานศึกษาเพื�อใหง้านบรรลุ
เป้าหมาย 
........................................................................................................................... 

   

19. จดัระบบการใชท้รัพยากรใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา   
............................................................................................................................ 

   

20. จดัการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
............................................................................................................................. 

   

21. ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า และประหยดั 
.............................................................................................................................. 

   

22. ใชท้รัพยากรอยา่งมีเหตุผลและเหมาะสม 
.............................................................................................................................. 

   

องค์ประกอบ การตดัสินใจร่วมกนั (shared decision making) 
      23. ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมที�เหมาะสมในกระบวนการตดัสินใจ 

.............................................................................................................................. 
   

24. ยอมรับผลการตดัสินใจจากเสียงส่วนใหญ่ 
.............................................................................................................................. 
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ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 

คล้อง 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่ 

สอดคล้อง 

25. กาํหนดทางเลือกเพื�อปฏิบติัร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล 
.............................................................................................................................. 

   

26. ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายที�ไดมี้การตดัสินใจร่วมกนั 
.............................................................................................................................. 

   

องค์ประกอบ ความสัมพนัธ์ร่วมกนั  (mutuality) 
27. ส่งเสริมความสมัพนัธ์ร่วมกนัของบุคลากรในสถานศึกษาเพื�อทาํงานใหบ้รรลุผล 
.............................................................................................................................. 

   

28. สร้างระบบงานที�เอืHอต่อการสร้างสมัพนัธภาพที�ดีต่อกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ 
........................................................................................................................... 

   

29. ยดึหลกัการต่างฝ่ายต่างไดรั้บประโยชนจ์ากการปฏิบติังานร่วมกนั  
........................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบ ความสัมพนัธ์ร่วมกนั  (mutuality) 

30. ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานร่วมกนั                    
................................................................................................................................ 

   

31. มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนัเพื�อใหส้ถานศึกษาประสบผลสาํเร็จ 
................................................................................................................................ 

   

 
ข้อคาํถามของปัจจยั ความไว้วางใจ  (trust) 

ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 

คล้อง 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่ 

สอดคล้อง 

องค์ประกอบ สมรรถนะรอบรู้ (competence) 
 32. ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยูส่มํ�าเสมอ 
.............................................................................................................................. 

   

33. ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเพื�อแลกเปลี�ยนความรู้กนั 
.............................................................................................................................. 

   

34. มีการฝึกทกัษะปฏิบติัใหท้นัสมยักบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป 
.............................................................................................................................. 

   

35. ใหค้วามช่วยเหลือบุคคลอื�นมีการเรียนรู้และมีทกัษะปฏิบติังาน 
.............................................................................................................................. 
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ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 

คล้อง 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่ 

สอดคล้อง 

36. มีทกัษะความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน 
.............................................................................................................................. 

   

องค์ประกอบ ความซื�อสัตย์ (honesty)  

37. ส่งเสริมบุคลากรสร้างสรรคง์านดว้ยความเชื�อมั�น 
.............................................................................................................................. 

   

38. กลา้เผชิญหนา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆ ดว้ยความมั�นใจ 
.............................................................................................................................. 

   

39. เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรในสถานศึกษา 
.............................................................................................................................. 

   

40. ปฏิบติังานดว้ยความตรงไปตรงมา 
......................................................................................................................... 

   

41. ยดึมั�นในการปฏิบติังานตามที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเคร่งครัด 
......................................................................................................................... 

   

42. รักษาผลประโยชน์ของสถานศึกษาและไม่ทาํใหเ้กิดความเสียหาย 
......................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบคุณงามความด ี (benevolence) 
     43. ช่วยเหลือบุคคลอื�นโดยไม่หวงัผลตอบแทน 
      ...................................................................................................................... 

   

     44. แสดงความรับผดิชอบเมื�อทาํผิดหรือผิดพลาดในหนา้ที� 
      ...................................................................................................................... 

   

     45. ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในสถานศึกษา 
      ....................................................................................................................... 

   

     46. ไม่แสดงความลาํเอียงโดยปฏิบติักบัทุกคนอยา่งเสมอภาค    
      ...................................................................................................................... 

   

     47. แสดงความห่วงใยต่อบุคลากร เช่น ไปเยี�ยมหากไม่สบายหรือเจบ็ป่วย 
      ...................................................................................................................... 

   

     48. ใส่ใจดูแลบุคลากรอยา่งเป็นมิตร เช่น การทกัทายกนัตอนเชา้ 
      ...................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบ ความน่าเชื�อถอื (reliability) 

49. สร้างความน่านบัถือใหก้บับุคลากรใหมี้ความมั�นใจในการปฏิบติังาน 
      ...................................................................................................................... 
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ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 

คล้อง 

ไม่ 

แน่ใจ 

ไม่ 

สอดคล้อง 

     50. มีความคาดหวงัซึ�งกนัและกนัในการปฏิบติังานของคนในสถานศึกษา 
 .................................................................................................................... 

   

     51. แสดงความไวว้างใจ ต่อบุคลากรในสถานศึกษาอยา่งสมํ�าเสมอ 
      ...................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบ ความน่าเชื�อถอื (reliability) 

52. การอุทิศตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
   ...................................................................................................................... 

   

53. แสดงความช่วยเหลือสถานศึกษาดว้ยความเสียสละ
...................................................................................................................... 
 

   

องค์ประกอบ การเปิดเผย (openness) 

     54. นาํขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารงานอยา่งตรงไปตรงมา 
      ...................................................................................................................... 

   

55. เปิดเผยขอ้มูลใหก้บัสมาชิกโดยไม่ปิดบงั  
      ...................................................................................................................... 

   

56. ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้ 
.................................................................................................................... 

   

57. สร้างความมั�นใจใหก้บับุคลากรในสถานศึกษาในการนาํขอ้มูลไปใช ้ในการ
ปฏิบติังาน 
...................................................................................................................... 

   

58. สามารถใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสมกบักลุ่มคน เวลา และ
สถานการณ์ 
...................................................................................................................... 
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ข้อคาํถามของปัจจยั ความคดิสร้างสรรค์  (creativity) 

ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 
คล้อง 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
สอดคล้อง 

องค์ประกอบ ความคดิริเริ�มสิ�งใหม่  (originality) 

59. มีความกลา้ที�จะเสนอแนวความคิดที�แปลกใหม่ 
      ...................................................................................................................... 

   

60. สามารถแกปั้ญหาที�ไม่คุน้เคยดว้ยวธีิการคิดที�แปลกใหม่ 
      ...................................................................................................................... 

   

61. การทดลองคิดหาวธีิปฏิบติังานที�แปลกใหม่เพื�อใหก้ารทาํงานมี
ประสิทธิภาพเพิ�มขึHน 
      ...................................................................................................................... 

   

62. การแสดงความกลา้คิดที�เป็นระบบ มีขัHนตอนการทาํงานที�แตกต่างจากผูอื้�น 
      ...................................................................................................................... 

   

63. การแสดงความกลา้คิด กลา้ทาํโดยไม่กลวัต่อความไม่แน่นอน 
      ...................................................................................................................... 

   

64. การยอมรับผลที�เกิดขึHนจากการปฏิบติัจากการคิดสิ�งใหม่ 
      ...................................................................................................................... 

   

65. สามารถคิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่งคล่องตวัและหลากหลาย 
      ...................................................................................................................... 

   

66. สามารถอธิบายเหตุผลโดยใชค้าํพดูที�สละสลวยเพื�อใหบุ้คลากรที�มีความ
แตกต่างกนัเขา้ใจตรงกนัและถูกตอ้ง 
      ...................................................................................................................... 

   

67. มีการคิดหาคาํตอบ ทนัเหตุการณ์ไดอ้ยา่งหลากหลายและรวดเร็ว 
      ...................................................................................................................... 

   

68. สามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและถูกตอ้ง 
      ...................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบ ความยดืหยุ่นในการคดิ (flexibility) 

69. ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ เพื�อประโยชนใ์นการพฒันา
ในสถานศึกษา 
      ...................................................................................................................... 

   

70. เปลี�ยนแปลงวธีิการคิดอยูต่ลอดเวลาและหลากหลายเมื�อสถานการณ์
เปลี�ยนแปลงไป 
      ...................................................................................................................... 
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ข้อคาํถาม 

ความเห็น 

สอด 

คล้อง 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

สอดคล้อง 

71. เปิดกวา้งรับฟังความคิดใหม่ๆ หรือขอ้เสนอใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาอยู่
สมํ�าเสมอ 
      ...................................................................................................................... 

   

72. สนบัสนุนการคิดนอกกรอบในการปฏิบติังานของบุคลากร 
      ...................................................................................................................... 

   

73. ใหค้วามอิสระในการคิดและแกปั้ญหาไดใ้นสถานการณ์ใหม่ๆ ที�ไม่คุน้เคย 
       ...................................................................................................................... 

   

องค์ประกอบความละเอยีดลออในการคดิ (elaboration)    

74. มีกระบวนการคิดอยา่งประณีต ก่อนจะดาํเนินการโดยการทบทวนหลายๆ ครัH ง 
      ...................................................................................................................... 

   

75. มีการคิดวเิคราะห์และประเมินเนืHอหาอยา่งละเอียดเพื�อใหไ้ดง้านที�มีคุณภาพ 
      ...................................................................................................................... 

   

76. ก่อนพดูหรือนาํเสนอขอ้มูลไดผ้า่นการคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียดรอบคอบ 
      ...................................................................................................................... 

   

77. รู้จกัสงัเกตบุคลิกลกัษณะเด่นของบุคลากรเพื�อนาํมาใชป้ระโยชน ์
      ...................................................................................................................... 

   

78. สามารถเก็บรายละเอียดในการคิดที�ผูอื้�นมองขา้มไป 
      ...................................................................................................................... 

   

 

ขอขอบคุณ และขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อแล้วปิดผนึกส่งกลบัมาตามที�อยู่ด้านหลงั 
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แบบสอบถาม 
ข้อปรับปรุงแก้ไขและข้อเสนอแนะจากผู้เชี�ยวชาญ 

แบบสอบถามเพื�อพฒันาคุณภาพของเครื�องมอืที�ใช้ในการวจิยั 
เรื�อง “โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน” 

ข้อ ข้อคาํถาม 
ไม่มกีาร

แก้ไข 
การปรับปรุงแก้ไข 

1 มีรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�หลากหลายและ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

 
ใชรู้ปแบบภาวะผูน้าํที�หลากหลายและ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

2 สนบัสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดป้ฏิบติัภาวะ
ผูน้าํ 

 
สนบัสนุนและใหก้าํลงัใจบุคลากรใน
สถานศึกษาใชภ้าวะผูน้าํและบรรลุเป้าหมาย

3 มีกระบวนการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�ทา้ทาย เป็น
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

 
ใชก้ระบวนการในการปฏิบติัภาวะผูน้าํ
ที�ทา้ทาย เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

4 ใหบุ้คลากรมีอาํนาจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํอยา่ง
อิสระ � 

 

5 ส่งเสริมใหก้าํลงัใจบุคลากรปฏิบติัภาวะผูน้าํให้
บรรลุเป้าหมาย � 

 

6 ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนั
ของสถานศึกษา � 

 

7 กาํหนด เป้าหมายการปฏิบติังานของสถานศึกษา
ร่วมกนั � 

 

8 เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจในวสิยัทศัน์ร่วมกนั
กบับุคลากร � 

 

9 มุ่งมั�นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามวสิยัทศัน ์ �  
10 ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์

อยา่งมีอิสระ � 
 

11 แสดงความรับผิดชอบร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม �  

12 สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้าํงานเป็นทีมอยา่งเป็น
อิสระ 

 มีอิสระในการทาํงานเพื�อบรรลุ
เป้าหมายตามแผนของทีมงาน 

13  ร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย  ร่วมมือในการวางแผนในการ
ดาํเนินงานตามมาตรฐานและตวัชีHวดั 

14 ร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบการปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนไป � 

 

15 ยอมรับความคิดเห็นของทีมงาน �  

16 หาทางแกไ้ขความผิดพลาดที�เกิดขึHนจากการ
ทาํงานของตนเอง 

 
ร่วมแกไ้ขความผิดพลาดที�เกิดขึHนจาก
การทาํงานของตนเองและทีมงาน 

17 ประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย �  
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ตอนที� 3  ระดบัพฤติกรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ประกอบดว้ย  ความร่วมมือ ความไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์

 

ข้อ ข้อคาํถาม 
ไม่มกีาร

แก้ไข 
การปรับปรุงแก้ไข 

1 ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใชท้รัพยากรของ
สถานศึกษาเพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

 
ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการใชท้รัพยากร
ของสถานศึกษาเพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

2 จดัระบบการใชท้รัพยากรใหเ้ป็นประโยชน์
สูงสุดต่อสถานศึกษา 

� 
 

3 จดัการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ  

จดัการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการ 

4 ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า และประหยดั 
 

ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่ามุ่งประโยชน์ 
และประหยดั 

5 ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

    � 

6 ยอมรับผลการตดัสินใจจากเสียงส่วนใหญ่ �  

7 กาํหนดทางเลือกเพื�อการปฏิบติัร่วมกนัอยา่งมี
เหตผุล 

� 
 

8 ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายที�ไดมี้การ
ตดัสินใจร่วมกนั 

� 
 

9 ส่งเสริมความสมัพนัธ์ร่วมกนัของบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื�อทาํงานใหบ้รรลุผล 

� 
 

10 สร้างระบบงานที�เอืHอต่อการสร้างสมัพนัธภาพที�
ดีต่อกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ 

 
สร้างระบบงานที�เอืHอต่อสมัพนัธภาพที�ดี
ต่อกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ในสถานศึกษา 

11 ยดึหลกัการต่างฝ่ายต่างไดรั้บประโยชน์จากการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 

� 
 

12 ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ร่วมกนั 

� 
 

13 มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนัเพื�อให้
สถานศึกษาประสบผลสาํเร็จ 

� 
 

14 ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยูส่มํ�าเสมอ 
 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยา่ง
สมํ�าเสมอ 
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ข้อ ข้อคาํถาม 
ไม่มกีาร

แก้ไข 
การปรับปรุงแก้ไข 

15 ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเพื�อแลกเปลี�ยน
ความรู้กนั 

 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความ
คิดเห็นเพื�อแลกเปลี�ยนความรู้กนั 

16 มีการฝึกทกัษะปฏิบติังานใหท้นัสมยักบั
สถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป 

� 
 

17 ช่วยเหลือบุคคลอื�นใหมี้การเรียนรู้และมีทกัษะ
ปฏิบติังาน 

 
ช่วยเหลือบุคคลอื�นใหมี้การเรียนรู้และมี
ทกัษะในการปฏิบติังาน 

18 มีทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล
เพื�อผลการปฏิบติังาน 

� 
 

19 ส่งเสริมบุคลากรสร้างสรรคง์านดว้ยความเชื�อมั�น �  

20 กลา้เผชิญหนา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆ ดว้ยความ
มั�นใจ 

 
มีความเชื�อมั�นตนเองกลา้เผชิญหนา้กบั
สถานการณ์ใหม่ๆ ดว้ยความมั�นใจ 

21 เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรในสถานศึกษา �  

22 ปฏิบติังานดว้ยความซื�อตรง �  

23 ยดึมั�นในการปฏิบติังานตามขอ้ตกลงที�ไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเคร่งครัด 

� 
 

24 รักษาผลประโยชนข์องสถานศึกษาและไม่ทาํให้
เกิดความเสียหาย 

� 
 

25 ช่วยเหลือบุคคลอื�นโดยไม่หวงัผลตอบแทน � 
26 แสดงความรับผดิชอบเมื�อทาํผดิหรือผิดพลาดใน

หนา้ที� 
 

แสดงความรับผดิชอบเมื�อผิดพลาดในหนา้ที� 

27 ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรใน
สถานศึกษา 

� 

28 ไม่แสดงความลาํเอียงโดยปฏิบติักบัทุกคนอยา่ง
เสมอภาค 

 
ปฏิบติักบับุคลากรในสถานศึกษาอยา่ง
เสมอภาคโดยไม่ลาํเอียง    

29 แสดงความห่วงใยต่อบุคลากร เช่น ไปเยี�ยมหาก
ไม่สบายหรือเจบ็ป่วย 

� 

30 ใส่ใจดูแลบุคลากรอยา่งเป็นมิตร เช่น การทกัทาย
กนัตอนเชา้ 

 
     ใส่ใจดูแลบุคลากรอยา่งเป็นมิตร เช่น 

สอบถามพดูคุยถึงชีวติความเป็นอยู ่
31 สร้างความน่านบัถือใหก้บับุคลากรใหมี้ความมั�นใจ

ในการปฏิบติังาน  
     วางตวัและปฏิบติัตนเพื�อสร้างความน่านบั

ถือใหก้บับุคลากรในสถานศึกษา 
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ข้อ ข้อคาํถาม 
ไม่มกีาร

แก้ไข 
การปรับปรุงแก้ไข 

32 เพิ�มเติม 
 

     แนะนาํเมื�อพบวา่บุคลากรมีปัญหาและเตม็
ใจใหค้วามช่วยเหลือ 

33 เพิ�มเติม 
 

     ใหเ้กียรติและยอมรับในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในสถานศึกษา 

34 มีความคาดหวงัซึ�งกนัและกนัในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในสถานศึกษา 

� 

35 แสดงความไวว้างใจ ต่อบุคลากรในสถานศึกษา
อยา่งสมํ�าเสมอ 

� 
 

36 การอุทิศตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

 
อุทิศตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ 

37 แสดงความช่วยเหลือสถานศึกษาดว้ยความ
เสียสละ 

 
เสียสละทรัพยสิ์นหรือเวลาเพื�อช่วยเหลือ
งานขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ 

38 นาํขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารงานอยา่ง
ตรงไปตรงมา 

� 
 

39 เปิดเผยขอ้มูลใหก้บัสมาชิกโดยไม่ปิดบงั �  

40 ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้  ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสและตรวจสอบได้

41 สร้างความมั�นใจใหก้บับุคลากรในสถานศึกษา
ในการนาํขอ้มูลไปใช ้ในการปฏิบติังาน 

 
สร้างความมั�นใจใหก้บับุคลากรในการนาํ
ขอ้มูลไปใช ้เพื�อการปฏิบติังานในสถานศึกษา 

42 สามารถใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสม
กบักลุ่มคน เวลา และสถานการณ์ 

 
ใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสม
กบักลุ่มคน เวลา และสถานการณ์ 

43 มีความกลา้ที�จะเสนอแนวความคิดที�แปลกใหม่ �  

44 สามารถแกปั้ญหาที�ไม่คุน้เคยดว้ยวธีิการคิดที�
แปลกใหม่ 

 
แกปั้ญหาในสถานศึกษาดว้ยวธีิการคิดที�
แปลกใหม่ 

45 การทดลองคิดหาวธีิปฏิบติังานที�แปลกใหม่
เพื�อใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ�มขึHน 

 
ทดลองคิดหาวธีิปฏิบติังานที�แปลกใหม่
เพื�อใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ�มขึHน 

46 การแสดงความกลา้คิดที�เป็นระบบ มีขัHนตอนการ
ทาํงานที�แตกต่างจากผูอื้�น 

 
มีระบบคิดและ มีขัHนตอนการทาํงานที�
แตกต่างจากผูอื้�น 

47 การแสดงความกลา้คิด กลา้ทาํโดยไม่กลวัต่อ
ความไม่แน่นอน 

 กลา้คิด กลา้ทาํในสถานการณ์ใหม่ที�
แตกต่างจากเดิม 

48 การยอมรับผลที�เกิดขึHนจากการปฏิบติัจากการคิด
สิ�งใหม่ 

 ยอมรับผลที�เกิดขึHนจากการ ริเริ�มสิ�งใหม่ 



238 
 

ข้อ ข้อคาํถาม 
ไม่มกีาร

แก้ไข 
การปรับปรุงแก้ไข 

49 สามารถคิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่ง
คล่องตวัในเวลาจาํกดั 

 คิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่ง
คล่องแคล่วในเวลาจาํกดั 

50 สามารถอธิบายเหตุผลโดยใชค้าํพดูที�สละสลวย
เพื�อใหบุ้คลากรที�มีความแตกต่างกนัเขา้ใจ
ตรงกนัและถูกตอ้ง 

 
อธิบายเหตุผลเพื�อใหบุ้คลากรมีความ
เขา้ใจที�ถูกตอ้งตรงกนั 

51 มีการคิดหาคาํตอบ ทนัเหตุการณ์ไดอ้ยา่ง
หลากหลายและรวดเร็ว 

 
คิดหาคาํตอบไดอ้ยา่งหลากหลายรวดเร็ว 
และทนัเหตุการณ์ 

52 สามารถแกปั้ญหาไดท้นัเวลา  แกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม ทนัเวลา 

53 ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ 
เพื�อประโยชนใ์นการพฒันาในสถานศึกษา 

� 
 

54 ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ 
เพื�อประโยชนใ์นการพฒันาในสถานศึกษา  

ปรับเปลี�ยนวธีิการคิดเมื�อสถานการณ์
เปลี�ยนแปลงไปไดส้อดคลอ้งและ
เหมาะสม 

55 เปิดกวา้งรับฟังความคิดใหม่ๆ หรือขอ้เสนอ
ใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาอยูส่มํ�าเสมอ 

 
เปิดใจกวา้งรับฟังความคิดหรือขอ้เสนอ
ใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาอยา่งสมํ�าเสมอ 

56 สนบัสนุนใหบุ้คลากรคิดนอกกรอบในการ
ปฏิบติังาน 

� 
 

57 ใหค้วามอิสระในการคิดและแกปั้ญหาไดใ้น
สถานการณ์ใหม่ๆ ที�ไม่คุน้เคย 

� 
 

58 มีกระบวนการคิดอยา่งรอบคอบ ก่อนจะ
ดาํเนินการ 

 ใชก้ระบวนการคิดอยา่งละเอียดรอบคอบ 
ก่อนจะดาํเนินการ 

59 มีการคิดวเิคราะห์และประเมินเนืHอหาอยา่ง
ละเอียดเพื�อใหไ้ดง้านที�มีคุณภาพ 

 คิดวเิคราะห์และประเมิน ผลการ
ปฏิบติังานอยา่งละเอียดเพื�อใหไ้ด้
มาตรฐานและคุณภาพ 

60 ก่อนพดูหรือนาํเสนอขอ้มูลไดผ้า่นการคิด
ไตร่ตรองอยา่งละเอียดรอบคอบ 

 มีระบบการคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียด
รอบคอบ ก่อนพดูและนาํเสนอขอ้มูล 

61 รู้จกัสงัเกตบุคลิกลกัษณะเด่นของบุคลากรเพื�อ
นาํมาใชป้ระโยชน ์

 มีทกัษะการสงัเกตบุคลิกลกัษณะเด่นของ
บุคลากรเพื�อ การบริหารจดัการที�มี
ประสิทธิภาพ 

62 สามารถเก็บรายละเอียดในการคิดที�ผูอื้�นมองขา้ม
ไป 

 เห็นรายละเอียดในการคิดที�ผูอื้�นมองขา้ม
ไป 
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ภาคผนวก ข 

รายชื�อผู้เชี�ยวชาญตรวจสอบเครื�องมือที�ใช้ในการวจิัย 
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รายชื�อผู้เชี�ยวชาญตรวจสอบเครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
 

กลุ่มบริหารการศึกษา 
1. ศาสตราจารย ์ดร.เสริมศกัดิW  วศิาลาภรณ์   ศาสตราจารย ์ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
      มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ประสานมิตร 
2. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. นภดล พลูสวสัดิW    ผูช่้วยศาสตราจารย ์มหาวทิยาลยัราชภฎัสุรินทร์   
3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. คนึง สายแกว้   ผูช่้วยศาสตราจารย ์มหาวทิยาลยัราชภฎัสุรินทร์   
 
 กลุ่มจติวทิยา/วจิยั 
1. รองศาสตราจารย ์ ดร. ปรีชา คมัภีรปกรณ์   รองศาสตราจารย ์  
2. รองศาสตราจารย ์ดร.นิตย ์บุหงามงคล   ขา้ราชการเกษียณ จิตวทิยาการศึกษา 
         มหาวทิยาลยัขอนแก่น   
  
3. รองศาสตราจารย ์ ดร.สุวรี  ศิวะแพทย ์  รองศาสตราจารย ์ อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาจิตวทิยา 
      การศึกษา  มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
กลุ่มวดัและประเมนิผล 
1. ดร.พชัรี จนัทร์เพง็     อาจารย ์สาขาวชิาการวดัและประเมินผลการศึกษา  
      มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
2. รองศาสตราจารย ์ ดร. บุญเชิด ภิญโญอนนัตพงษ ์ รองศาสตราจารย ์    
3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สวสัดิW  โพธิวฒัน์   ผูช่้วยศาสตราจารย ์มหาวทิยาลยัราชภฎัสุรินทร์   
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื�อการวจิัย 
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แบบสอบถามเพื�อการวจัิย 

เรื�อง “โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน” 

 

เรียน  ผู้อาํนวยการสถานศึกษา 

เนื�องดว้ยดิฉัน นางสาวศุภกานต์ ประเสริฐรัตนะ นักศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น กาํลงัทาํวทิยานิพนธ์เรื�อง “โมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน” โดยมีคณะกรรมการที�ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ คือ  1) รองศาสตราจารย ์ ดร.วิโรจน์ สารรัตนะ และ 2)  รองศาสตราจารย ์ดร.สมคิด สร้อยนํH า  ซึ� ง
การทาํวทิยานิพนธ์ดงักล่าว จาํเป็นตอ้งไดรั้บขอ้มูลจากท่าน ดิฉันจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบ
แบบสอบถามเพื�อการวจิยัในครัH งนีH  
คาํชี*แจง 

1.  แบบสอบถามเพื�อการวจิยั แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันีH  
ตอนที� 1   ขอ้มูลสถานภาพของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ตอนที� 2   ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ตอนที� 3   ระดบัพฤติกรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจ

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน  ประกอบด้วย  1)  ความร่วมมือ  2)  ความไวว้างใจ  และ 3)  ความคิด
สร้างสรรค ์

2.  โปรดอ่านคาํชีHแจงในการตอบแบบสอบถามแต่ละตอน กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความ
เป็นจริง และตรวจสอบความเรียบร้อยก่อนจดัส่งคืนแบบไม่ตอ้งระบุชื�อของผูต้อบ โดยผูว้ิจยัขอรับรองวา่คาํตอบ
ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั ซึ�งจะไม่มีผลกระทบใดๆ ทัHงสิHนต่อสถานศึกษาและตวัท่านเอง 

 ขอความกรุณาใหท่้านส่งแบบสอบถามกลบัมายงัผูว้ิจยัตามที�อยูด่า้นหลงัของแบบสอบถามภายในวนัที�                 
31  มีนาคม 2555   หากมีขอ้สงสยัประการใด กรุณาติดต่อ  นางสาวศุภกานต ์ประเสริฐรัตนะ  โทร. 089-7129297                                            
e-mail:tum2511@yahoo.com 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิ�งที�ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในครัH งนีH  
         นางสาวศุภกานต ์ประเสริฐรัตนะ  

นกัศึกษาปริญญาเอก สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
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ตอนที� 1  ข้อมูลสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐาน 
คาํชี*แจง  โปรดทาํเครื�องหมาย �ลงในช่อง � หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งที�ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 
 1.   เพศ       
   �   ชาย  �  หญิง 
   
 2.   อาย ุ.........................ปี .....................เดือน 
  
 3.   วฒิุการศึกษาสูงสุด    

  �  1. ตํ�ากวา่ปริญญาตรี   
  �  2. ปริญญาตรี  
  �  3.  ประกาศนียบตัรบณัฑิตทางการบริหารการศึกษา 
  �  4. ปริญญาโท 
  �  5. ปริญญาเอก    

 
 4.   ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ ............................ ปี 
  

 5.   ประสบการณ์ในการดาํรงตาํแหน่งทางการบริหาร .......................... ปี 
   

 6.   ขนาดของสถานศึกษา 
  � 1. ขนาดเลก็  (จาํนวนนกัเรียนไม่เกิน 120  คน)  
  � 2. ขนาดกลาง   (จาํนวนนกัเรียนตัHงแต่ 121-499 คน)  
  � 3. ขนาดใหญ่   (จาํนวนนกัเรียนตัHงแต่  500 คน ขึHนไป) 
   
 7.   ประเภทของการจดัการศึกษาของสถานศึกษา 
  �  1. ระดบัประถมศึกษา  
  �  2. ระดบัมธัยมศึกษา    
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ตอนที� 2  ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน 
 คาํชี*แจง โปรดทาํเครื�องหมาย ����ลงในช่องที�ตรงกบัพฤติกรรมของท่านมากที�สุด โดยพิจารณาตามเกณฑต่์อไปนีH  
 

5 4 3 2 1 

ทุกครัH ง บ่อยครัH ง บางครัH ง นานๆ ครัH ง ไม่เคยเลย 
 

ข้อ พฤตกิรรมภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ 
ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

1 ใชรู้ปแบบภาวะผูน้าํที�หลากหลายและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์      

2 
สนบัสนุนและใหก้าํลงัใจบุคลากรในสถานศึกษาใชภ้าวะผูน้าํใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

     

3 ใชก้ระบวนการในการใชภ้าวะผูน้าํที�ทา้ทาย เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา      

4 ใหบุ้คลากรมีอาํนาจในการใชภ้าวะผูน้าํอยา่งอิสระ      

5 ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนัของสถานศึกษา      

6 กาํหนด เป้าหมายการปฏิบติังานของสถานศึกษาร่วมกนั      

7 เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจในวสิยัทศัน์ร่วมกนักบับุคลากร      
8 มุ่งมั�นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามวสิยัทศัน ์      

9 ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์อยา่งมีอิสระ      

10 แสดงความรับผดิชอบร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม      

11 มีอิสระในการทาํงานเพื�อบรรลุเป้าหมายตามแผนของทีมงาน      

12 ร่วมมือในการวางแผนในการดาํเนินงานตามมาตรฐานและตวัชีHวดั      

13 
ร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ที�
เปลี�ยนไป 

     

14 ยอมรับความคิดเห็นของทีมงาน      

15 ร่วมแกไ้ขความผิดพลาดที�เกิดขึHนจากการทาํงานของตนเองและทีมงาน      

16 ประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย      
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 ตอนที� 3  ระดบัพฤติกรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตทีุ�มีอิทธิพลต่อภาวะผูน้าํแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ประกอบดว้ย  ความร่วมมือ  ความไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์

 คาํชี*แจง โปรดทาํเครื�องหมาย ����ลงในช่องที�ตรงกบัพฤติกรรมของท่านมากที�สุด โดยพิจารณาตามเกณฑต่์อไปนีH  
 

5 4 3 2 1 

ทุกครัH ง บ่อยครัH ง บางครัH ง นานๆ ครัH ง ไม่เคยเลย 
 

ข้อ พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ  
ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

1 ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการใชท้รัพยากรของสถานศึกษาเพื�อใหง้านบรรลุ
เป้าหมาย 

     

2 จดัระบบการใชท้รัพยากรใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา        

3 จดัการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการ 

     

4 ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่ามุ่งประโยชน์ และประหยดั      

5 ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม      

6 ยอมรับผลการตดัสินใจจากเสียงส่วนใหญ่      

7 กาํหนดทางเลือกเพื�อการปฏิบติัร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล      

8 ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายที�ไดมี้การตดัสินใจร่วมกนั      

9 ส่งเสริมความสมัพนัธ์ร่วมกนัของบุคลากรในสถานศึกษาเพื�อทาํงานใหบ้รรลุผล      

10 สร้างระบบงานที�เอืHอต่อสมัพนัธภาพที�ดีต่อกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ ในสถานศึกษา      

11 ยดึหลกัการต่างฝ่ายต่างไดรั้บประโยชน์จากการปฏิบติังานร่วมกนั      

12 ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานร่วมกนั                         

13 มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนัเพื�อใหส้ถานศึกษาประสบผลสาํเร็จ      

14 ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยา่งสมํ�าเสมอ      

15 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเพื�อแลกเปลี�ยนความรู้กนั      

16 มีการฝึกทกัษะปฏิบติังานใหท้นัสมยักบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป      

17 ช่วยเหลือบุคคลอื�นใหมี้การเรียนรู้และมีทกัษะในการปฏิบติังาน      

18 มีทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน      

19 ส่งเสริมบุคลากรสร้างสรรคง์านดว้ยความเชื�อมั�น      

20 มีความเชื�อมั�นตนเองกลา้เผชิญหนา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆ ดว้ยความมั�นใจ      
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ข้อ พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ  
ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

21 เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรในสถานศึกษา      

22 ปฏิบติังานดว้ยความซื�อตรงและสมํ�าเสมอ      

23 ยดึมั�นในการปฏิบติังานตามขอ้ตกลงที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเคร่งครัด      

24 รักษาผลประโยชนข์องสถานศึกษาและไม่ทาํใหเ้กิดความเสียหาย      

25    ช่วยเหลือบุคลากรในสถานศึกษาโดยไม่หวงัผลตอบแทน      

26 แสดงความรับผดิชอบเมื�อทาํงานผิดพลาดในหนา้ที�      

27     ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในสถานศึกษา      

28 ปฏิบติักบับุคลากรในสถานศึกษาอยา่งเสมอภาคโดยไม่ลาํเอียง         

29       มีความเห็นอกเห็นใจและยอมรับในความแตกต่างของบุคคล      

30      ใส่ใจดูแลบุคลากรอยา่งเป็นมิตร เช่น สอบถามพดูคุยถึงชีวติความเป็นอยู ่      

31      ใหค้าํปลอบโยนและใหก้าํลงัใจแก่บุคลากรที�รู้สึกไม่สบายใจ      

32      แนะนาํเมื�อพบวา่บุคลากรมีปัญหาและเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือ      

33 วางตวัและปฏิบติัตนเพื�อสร้างความน่านบัถือใหก้บับุคลากรในสถานศึกษา      

34      มีความคาดหวงัซึ�งกนัและกนัในการทาํงานของบุคลากรในสถานศึกษา      

35 ใหเ้กียรติและยอมรับในการทาํงานของบุคลากรในสถานศึกษา      

36 อุทิศตนและเสียสละเวลาในการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ      

37 เสียสละทรัพยสิ์นหรือเวลาเพื�อช่วยเหลืองานขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ      

38 นาํขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารงานอยา่งตรงไปตรงมา      

39 เปิดเผยขอ้มูลใหก้บับุคลากรในสถานศึกษาโดยไม่ปิดบงั       

40 ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสและตรวจสอบได ้      

41 สร้างความมั�นใจใหก้บับุคลากรในการนาํขอ้มูลไปใช ้เพื�อการปฏิบติังานใน
สถานศึกษา 

     

42 ใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสมกบักลุ่มคน เวลา และสถานการณ์      

43 มีความกลา้ที�จะเสนอแนวความคิดที�แปลกใหม่      

44 แกปั้ญหาในสถานศึกษาดว้ยวธีิการคิดที�แปลกใหม่      

45 ทดลองคิดหาวธีิปฏิบติังานที�แปลกใหม่เพื�อใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ�มขึHน      

46 มีระบบคิดและ มีขัHนตอนการทาํงานที�แตกต่างจากผูอื้�น      

47 กลา้คิด กลา้ทาํในสถานการณ์ใหม่ที�แตกต่างจากเดิม      
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ข้อ พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ  
ระดบัพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

48 ยอมรับผลที�เกิดขึHนจากการริเริ�มสิ�งใหม่      

49 คิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่งคล่องแคล่วในเวลาจาํกดั      

50 อธิบายเหตุผลเพื�อใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจที�ถูกตอ้งตรงกนั      

51 คิดหาคาํตอบ ไดอ้ยา่งหลากหลายรวดเร็ว และทนัเหตุการณ์      

52 แกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม ทนัเวลา      

53 ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ เพื�อประโยชน์ในการพฒันาใน
สถานศึกษา 

     

54 ปรับเปลี�ยนวธีิการคิดเมื�อสถานการณ์เปลี�ยนแปลงไปไดส้อดคลอ้งและ
เหมาะสม 

     

55 เปิดใจกวา้งรับฟังความคิด หรือขอ้เสนอใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาอยา่งสมํ�าเสมอ      

56 สนบัสนุนใหบุ้คลากรคิดนอกกรอบในการปฏิบติังาน       

57 ใหค้วามอิสระในการคิดและแกปั้ญหาไดใ้นสถานการณ์ใหม่ๆ ที�ไม่คุน้เคย      

58 ใชก้ระบวนการคิดอยา่งละเอียดรอบคอบ ก่อนจะดาํเนินการ      

59 คิดวเิคราะห์และประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งละเอียดเพื�อใหไ้ดม้าตรฐานและ
คุณภาพ 

     

60 มีระบบการคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียดรอบคอบ ก่อนพดูและนาํเสนอขอ้มูล      

61 มีทักษะการสังเกตบุคลิกลกัษณะเด่นของบุคลากรเพื�อการบริหารจัดการที�มี
ประสิทธิภาพ 

     

62 มองเห็นรายละเอียดในการคิดที�ผูอื้�นมองขา้มไป      

 
@@@ ขอขอบพระคุณอยา่งยิ�งที�ไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม @@@ 
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ภาคผนวก ง 

-  หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้ข้อมูลเพื�อการวจิัย 

-  หนังสือขอความอนุเคราะห์เกบ็ข้อมูล 
 

 
 



252 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



253 
 

 



254 
 

 



255 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 

ผลการวเิคราะห์คุณภาพเครื�องมอื 
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ผลการวเิคราะห์คุณภาพของเครื�องมอื และการตรวจสอบคุณภาพเครื�องมอื 
1.  ผลการวเิคราะห์ความตรงเชิงเนืHอหา (content validity) โดยใหผู้เ้ชี�ยวชาญพิจารณาความตรงของ
แบบสอบถามโดยการหาดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามเชิงปฏิบติัการ (item-objective 
congruence: IOC) ดงัแสดงในตารางที� 51-52 
 
ตารางที� 51   ผลการวิเคราะห์หาค่าคุณภาพเครื�องมือ (IOC) ของแบบสอบถามการวดัภาวะผูน้าํแบบกระจาย

อาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษาขัHนพืHนฐาน 
 

ข้อ พฤตกิรรมภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ ค่า  IOC 

1 มีรูปแบบการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�หลากหลายและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 1.00 

2 สนบัสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดป้ฏิบติัภาวะผูน้าํ 0.75 

3 มีกระบวนการปฏิบติัภาวะผูน้าํที�ทา้ทาย เป็นประโยชนต่์อสถานศึกษา 0.86 

4 ใหบุ้คลากรมีอาํนาจในการปฏิบติัภาวะผูน้าํอยา่งอิสระ 1.00 

5 ส่งเสริมใหก้าํลงัใจบุคลากรปฏิบติัภาวะผูน้าํใหบ้รรลุเป้าหมาย    1.00 

6 ใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนัของสถานศึกษา 1.00 

7 กาํหนด เป้าหมายการปฏิบติังานของสถานศึกษาร่วมกนั 1.00 

8 เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจในวสิยัทศัน์ร่วมกนักบับุคลากร 1.00 
9 มุ่งมั�นในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลตามวสิยัทศัน ์ 1.00 

10 ใหบุ้คลากรปฏิบติังานที�สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์อยา่งมีอิสระ 1.00 

11 แสดงความรับผดิชอบร่วมกนัในการทาํงานเป็นทีม 1.00 

12 สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้าํงานเป็นทีมอยา่งเป็นอิสระ 0.86 

13  ร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 1.00 

14 ร่วมปรับเปลี�ยนรูปแบบการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนไป 1.00 

15 ยอมรับความคิดเห็นของทีมงาน 1.00 

16 หาทางแกไ้ขความผิดพลาดที�เกิดขึHนจากการทาํงานของตนเอง 1.00 

17 ประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ เพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 1.00 
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ตารางที�  52    ผลการวเิคราะห์หาค่าคุณภาพเครื�องมือ (IOC) ของแบบสอบถามการวดัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มีอิทธิพล
ต่อภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย ความร่วมมือ ความ
ไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์

 

ข้อ พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ     ค่า IOC 

 ปั ปัจจยัด้านความร่วมมอื 

1 ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใชท้รัพยากรของสถานศึกษาเพื�อใหง้านบรรลุเป้าหมาย      0.86 

2 จดัระบบการใชท้รัพยากรใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา       1.00 

3 จดัการใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 1.00 

4 ใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า และประหยดั 1.00 

5      ใชท้รัพยากรอยา่งมีเหตุผลและเหมาะสม 1.00 

6      ใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม 1.00 

7 ยอมรับผลการตดัสินใจจากเสียงส่วนใหญ่ 1.00 

8 กาํหนดทางเลือกเพื�อการปฏิบติัร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล 1.00 

9 ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายที�ไดมี้การตดัสินใจร่วมกนั 1.00 

10 ส่งเสริมความสมัพนัธ์ร่วมกนัของบุคลากรในสถานศึกษาเพื�อทาํงานใหบ้รรลุผล 1.00 

11 สร้างระบบงานที�เอืHอต่อการสร้างสมัพนัธภาพที�ดีต่อกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ 1.00 

12 ยดึหลกัการต่างฝ่ายต่างไดรั้บประโยชน์จากการปฏิบติังานร่วมกนั 0.86 

13 ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานร่วมกนั                    0.86 

14 มีการพึ�งพาอาศยัซึ�งกนัและกนัเพื�อใหส้ถานศึกษาประสบผลสาํเร็จ 1.00 

 ปัจจยัด้านความไว้วางใจ  

15 ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยูส่มํ�าเสมอ 0.86 

16 ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นเพื�อแลกเปลี�ยนความรู้กนั 0.75 

17 มีการฝึกทกัษะปฏิบติังานใหท้นัสมยักบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป 0.86 

18 ช่วยเหลือบุคคลอื�นใหมี้การเรียนรู้และมีทกัษะปฏิบติังาน 0.86 

19 มีทกัษะการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเพื�อผลการปฏิบติังาน 0.75 

20 ส่งเสริมบุคลากรสร้างสรรคง์านดว้ยความเชื�อมั�น 0.75 

21 กลา้เผชิญหนา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆ ดว้ยความมั�นใจ 0.63 

22 เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรในสถานศึกษา 0.75 

23 ปฏิบติังานดว้ยความซื�อตรง 0.86 
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ตารางที�  52    ผลการวเิคราะห์หาค่าคุณภาพเครื�องมือ (IOC) ของแบบสอบถามการวดัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มีอิทธิพล
ต่อภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย ความร่วมมือ ความ
ไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

 

ข้อ พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ ค่า IOC 

24 ยดึมั�นในการปฏิบติังานตามขอ้ตกลงที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเคร่งครัด 0.86 

25 รักษาผลประโยชนข์องสถานศึกษาและไม่ทาํใหเ้กิดความเสียหาย 0.86 

26 ช่    ช่วยเหลือบุคคลอื�นโดยไม่หวงัผลตอบแทน 0.86 

27 แสดงความรับผดิชอบเมื�อทาํผิดหรือผิดพลาดในหนา้ที� 0.75 

28 ส   ส่งเสริมความกา้วหนา้ของบุคลากรในสถานศึกษา 0.75 

29 ไม่แสดงความลาํเอียงโดยปฏิบติักบัทุกคนอยา่งเสมอภาค    0.75 

30      แสดงความห่วงใยต่อบุคลากร เช่น ไปเยี�ยมหากไม่สบายหรือเจบ็ป่วย 0.86 

31      ใส่ใจดูแลบุคลากรอยา่งเป็นมิตร เช่น การทกัทายกนัตอนเชา้ 0.75 

32 สร้างความน่านบัถือใหก้บับุคลากรใหมี้ความมั�นใจในการปฏิบติังาน 0.63 

33 มีความคาดหวงัซึ�งกนัและกนัในการปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษา 0.63 

34      แสดงความไวว้างใจ ต่อบุคลากรในสถานศึกษาอยา่งสมํ�าเสมอ 0.86 

35 การอุทิศตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 0.86 

36 แสดงความช่วยเหลือสถานศึกษาดว้ยความเสียสละ 0.86 

37 นาํขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารงานอยา่งตรงไปตรงมา 0.86 

38 เปิดเผยขอ้มูลใหก้บัสมาชิกโดยไม่ปิดบงั  0.86 

39 ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้ 0.86 

40 สร้างความมั�นใจใหก้บับุคลากรในสถานศึกษาในการนาํขอ้มูลไปใช ้ในการปฏิบติังาน 0.86 

41 สามารถใหข้อ้มูลที�ถูกตอ้ง ชดัเจน และเหมาะสมกบักลุ่มคน เวลา และสถานการณ์ 0.86 

 ปัจจยัความคดิสร้างสรรค์  

42 มีความกลา้ที�จะเสนอแนวความคิดที�แปลกใหม่ 1 

43 สามารถแกปั้ญหาที�ไม่คุน้เคยดว้ยวธีิการคิดที�แปลกใหม่ 0.86 

44 การทดลองคิดหาวธีิปฏิบติังานที�แปลกใหม่เพื�อใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ�มขึHน 1 

45 การแสดงความกลา้คิดที�เป็นระบบ มีขัHนตอนการทาํงานที�แตกต่างจากผูอื้�น 1 

46 การแสดงความกลา้คิด กลา้ทาํโดยไม่กลวัต่อความไม่แน่นอน 0.86 

47 การยอมรับผลที�เกิดขึHนจากการปฏิบติัจากการคิดสิ�งใหม่ 1 

48 สามารถคิดหาคาํตอบของปัญหาไดอ้ยา่งคล่องตวัในเวลาจาํกดั 1 
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ตารางที�  52    ผลการวเิคราะห์หาค่าคุณภาพเครื�องมือ (IOC) ของแบบสอบถามการวดัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มีอิทธิพล
ต่อภาวะผูน้ําแบบกระจายอาํนาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย ความร่วมมือ ความ
ไวว้างใจ และความคิดสร้างสรรค ์(ต่อ) 

 

ข้อ พฤตกิรรมเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุที�มอีทิธิพลต่อภาวะผู้นําแบบกระจายอาํนาจ ค่า IOC 

49 สามารถอธิบายเหตุผลโดยใชค้าํพดูที�สละสลวยเพื�อใหบุ้คลากรที�มีความแตกต่างกนัเขา้ใจ
ตรงกนัและถูกตอ้ง 1 

50 มีการคิดหาคาํตอบ ทนัเหตุการณ์ไดอ้ยา่งหลากหลายและรวดเร็ว 1 
51 สามารถแกปั้ญหาไดท้นัเวลา 1 
52 ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ เพื�อประโยชน์ในการพฒันาในสถานศึกษา 1 
53 ปรับเปลี�ยนมุมมอง ความรู้หรือประสบการณ์ เพื�อประโยชน์ในการพฒันาในสถานศึกษา 1 
54 เปิดกวา้งรับฟังความคิดใหม่ๆ หรือขอ้เสนอใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาอยูส่มํ�าเสมอ 1 
55 สนบัสนุนใหบุ้คลากรคิดนอกกรอบในการปฏิบติังาน  0.86 
56 ใหค้วามอิสระในการคิดและแกปั้ญหาไดใ้นสถานการณ์ใหม่ๆ ที�ไม่คุน้เคย 1 
57 มีกระบวนการคิดอยา่งรอบคอบ ก่อนจะดาํเนินการ 1 
58 มีการคิดวเิคราะห์และประเมินเนืHอหาอยา่งละเอียดเพื�อใหไ้ดง้านที�มีคุณภาพ 1 
59 ก่อนพดูหรือนาํเสนอขอ้มูลไดผ้า่นการคิดไตร่ตรองอยา่งละเอียดรอบคอบ 1 
60 รู้จกัสงัเกตบุคลิกลกัษณะเด่นของบุคลากรเพื�อนาํมาใชป้ระโยชน์ 0.86 
61 สามารถเก็บรายละเอียดในการคิดที�ผูอื้�นมองขา้มไป 1 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นํา 

แบบกระจายอาํนาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั*นพื*นฐานที�พฒันาขึ*น 

กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นาํแบบกระจายอาํนาจก่อนปรับโมเดล 

 

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้นาํแบบกระจายอาํนาจที�สอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์หลงัปรับโมเดล 
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                                DATE:  8/13/2012 
                                  TIME: 20:11 
 
                                L I S R E L  8.52 
 
                                       BY 
 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”r bom 
 
 
                    This program is published exclu sively by 
                    Scientific Software Internation al, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suit e 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S. A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fa x: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software Internatio nal, Inc., 1981-2002  
          Use of this program is subject to the ter ms specified in the 
                        Universal Copyright Convent ion. 
                          Website: www.ssicentral.c om 
 
 The following lines were read from file 
C:\Users\vaio\Desktop\Data_Lisrel\PATH6.ls8: 
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP PATH DIAGRAM BY SUPPHAKANT PRASERTRATANA 
 !DA NI=15 NO=728 NG=1 MA=CM 
 SY='C:\Users\vaio\Desktop\Data_Lisrel\path.dsf' NG =1 
 SE 
 1 2 3 4 5 6 12 13 14 15 7 8 9 10 11 / 
 MO NX=5 NY=10 NK=1 NE=3 LY=FU,FI LX=FU,FI BE=FU,FI  GA=FU,FI PH=SY,FR 
PS=DI,FR TE=SY,FI TD=SY,FI 
 LE 
 DIST COLL CREA 
 LK 
 TRUST 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2)  LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) 
 FR LY(10,3) LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1 ) BE(1,2) BE(1,3) BE(3,2) 
 FR GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) 
 
 FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 TD 5 5 
 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 
 FR TH 5 7 TH 1 6 TH 1 5 TH 1 4 TH 2 3 TH 4 7 TH 4 8 TH 2 4 TH 2 1 TH 5 5 TH 
5 1 
 TH 5 8 TH 1 3 TH 4 2 TH 3 7 TH 1 7 TH 1 8 TH 4 3 T H 4 5 
 FR TD 3 4 TD 5 4 TD 5 1 TD 3 5 TD 3 2 
 FR TE 6 2 TE 10 7 TE 9 7 TE 7 2 TE 3 1 TE 8 4 TE 6  1 TE 4 3 TE 6 4 TE 7 8  
 FR TE 5 9 TE 1 9 TE 1 8 
  
PD 
 OU ME=ML AM RS EF FS SC IT=250 AD=OFF 
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
                           Number of Input Variable s 15 
                           Number of Y - Variables   10 
                           Number of X - Variables    5 
                           Number of ETA - Variable s  3 
                           Number of KSI - Variable s  1 
                           Number of Observations   728 
 
 
 
 
 
 

MI 
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 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
         Covariance Matrix        
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD       0.24 
     SHAR       0.15       0.24 
     CULT       0.12       0.17       0.22 
     SHRE       0.11       0.14       0.13       0. 24 
     SHMU       0.12       0.15       0.15       0. 16       0.24 
     SHDE       0.11       0.13       0.15       0. 15       0.18       0.24 
     ORIN       0.12       0.12       0.13       0. 12       0.14       0.14 
     FLEX       0.12       0.12       0.12       0. 13       0.14       0.14 
     FLUE       0.13       0.14       0.14       0. 13       0.15       0.15 
     ELAB       0.13       0.14       0.14       0. 15       0.16       0.16 
     COMP       0.11       0.13       0.14       0. 14       0.17       0.18 
     HONE       0.11       0.15       0.14       0. 15       0.15       0.16 
     BENE       0.12       0.15       0.15       0. 14       0.15       0.16 
     RELI       0.12       0.14       0.15       0. 13       0.15       0.15 
     OPEN       0.11       0.14       0.15       0. 14       0.14       0.15 
 
         Covariance Matrix        
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB       COMP       HONE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     ORIN       0.28 
     FLEX       0.19       0.28 
     FLUE       0.19       0.19       0.28 
     ELAB       0.19       0.21       0.23       0. 31 
     COMP       0.15       0.14       0.15       0. 16       0.24 
     HONE       0.15       0.14       0.16       0. 17       0.16       0.22 
     BENE       0.17       0.15       0.17       0. 17       0.16       0.19 
     RELI       0.17       0.15       0.16       0. 17       0.15       0.17 
     OPEN       0.18       0.15       0.16       0. 17       0.14       0.18 
 
         Covariance Matrix        
 
                BENE       RELI       OPEN    
            --------   --------   -------- 
     BENE       0.24 
     RELI       0.20       0.24 
     OPEN       0.19       0.20       0.25 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
                DIST       COLL       CREA 
            --------   --------   -------- 
     LEAD          0          0          0 
     SHAR          1          0          0 
     CULT          2          0          0 
     SHRE          0          0          0 
     SHMU          0          3          0 
     SHDE          0          4          0 
     ORIN          0          0          0 
     FLEX          0          0          5 
     FLUE          0          0          6 
     ELAB          0          0          7 
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         LAMBDA-X     
 
               TRUST 
            -------- 
     COMP          8 
     HONE          9 
     BENE         10 
     RELI         11 
     OPEN         12 
 
         BETA         
 
                DIST       COLL       CREA 
            --------   --------   -------- 
     DIST          0         13         14 
     COLL          0          0          0 
     CREA          0         15          0 
 
         GAMMA        
 
               TRUST 
            -------- 
     DIST         16 
     COLL         17 
     CREA         18 
 
         PSI          
 
                DIST       COLL       CREA 
            --------   --------   -------- 
                  19         20         21 
 
         THETA-EPS    
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE 
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD         22 
     SHAR          0         23 
     CULT         24          0         25 
     SHRE          0          0         26         27 
     SHMU          0          0          0          0         28 
     SHDE         29         30          0         31          0         32 
     ORIN          0         33          0          0          0          0 
     FLEX         35          0          0         36          0          0 
     FLUE         39          0          0          0         40          0 
     ELAB          0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-EPS    
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB 
            --------   --------   --------   ------ -- 
     ORIN         34 
     FLEX         37         38 
     FLUE         41          0         42 
     ELAB         43          0          0         44 
 
         THETA-DELTA-EPS  
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE 
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     COMP          0          0         45         46         47         48 
     HONE         52          0         53         54          0          0 
     BENE          0          0          0          0          0          0 
     RELI          0         59         60          0         61          0 
     OPEN         66          0          0          0         67          0 
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         THETA-DELTA-EPS  
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB 
            --------   --------   --------   ------ -- 
     COMP         49         50          0          0 
     HONE          0          0          0          0 
     BENE         56          0          0          0 
     RELI         62         63          0          0 
     OPEN         68         69          0          0 
 
 
         THETA-DELTA  
 
                COMP       HONE       BENE       RE LI       OPEN 
            --------   --------   --------   ------ --   -------- 
     COMP         51 
     HONE          0         55 
     BENE          0         57         58 
     RELI          0          0         64         65 
     OPEN         70          0         71         72         73 
  
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 Number of Iterations = 22 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-Y     
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD       0.35        - -        - - 
  
     SHAR       0.41        - -        - - 
              (0.02) 
               20.22 
  
     CULT       0.41        - -        - - 
              (0.02) 
               19.79 
  
     SHRE        - -       0.38        - - 
  
     SHMU        - -       0.42        - - 
                         (0.02) 
                          24.15 
  
     SHDE        - -       0.43        - - 
                         (0.02) 
                          24.04 
  
     ORIN        - -        - -       0.44 
  
     FLEX        - -        - -       0.42 
                                    (0.02) 
                                     22.98 
  
     FLUE        - -        - -       0.47 
                                    (0.02) 
                                     23.18 
  
     ELAB        - -        - -       0.49 
                                    (0.02) 
                                     22.83 
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          LAMBDA-X     
 
               TRUST    
            -------- 
     COMP       0.38 
              (0.02) 
               24.21 
  
     HONE       0.42 
              (0.01) 
               30.85 
  
 
     BENE       0.43 
              (0.02) 
               28.33 
  
     RELI       0.41 
              (0.02) 
               26.42 
  
     OPEN       0.42 
              (0.02) 
               27.21 
  
         BETA         
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     DIST        - -       0.47       0.01 
                         (0.07)     (0.05) 
                           6.79       0.15 
  
     COLL        - -        - -        - - 
  
     CREA        - -       0.14        - - 
                         (0.06) 
                           2.50 
          GAMMA        
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.44 
              (0.08) 
                5.52 
  
     COLL       0.86 
              (0.04) 
               20.76 
  
     CREA       0.71 
              (0.06) 
               11.43 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
                DIST       COLL       CREA      TRU ST    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     DIST       1.00 
     COLL       0.85       1.00 
     CREA       0.73       0.75       1.00 
    TRUST       0.85       0.86       0.83       1. 00 
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         PHI          
 
               TRUST    
            -------- 
                1.00 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
                0.22       0.25       0.30 
              (0.03)     (0.03)     (0.03) 
                7.31       8.63       8.77 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
                0.78       0.75       0.70 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
                0.72       0.75       0.69 
 
         Reduced Form                 
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.85 
              (0.05) 
               18.34 
  
     COLL       0.86 
              (0.04) 
               20.76 
  
     CREA       0.83 
              (0.04) 
               20.61 
  
         THETA-EPS    
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD       0.12 
              (0.01) 
               15.52 
  
     SHAR        - -       0.07 
                         (0.00) 
                          14.16 
  
     CULT      -0.02        - -       0.05 
              (0.00)                (0.00) 
               -4.90                 10.39 
  
     SHRE        - -        - -      -0.01       0. 09 
                                    (0.00)     (0.0 1) 
                                     -2.73      14. 60 
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     SHMU        - -        - -        - -        -  -       0.06 
                                                          (0.00) 
                                                           13.80 
  
     SHDE      -0.01      -0.02        - -      -0. 01        - -       0.06 
              (0.00)     (0.00)                (0.0 0)                (0.00) 
               -3.40      -4.88                 -2. 29                 11.83 
  
     ORIN        - -      -0.01        - -        -  -        - -        - - 
                         (0.00) 
                          -3.82 
  
     FLEX       0.01        - -        - -       0. 01        - -        - - 
              (0.00)                           (0.0 0) 
                1.71                             3. 09 
  
     FLUE       0.00        - -        - -        -  -       0.00        - - 
              (0.00)                                      (0.00) 
                1.14                                        1.62 
  
     ELAB        - -        - -        - -        -  -        - -        - - 
  
 
         THETA-EPS    
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     ORIN       0.09 
              (0.01) 
                8.74 
  
     FLEX       0.01       0.10 
              (0.01)     (0.01) 
                1.33      16.04 
  
     FLUE      -0.02        - -       0.06 
              (0.01)                (0.00) 
               -3.10                 12.48 
  
 
     ELAB      -0.03        - -        - -       0. 06 
              (0.01)                           (0.0 1) 
               -4.27                            11. 66 
  
         Squared Multiple Correlations for Y - Vari ables          
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
                0.51       0.71       0.78       0. 61       0.73       0.75 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Vari ables          
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
                0.69       0.63       0.78       0. 80 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     COMP        - -        - -       0.01       0. 02       0.03       0.04 
                                    (0.00)     (0.0 0)     (0.00)     (0.00) 
                                      2.28       4. 45       7.66       8.40 
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     HONE      -0.01        - -      -0.01       0. 01        - -        - - 
              (0.00)                (0.00)     (0.0 0) 
               -2.89                 -4.11       2. 99 
  
     BENE        - -        - -        - -        -  -        - -        - - 
  
     RELI        - -       0.01       0.01        -  -       0.00        - - 
                         (0.00)     (0.00)                (0.00) 
                           1.77       2.88                 -0.61 
  
     OPEN      -0.01        - -        - -        -  -      -0.01        - - 
              (0.00)                                      (0.00) 
               -2.77                                       -2.85 
  
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     COMP       0.01       0.01        - -        -  - 
              (0.00)     (0.00) 
                2.77       2.03 
  
     HONE        - -        - -        - -        -  - 
  
     BENE       0.01        - -        - -        -  - 
              (0.00) 
                3.03 
  
     RELI       0.02       0.01        - -        -  - 
              (0.00)     (0.00) 
                5.42       4.19 
  
     OPEN       0.03       0.01        - -        -  - 
              (0.00)     (0.00) 
                7.32       2.54 
  
         THETA-DELTA  
 
                COMP       HONE       BENE       RE LI       OPEN    
            --------   --------   --------   ------ --   -------- 
     COMP       0.09 
              (0.01) 
               16.71 
  
     HONE        - -       0.04 
                         (0.00) 
                          11.76 
  
     BENE        - -       0.01       0.06 
                         (0.00)     (0.00) 
                           1.96      12.50 
  
     RELI        - -        - -       0.03       0. 08 
                                    (0.00)     (0.0 1) 
                                      6.95      15. 51 
  
     OPEN      -0.01        - -       0.01       0. 03       0.07 
              (0.00)                (0.00)     (0.0 0)     (0.01) 
               -3.30                  2.07       6. 55      14.68 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Vari ables          
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                COMP       HONE       BENE       RE LI       OPEN    
            --------   --------   --------   ------ --   -------- 
                0.60       0.82       0.75       0. 68       0.70 
                           Goodness of Fit Statisti cs 
 
                             Degrees of Freedom = 47 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 36.30 (P = 0.87) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Sq uare = 36.06 (P = 0.88) 
                  Estimated Non-centrality Paramete r (NCP) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for NC P = (0.0 ; 5.43) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.050 
                 Population Discrepancy Function Va lue (F0) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for F0  = (0.0 ; 0.0075) 
              Root Mean Square Error of Approximati on (RMSEA) = 0.0 
             90 Percent Confidence Interval for RMS EA = (0.0 ; 0.013) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA  < 0.05) = 1.00 
  
                  Expected Cross-Validation Index ( ECVI) = 0.27 
             90 Percent Confidence Interval for ECV I = (0.27 ; 0.27) 
                         ECVI for Saturated Model =  0.33 
                       ECVI for Independence Model = 39.13 
  
     Chi-Square for Independence Model with 105 Deg rees of Freedom = 
28421.09 
                           Independence AIC = 28451 .09 
                                Model AIC = 182.06 
                              Saturated AIC = 240.0 0 
                           Independence CAIC = 2853 4.95 
                               Model CAIC = 590.15 
                             Saturated CAIC = 910.8 4 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI)  = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PN FI) = 0.45 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI)  = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) =  1.00 
  
                            Critical N (CN) = 1451.98 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0023 
                            Standardized RMR = 0.0090 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.98 
                  Parsimony Goodness of Fit Index ( PGFI) = 0.39 
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD       0.24 
     SHAR       0.14       0.24 
     CULT       0.12       0.17       0.22 
     SHRE       0.11       0.13       0.13       0. 24 
     SHMU       0.13       0.15       0.15       0. 16       0.24 
     SHDE       0.11       0.13       0.15       0. 15       0.18       0.24 
     ORIN       0.11       0.12       0.13       0. 13       0.14       0.14 
     FLEX       0.11       0.12       0.13       0. 13       0.13       0.13 
     FLUE       0.12       0.14       0.14       0. 14       0.15       0.15 
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     ELAB       0.13       0.15       0.15       0. 14       0.16       0.16 
     COMP       0.11       0.13       0.14       0. 14       0.17       0.18 
     HONE       0.12       0.15       0.14       0. 15       0.15       0.16 
     BENE       0.13       0.15       0.15       0. 14       0.16       0.16 
     RELI       0.12       0.15       0.15       0. 13       0.15       0.15 
     OPEN       0.11       0.15       0.15       0. 14       0.14       0.15 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB       COMP       HONE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     ORIN       0.28 
     FLEX       0.19       0.28 
     FLUE       0.19       0.19       0.28 
     ELAB       0.19       0.21       0.23       0. 31 
     COMP       0.15       0.14       0.15       0. 15       0.24 
     HONE       0.15       0.15       0.16       0. 17       0.16       0.22 
     BENE       0.17       0.15       0.17       0. 18       0.16       0.19 
     RELI       0.17       0.16       0.16       0. 17       0.15       0.17 
     OPEN       0.18       0.15       0.16       0. 17       0.15       0.18 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                BENE       RELI       OPEN    
            --------   --------   -------- 
     BENE       0.24 
     RELI       0.20       0.24 
     OPEN       0.19       0.20       0.25 
 
         Fitted Residuals 
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD       0.00 
     SHAR       0.00       0.00 
     CULT       0.00       0.00       0.00 
     SHRE      -0.01       0.00       0.00       0. 00 
     SHMU      -0.01       0.00       0.00       0. 00       0.00 
     SHDE       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     ORIN       0.01       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     FLEX       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     FLUE       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     ELAB       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     COMP       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     HONE       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     BENE       0.00       0.00       0.00      -0. 01       0.00       0.00 
     RELI       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     OPEN       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
 
         Fitted Residuals 
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB       COMP       HONE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     ORIN       0.00 
     FLEX       0.00       0.00 
     FLUE       0.00       0.00       0.00 
     ELAB       0.00       0.00       0.00       0. 00 
     COMP       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00 
     HONE       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     BENE       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     RELI       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     OPEN       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
 
         Fitted Residuals 
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                BENE       RELI       OPEN    
            --------   --------   -------- 
     BENE       0.00 
     RELI       0.00       0.00 
     OPEN       0.00       0.00       0.00 
 
 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 
 Smallest Fitted Residual =   -0.01 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.01 
 
 Stemleaf Plot 
 
 - 5|630  
 - 4|650  
 - 3|998422  
 - 2|975432000  
 - 1|988665433210  
 - 0|998876544442222100000  
   0|111222222233444445566777778899  
   1|000112344578899  
   2|01355677889  
   3|111249  
   4|045  
   5|  
   6|  
   7|  
   8|9 
 
         Standardized Residuals   
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD       0.44 
     SHAR       1.15      -0.71 
     CULT       0.46      -1.14       0.01 
     SHRE      -1.29       1.40       1.31       0. 33 
     SHMU      -1.36       1.59       1.21       0. 11       0.83 
     SHDE      -0.83       0.98       0.36       0. 46       0.58       1.38 
     ORIN       1.71      -0.27       0.51      -0. 73      -0.22      -0.69 
     FLEX       0.81      -0.88      -0.55       0. 02       0.92       0.59 
     FLUE       1.09       0.29       0.22      -0. 35       0.01      -0.06 
     ELAB       0.42      -0.89      -1.23       0. 73      -0.15       0.91 
     COMP       0.05       0.90       0.94      -0. 21       0.98       1.26 
     HONE      -1.05      -0.49       1.23      -0. 78       0.07       0.18 
     BENE      -1.07      -1.03       1.19      -1. 68      -0.68       1.14 
     RELI      -0.71      -1.99       0.87      -0. 67      -0.40       0.60 
     OPEN      -0.05      -1.52       0.76       0. 55       0.03      -0.30 
 
         Standardized Residuals   
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB       COMP       HONE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     ORIN       1.13 
     FLEX       0.56       0.55 
     FLUE       0.98      -0.41       0.52 
     ELAB       0.77       1.53      -0.52        -  - 
     COMP      -1.03       0.36       0.25       0. 82       0.46 
     HONE      -0.95      -1.45       0.13      -0. 99       0.47      -1.19 
     BENE       0.65      -0.25       1.58      -0. 46      -0.91      -0.25 



275 
 

     RELI       0.21      -0.62       0.77      -0. 39      -1.47       0.55 
     OPEN       0.30      -0.45       0.71      -0. 05      -1.19      -0.36 
 
         Standardized Residuals   
 
                BENE       RELI       OPEN    
            --------   --------   -------- 
     BENE       1.23 
     RELI       0.68       0.03 
     OPEN       1.09       0.77       0.12 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 
 Smallest Standardized Residual =   -1.99 
   Median Standardized Residual =    0.16 
  Largest Standardized Residual =    1.71 
 
 Stemleaf Plot 
 
 -18|9  
 -16|8  
 -14|275  
 -12|693  
 -10|9947533  
 - 8|951983  
 - 6|83119872  
 - 4|5296510  
 - 2|965075521  
 - 0|56550  
   0|11233571238  
   2|12590366  
   4|24666712555689  
   6|058136777  
   8|12370124888  
  10|993459  
  12|133618  
  14|0389  
  16|1 
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 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
                         Qplot of Standardized Resi duals 
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 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD        - -       4.29       1.76 
     SHAR        - -       2.62       0.23 
     CULT        - -       0.36       0.24 
     SHRE       0.13        - -       0.02 
     SHMU       0.10        - -       0.01 
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     SHDE       0.37        - -       0.04 
     ORIN       1.58       0.53        - - 
     FLEX       0.41       0.22        - - 
     FLUE       0.66       0.00        - - 
     ELAB       0.74       0.01        - - 
 
         Expected Change for LAMBDA-Y     
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD        - -      -0.10       0.04 
     SHAR        - -       0.11      -0.01 
     CULT        - -       0.03      -0.01 
     SHRE       0.02        - -       0.00 
     SHMU       0.02        - -       0.00 
     SHDE      -0.03        - -       0.00 
     ORIN       0.05      -0.03        - - 
     FLEX      -0.01       0.01        - - 
     FLUE       0.02       0.00        - - 
     ELAB      -0.02       0.00        - - 
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD        - -      -0.10       0.04 
     SHAR        - -       0.11      -0.01 
     CULT        - -       0.03      -0.01 
     SHRE       0.02        - -       0.00 
     SHMU       0.02        - -       0.00 
     SHDE      -0.03        - -       0.00 
     ORIN       0.05      -0.03        - - 
     FLEX      -0.01       0.01        - - 
     FLUE       0.02       0.00        - - 
     ELAB      -0.02       0.00        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change fo r LAMBDA-Y     
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD        - -      -0.21       0.08 
     SHAR        - -       0.22      -0.02 
     CULT        - -       0.07      -0.02 
     SHRE       0.03        - -      -0.01 
     SHMU       0.04        - -       0.00 
     SHDE      -0.06        - -       0.01 
     ORIN       0.10      -0.06        - - 
     FLEX      -0.03       0.02        - - 
     FLUE       0.03       0.00        - - 
     ELAB      -0.04       0.00        - - 
 
 No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
 
 No Non-Zero Modification Indices for BETA         
 
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
 
         Modification Indices for THETA-EPS  
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                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD        - - 
     SHAR       2.48        - - 
     CULT        - -       2.48        - - 
     SHRE       0.90       1.45        - -        -  - 
     SHMU       1.83       0.40       0.36       0. 00        - - 
     SHDE        - -        - -       0.61        -  -       0.00        - - 
     ORIN       4.35        - -       0.06       0. 40       0.01       0.49 
     FLEX        - -       0.45       0.15        -  -       1.82       0.15 
     FLUE        - -       0.13       0.05       0. 42        - -       0.46 
     ELAB       0.08       0.00       1.08       1. 27       1.11       0.82 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     ORIN        - - 
     FLEX        - -        - - 
     FLUE        - -       0.45        - - 
     ELAB        - -       1.32       0.27        -  - 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD        - - 
     SHAR       0.01        - - 
     CULT        - -      -0.01        - - 
     SHRE       0.00       0.01        - -        -  - 
     SHMU      -0.01       0.00       0.00       0. 00        - - 
     SHDE        - -        - -       0.00        -  -       0.00        - - 
     ORIN       0.01        - -       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     FLEX        - -       0.00       0.00        -  -       0.00       0.00 
     FLUE        - -       0.00       0.00       0. 00        - -       0.00 
     ELAB       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     ORIN        - - 
     FLEX        - -        - - 
     FLUE        - -       0.00        - - 
     ELAB        - -       0.01       0.00        -  - 
 
         Completely Standardized Expected Change fo r THETA-EPS    
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD        - - 
     SHAR       0.04        - - 
     CULT        - -      -0.05        - - 
     SHRE      -0.02       0.02        - -        -  - 
     SHMU      -0.02       0.01       0.01       0. 00        - - 
     SHDE        - -        - -      -0.01        -  -       0.00        - - 
     ORIN       0.04        - -       0.00      -0. 01       0.00      -0.01 
     FLEX        - -      -0.01      -0.01        -  -       0.02       0.01 
     FLUE        - -       0.00       0.00      -0. 01        - -      -0.01 
     ELAB       0.01       0.00      -0.01       0. 02      -0.01       0.01 
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Completely Standardized Expected Change for THETA-E PS    
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     ORIN        - - 
     FLEX        - -        - - 
     FLUE        - -      -0.01        - - 
     ELAB        - -       0.02      -0.01        -  - 
 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     COMP       0.22       0.35        - -        -  -        - -        - - 
     HONE        - -       0.00        - -        -  -       0.03       0.40 
     BENE       0.46       0.08       0.59       1. 94       0.17       1.41 
     RELI       0.26        - -        - -       0. 08        - -       0.59 
     OPEN        - -       2.09       1.10       2. 15        - -       1.09 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     COMP        - -        - -       0.11       0. 62 
     HONE       0.00       1.47       0.05       0. 07 
     BENE        - -       0.09       1.23       0. 51 
     RELI        - -        - -       0.00       0. 03 
     OPEN        - -        - -       0.01       0. 04 
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     COMP       0.00       0.00        - -        -  -        - -        - - 
     HONE        - -       0.00        - -        -  -       0.00       0.00 
     BENE       0.00       0.00       0.00       0. 00       0.00       0.00 
     RELI       0.00        - -        - -       0. 00        - -       0.00 
     OPEN        - -       0.00       0.00       0. 01        - -       0.00 
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     COMP        - -        - -       0.00       0. 00 
     HONE       0.00       0.00       0.00       0. 00 
     BENE        - -       0.00       0.00       0. 00 
     RELI        - -        - -       0.00       0. 00 
     OPEN        - -        - -       0.00       0. 00 
 
         Completely Standardized Expected Change fo r THETA-DELTA-EPS  
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     COMP       0.01       0.01        - -        -  -        - -        - - 
     HONE        - -       0.00        - -        -  -       0.00      -0.01 
     BENE      -0.01       0.00       0.01      -0. 02       0.00       0.01 
     RELI      -0.01        - -        - -       0. 00        - -       0.01 
     OPEN        - -      -0.02       0.01       0. 02        - -      -0.01 
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        Completely Standardized Expected Change for  THETA-DELTA-EPS  
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     COMP        - -        - -       0.00       0. 01 
     HONE       0.00      -0.01       0.00       0. 00 
     BENE        - -       0.00       0.01      -0. 01 
     RELI        - -        - -       0.00       0. 00 
     OPEN        - -        - -       0.00       0. 00 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                COMP       HONE       BENE       RE LI       OPEN    
            --------   --------   --------   ------ --   -------- 
     COMP        - - 
     HONE       0.54        - - 
     BENE       0.20        - -        - - 
     RELI       1.80       1.24        - -        -  - 
     OPEN        - -       0.03        - -        -  -        - - 
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                COMP       HONE       BENE       RE LI       OPEN    
            --------   --------   --------   ------ --   -------- 
     COMP        - - 
     HONE       0.00        - - 
     BENE       0.00        - -        - - 
     RELI       0.00       0.00        - -        -  - 
     OPEN        - -       0.00        - -        -  -        - - 
 
         Completely Standardized Expected Change fo r THETA-DELTA  
 
                COMP       HONE       BENE       RE LI       OPEN    
            --------   --------   --------   ------ --   -------- 
     COMP        - - 
     HONE       0.01        - - 
     BENE      -0.01        - -        - - 
     RELI      -0.02       0.01        - -        -  - 
     OPEN        - -       0.00        - -        -  -        - - 
 
 Maximum Modification Index is    4.35 for Element ( 7, 1) of THETA-EPS 
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
 Factor Scores Regressions 
 
         ETA  
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     DIST       0.42       0.48       0.88       0. 10       0.05       0.31 
     COLL       0.13       0.16       0.19       0. 41       0.63       0.85 
     CREA      -0.02       0.13       0.03       0. 00      -0.01       0.10 
 
         ETA  
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB       COMP       HONE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     DIST       0.09      -0.03      -0.03       0. 02      -0.21       0.36 
     COLL       0.09      -0.02      -0.01       0. 07      -0.57       0.20 
     CREA       0.61       0.17       0.53       0. 63      -0.06       0.20 
 
         ETA  
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                BENE       RELI       OPEN    
            --------   --------   -------- 
     DIST       0.05      -0.16       0.08 
     COLL       0.10       0.01       0.09 
     CREA       0.07      -0.09      -0.17 
 
         KSI  
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
    TRUST       0.14       0.02       0.20       0. 00       0.06       0.05 
 
         KSI  
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB       COMP       HONE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
    TRUST      -0.07       0.01       0.11       0. 13       0.23       0.70 
 
         KSI  
 
                BENE       RELI       OPEN    
            --------   --------   -------- 
    TRUST       0.30       0.09       0.37 
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD       0.35        - -        - - 
     SHAR       0.41        - -        - - 
     CULT       0.41        - -        - - 
     SHRE        - -       0.38        - - 
     SHMU        - -       0.42        - - 
     SHDE        - -       0.43        - - 
     ORIN        - -        - -       0.44 
     FLEX        - -        - -       0.42 
     FLUE        - -        - -       0.47 
     ELAB        - -        - -       0.49 
 
         LAMBDA-X     
 
               TRUST    
            -------- 
     COMP       0.38 
     HONE       0.42 
     BENE       0.43 
     RELI       0.41 
     OPEN       0.42 
 
         BETA         
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     DIST        - -       0.47       0.01 
     COLL        - -        - -        - - 
     CREA        - -       0.14        - - 
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        GAMMA        
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.44 
     COLL       0.86 
     CREA       0.71 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                DIST       COLL       CREA      TRU ST    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     DIST       1.00 
     COLL       0.85       1.00 
     CREA       0.73       0.75       1.00 
    TRUST       0.85       0.86       0.83       1. 00 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
                0.22       0.25       0.30 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized )  
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.85 
     COLL       0.86 
     CREA       0.83 
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD       0.71        - -        - - 
     SHAR       0.84        - -        - - 
     CULT       0.88        - -        - - 
     SHRE        - -       0.78        - - 
     SHMU        - -       0.86        - - 
     SHDE        - -       0.87        - - 
     ORIN        - -        - -       0.83 
     FLEX        - -        - -       0.79 
     FLUE        - -        - -       0.88 
     ELAB        - -        - -       0.89 
 
         LAMBDA-X     
 
               TRUST    
            -------- 
     COMP       0.77 
     HONE       0.90 
     BENE       0.87 
     RELI       0.82 
     OPEN       0.84 
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        BETA         
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     DIST        - -       0.47       0.01 
     COLL        - -        - -        - - 
     CREA        - -       0.14        - - 
 
         GAMMA        
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.44 
     COLL       0.86 
     CREA       0.71 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                DIST       COLL       CREA      TRU ST    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     DIST       1.00 
     COLL       0.85       1.00 
     CREA       0.73       0.75       1.00 
    TRUST       0.85       0.86       0.83       1. 00 
 
 
 
 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
                0.22       0.25       0.30 
 
         THETA-EPS    
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     LEAD       0.49 
     SHAR        - -       0.29 
     CULT      -0.09        - -       0.22 
     SHRE        - -        - -      -0.04       0. 39 
     SHMU        - -        - -        - -        -  -       0.27 
     SHDE      -0.06      -0.07        - -      -0. 04        - -       0.25 
     ORIN        - -      -0.05        - -        -  -        - -        - - 
     FLEX       0.03        - -        - -       0. 05        - -        - - 
     FLUE       0.02        - -        - -        -  -       0.02        - - 
     ELAB        - -        - -        - -        -  -        - -        - - 
 
         THETA-EPS    
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     ORIN       0.31 
     FLEX       0.03       0.37 
     FLUE      -0.06        - -       0.22 
     ELAB      -0.09        - -        - -       0. 20 
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         THETA-DELTA-EPS  
 
                LEAD       SHAR       CULT       SH RE       SHMU       SHDE    
            --------   --------   --------   ------ --   --------   -------- 
     COMP        - -        - -       0.03       0. 08       0.14       0.16 
     HONE      -0.04        - -      -0.05       0. 04        - -        - - 
     BENE        - -        - -        - -        -  -        - -        - - 
     RELI        - -       0.02       0.04        -  -      -0.01        - - 
     OPEN      -0.04        - -        - -        -  -      -0.03        - - 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
                ORIN       FLEX       FLUE       EL AB    
            --------   --------   --------   ------ -- 
     COMP       0.04       0.03        - -        -  - 
     HONE        - -        - -        - -        -  - 
     BENE       0.04        - -        - -        -  - 
     RELI       0.09       0.06        - -        -  - 
     OPEN       0.12       0.04        - -        -  - 
 
         THETA-DELTA  
 
                COMP       HONE       BENE       RE LI       OPEN    
            --------   --------   --------   ------ --   -------- 
     COMP       0.40 
     HONE        - -       0.18 
     BENE        - -       0.02       0.25 
     RELI        - -        - -       0.10       0. 32 
     OPEN      -0.04        - -       0.03       0. 11       0.30 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized )  
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.85 
     COLL       0.86 
     CREA       0.83 
 
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.85 
              (0.05) 
               18.34 
  
     COLL       0.86 
              (0.04) 
               20.76 
  
     CREA       0.83 
              (0.04) 
               20.61 
  
         Indirect Effects of KSI on ETA   
 
               TRUST    
            -------- 
  



285 
 

    DIST       0.41 
              (0.07) 
                5.62 
  
     COLL        - - 
  
     CREA       0.12 
              (0.05) 
                2.51 
  
         Total Effects of ETA on ETA  
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     DIST        - -       0.47       0.01 
                         (0.07)     (0.05) 
                           6.78       0.15 
  
     COLL        - -        - -        - - 
  
     CREA        - -       0.14        - - 
                         (0.06) 
                           2.50 
  
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is    0.237 
 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     DIST        - -       0.00        - - 
                         (0.01) 
                           0.15 
  
     COLL        - -        - -        - - 
  
     CREA        - -        - -        - - 
  
 
         Total Effects of ETA on Y    
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD       0.35       0.16       0.00 
                         (0.02)     (0.02) 
                           6.78       0.15 
  
     SHAR       0.41       0.19       0.00 
              (0.02)     (0.03)     (0.02) 
               20.22       6.93       0.15 
  
     CULT       0.41       0.19       0.00 
              (0.02)     (0.03)     (0.02) 
               19.79       7.01       0.15 
  
     SHRE        - -       0.38        - - 
  
     SHMU        - -       0.42        - - 
                         (0.02) 
                          24.15 
  
     SHDE        - -       0.43        - - 
                         (0.02) 
                          24.04 
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     ORIN        - -       0.06       0.44 
                         (0.02) 
                           2.50 
  
     FLEX        - -       0.06       0.42 
                         (0.02)     (0.02) 
                           2.50      22.98 
  
     FLUE        - -       0.06       0.47 
                         (0.03)     (0.02) 
                           2.49      23.18 
  
     ELAB        - -       0.07       0.49 
                         (0.03)     (0.02) 
                           2.50      22.83 
  
         Indirect Effects of ETA on Y     
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD        - -       0.16       0.00 
                         (0.02)     (0.02) 
                           6.78       0.15 
  
     SHAR        - -       0.19       0.00 
                         (0.03)     (0.02) 
                           6.93       0.15 
  
     CULT        - -       0.19       0.00 
                         (0.03)     (0.02) 
                           7.01       0.15 
  
     SHRE        - -        - -        - - 
  
     SHMU        - -        - -        - - 
  
     SHDE        - -        - -        - - 
  
     ORIN        - -       0.06        - - 
                         (0.02) 
                           2.50 
  
     FLEX        - -       0.06        - - 
                         (0.02) 
                           2.50 
  
     FLUE        - -       0.06        - - 
                         (0.03) 
                           2.49 
  
     ELAB        - -       0.07        - - 
                         (0.03) 
                           2.50 
  
         Total Effects of KSI on Y    
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               TRUST    
            -------- 
     LEAD       0.30 
              (0.02) 
               18.34 
  
     SHAR       0.35 
              (0.02) 
               21.93 
  
     CULT       0.35 
              (0.02) 
               23.31 
  
     SHRE       0.33 
              (0.02) 
               20.76 
  
     SHMU       0.36 
              (0.02) 
               22.90 
  
     SHDE       0.37 
              (0.02) 
               23.55 
  
     ORIN       0.36 
              (0.02) 
               20.61 
  
     FLEX       0.35 
              (0.02) 
               20.57 
  
     FLUE       0.39 
              (0.02) 
               23.01 
  
     ELAB       0.41 
              (0.02) 
               23.35 
  
 TI DISTRIBUTED LEADERSHIP                                                       
 
 Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.85 
     COLL       0.86 
     CREA       0.83 
 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ET A  
 
               TRUST    
            -------- 
     DIST       0.41 
     COLL        - - 
     CREA       0.12 
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
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                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     DIST        - -       0.47       0.01 
     COLL        - -        - -        - - 
     CREA        - -       0.14        - - 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ET A  
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     DIST        - -       0.00        - - 
     COLL        - -        - -        - - 
     CREA        - -        - -        - - 
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD       0.35       0.16       0.00 
     SHAR       0.41       0.19       0.00 
     CULT       0.41       0.19       0.00 
     SHRE        - -       0.38        - - 
     SHMU        - -       0.42        - - 
     SHDE        - -       0.43        - - 
     ORIN        - -       0.06       0.44 
     FLEX        - -       0.06       0.42 
     FLUE        - -       0.06       0.47 
     ELAB        - -       0.07       0.49 
 
         Completely Standardized Total Effects of E TA on Y    
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD       0.71       0.33       0.01 
     SHAR       0.84       0.39       0.01 
     CULT       0.88       0.41       0.01 
     SHRE        - -       0.78        - - 
     SHMU        - -       0.86        - - 
     SHDE        - -       0.87        - - 
     ORIN        - -       0.12       0.83 
     FLEX        - -       0.11       0.79 
     FLUE        - -       0.12       0.88 
     ELAB        - -       0.12       0.89 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 
                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD        - -       0.16       0.00 
     SHAR        - -       0.19       0.00 
     CULT        - -       0.19       0.00 
     SHRE        - -        - -        - - 
     SHMU        - -        - -        - - 
     SHDE        - -        - -        - - 
     ORIN        - -       0.06        - - 
     FLEX        - -       0.06        - - 
     FLUE        - -       0.06        - - 
     ELAB        - -       0.07        - - 
 
         Completely Standardized Indirect Effects o f ETA on Y     
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                DIST       COLL       CREA    
            --------   --------   -------- 
     LEAD        - -       0.33       0.01 
     SHAR        - -       0.39       0.01 
     CULT        - -       0.41       0.01 
     SHRE        - -        - -        - - 
     SHMU        - -        - -        - - 
     SHDE        - -        - -        - - 
     ORIN        - -       0.12        - - 
     FLEX        - -       0.11        - - 
     FLUE        - -       0.12        - - 
     ELAB        - -       0.12        - - 
 
         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 
               TRUST    
            -------- 
     LEAD       0.30 
     SHAR       0.35 
     CULT       0.35 
     SHRE       0.33 
     SHMU       0.36 
     SHDE       0.37 
     ORIN       0.36 
     FLEX       0.35 
     FLUE       0.39 
     ELAB       0.41 
 
         Completely Standardized Total Effects of K SI on Y    
 
               TRUST    
            -------- 
     LEAD       0.60 
     SHAR       0.72 
     CULT       0.75 
     SHRE       0.68 
     SHMU       0.74 
     SHDE       0.75 
     ORIN       0.69 
     FLEX       0.66 
     FLUE       0.74 
     ELAB       0.74 
 
                           Time used:    0.016 Seco nds 
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