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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลุล่วงได้อย่างดี ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ

เป็นอย่างดจีาก รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่กรุณาแนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร้องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจ

ใส่ตลอดมา ตั้งแต่เริ่มตน้จนส าเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างดี 

 ขอขอบคุณคณาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ทุกท่านที่ได้ให้ความรูใ้นหลักการวิจัย ให้ค าแนะน าและ

ช่วยเหลือการท าวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี  

 ขอขอบคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านในการพิจารณา ตรวจสอบยืนยันองค์ประกอบ

และให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ตอ่ผูว้ิจัย ขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านในการพิจารณา

ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องของเครื่องมือวิจัย แนวทางพัฒนาและให้ข้อเสนอแนะที่เป็น

ประโยชน์ 

 ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ความเมตตา กรุณา 

ในการสอบวิทยานิพนธ์ให้ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี พรอ้มทั้งได้ให้ค าแนะน า ขอ้ควรพิจารณา 

 ซึ่งได้น ามาศกึษาเพิ่มเติมและเป็นประโยชน์อย่างมากจนท าให้งานวิจัยฉบับนีส้มบูรณ์ 

มากยิ่งขึน้ 

 ขอขอบคุณผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่ได้กรุณาตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ขอบพระคุณ

ผูบ้ริหารและคณะครูโรงเรียนอนุบาลสว่างแดนดิน ทุกทา่นที่ใหก้ารสนับสนุนการวิจัย 

ในครั้งนีเ้ป็นอย่างมาก ซึ่งมีส่วนท าให้งานวิจัยครั้งนีส้ าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผูว้ิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดา 

มารดาครอบครัว ผูม้ีพระคุณ ตลอดจนครูอาจารย์ทุกท่าน ที่กรุณาประสิทธิ์ประสาท 

ความรูว้ิทยาการใหม่ ๆ ในการสนับสนุนช่วยเหลือและให้ก าลังใจในการจัดท าวิทยานิพนธ์

ครั้งนี้ 

 

 

จริัฎฐ์  ไชยบุบผา 
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ชื่อเรื่อง    การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

ผู้วิจัย    จริัฎฐ์ ไชยบุบผา 

กรรมการที่ปรกึษา รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

    ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง 

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

ปีที่พิมพ์    2568 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น ารว่มของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วยระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีแ้ละตรวจสอบ 

ความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา และ

ระยะที่ 3 การพัฒนาคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา กลุ่ม

ตัวอย่างเป็นผู้บริหารและครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2567 รวมทั้งสิน้ 349 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

มีคา่ความเที่ยงตรงระหว่าง 0.60–1.00 ค่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 0.71–0.74 และ 

มีคา่ความเชื่อมั่น 0.98 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ 

องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การมสี่วนรว่ม และ 4) การบริหาร

เครือขา่ย โดยทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด   

  2. ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษามีจ านวน 12 ตัวบ่งชี้  

โดยองค์ประกอบการท างานเป็นทีมม ี3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1) การสื่อสารที่ด ี2) การยอมรับนับ

ถือในบทบาทหนา้ที่ และ 3) การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม องค์ประกอบการพัฒนา
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III 

บุคลากรมี 3 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การฝกึอบรม 2) การศกึษาดูงาน และ 3) การเรียนรู้ด้วย

ตนเอง องค์ประกอบการมีส่วนร่วมมี 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1) การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ  

2) การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ และ 3) การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ และ

องค์ประกอบการบริหารเครอืข่ายมี 3 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การมีวสิัยทัศน์ร่วมกันของ

เครือขา่ย 2) การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย และ  

3) การประสานหนว่ยงานหรอืองค์กร โดยโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาทีพ่ัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

(Chi-Square = 18.00, df = 25, p = 0.84, RMSEA = 0.000, RMR = 0.009,  

GFI = 0.97, AGFI = 0.94) ตัวบ่งชีม้ีค่าน้ าหนักองค์ประกอบตั้งแต ่0.36–0.52 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  3. คูม่อืการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วม มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 

 

ค าส าคัญ:  ภาวะผูน้ าร่วม  ตัวบ่งช้ี  การท างานเป็นทีม  การพัฒนาบุคลากร   

                การมีส่วนรว่ม   
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ABSTRACT 

 This study aimed to develop the collective leadership indicators of school 

administrators under Sakon Nakhon Primary Educational Service Area Office 2.  

The study was divided into three phases, including 1) identification of collective 

leadership components of school administrators, 2) developing and verifying the 

congruence of the collective leadership indicator model of school administrators and  

3) composing a manual for using the collective leadership indicators for school 

administrators. The participants consisted of 349 school administrators and teachers 

from schools under Sakon Nakhon Educational Service Area Office 2, who were 

recruited using multi-stage sampling in academic year 2024. The instrument was a 

five-level rating scale questionnaire, which indicated validity index ranged between 

0.60 to 1.00, discrimination power index ranged between 0.71 to 0.74, and reliability 

index was at 0.98. The statistics used were frequency, percentage, mean, standard 

deviation, Pearson's correlation coefficient, and confirmatory factor analysis. 

 The findings were as follows. 

  1) The collective leadership components of school administrators 

composed of four components, namely 1) teamwork, 2) professional development,  

3) participation and 4) network management. All components showed the highest level 

of propriety.  
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V 

  2) The collective leadership indicators of school administrators consisted 

of 12 indicators, including team working contained three indicators, namely  

1) communication, 2) respect for roles and responsibilities and 3) setting shared team 

goals, personnel development contained three indicators, namely 1) training, 2) field 

trip, 3) self-directed learning, participation contained three indicators, namely  

1) participation in decision-making, 2) participation in operations and 3) participation in 

benefits, network management contained three indicators, namely 1) shared vision of 

the network, 2) evaluation and improvement of network operations and 3) coordination 

with agencies or organizations.  The developed collective leadership indicator  

structural model of school administrators congruent with the empirical data  

(Chi-Square = 18.00,  df = 25, p = 0.84222, RMSEA = 0.000, RMR = 0.0097,  

GFI = 0.97, AGFI = 0.94). The indicators showed factor loadings ranged from 0.36 to 

0.52 with statistical significance at .01. 

  3) The manual of using collective leadership indicators of school 

administrators under Sakon Nakhon Educational Service Area Office 2 showed the 

highest level of propriety and feasibility. 
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1 

 

บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง  

 ปัจจุบันสังคมยุคความรูใ้นศตวรรษที่ 21 มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

เนื่องมาจากการใช ้เทคโนโลยีเพื่อเช่ือมโยงขอ้มูลต่าง ๆ ของภูมิภาคของโลกเข้าด้วยกัน 

นักเรียนในปัจจุบันตั้งแต่ ระดับอนุบาลถึงมหาวิทยาลัยเป็นคนรุ่นใหมท่ี่เติบโตมาพร้อมกับ

เทคโนโลยี และมีการใช้เวลาส่วนมาก อยู่กับคอมพิวเตอร์ เกมส์ อินเทอร์เน็ต 

โทรศัพท์มอืถือ รวมทั้งของเล่นตา่ง ๆ ในยุคดิจติอล ในการจัดการศกึษาในศตวรรษที่ 21 

สถานศกึษาจะต้องพัฒนาผู้เรียนทั้งในด้านความรูส้าระวิชาหลัก และทักษะแหง่ศตวรรษที่ 

21 ซึ่งประกอบด้วย ทักษะการเรียนรูแ้ละนวัตกรรม ทักษะชีวติและอาชีพ ทักษะด้านสาระ

สนเทศ สื่อและเทคโนโลยี ซึ่งผูบ้ริหารจะต้องรูเ้ท่าทันการเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเอง คิด

หายุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการใหม่ ๆ ปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างาน ให้ความส าคัญ

กับผูป้ฏิบัติงานในองค์กรและนอกองค์กร และต้องเข้ามารับบทบาทในการเร่งปรับเปลี่ยน

รูปแบบ การจัดการเรียนการสอนของครู ปรับเปลี่ยนเนือ้หาตามหลักสูตรควบคู่ไปกับการ

พัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้กับครูผูส้อน ส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อพัฒนาคุณภาพ

ทางการศึกษาให้สูงขึ้น (สมหมาย อ่ าดอนกลอย, 2556, หนา้ 6)  

 แผนการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ.2560-2579 (ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 

2560, หนา้ 91) ได้ก าหนดบทบาทของผู้บริหารไว้ว่า ผู้บริหารเป็นผู้มีภาวะผูน้ า มีคุณธรรม

จรยิธรรม มีความสามารถทั้งด้านบริหารและด้านวิชาการตามมาตรฐานสมรรถนะ 

มาตรฐานต าแหน่ง และบริหารงานโดยมีธรรมาภบิาลซึ่งสอดคล้องกับพระราชด ารัสของ 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 9 เกี่ยวกับทฤษฎีของความเป็นผู้น าทีก่ล่าวถึง

คุณสมบัติของผูน้ าว่าต้องเป็นผู้ที่รูจ้ักรักษาสมดุลของบทบาทในการมุ่งงาน (Task-oriented) 

เน้นการบรรลุเป้าหมาย จัดวางโครงสร้างวิธีการท างาน และบทบาทในการมุ่งเน้นพัฒนา

สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน (People-oriented) อย่างไรก็ตามแม้วา่ผูน้ าจะทราบบทบาทหนา้ที่

ของตนเองแล้วก็ยังไม่เพียงพอกับการเป็นผู้บริหารที่ดไีด้ ผูน้ าที่ดนีั้นยังตอ้งมภีาวะผูน้ าที่ทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมในยุคปัจจุบัน  
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 ผูบ้ริหารสถานศกึษาถือว่าเป็นบุคคลหนึ่งทีส่ าคัญในการด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ

ของสถานศกึษาเพราะเป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ วางแผน อ านวยการ และมอบหมาย

งานในก ากับให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ในยุคที่เปลี่ยนแปลงไปผูบ้ริหาร

สถานศกึษาต้องใชภ้าวะผูน้ าในการบริหารงานระบบดูแลชว่ยเหลอืนักเรียน เพื่อให้เกิด

ประสิทธิผลและเหมาะสม เป็นไปตามบทบาทของผู้บริหารที่ดีจะส่งผลตอ่ความส าเร็จใน

การด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรียนในสถานศกึษาได้อย่างชัดเจน เพราะผูน้ าจะมี

ความสามารถ มีอทิธิพลในการโน้มนา้วจูงใจบุคลากรใหป้ฏิบัติงานตามที่ตนต้องการ  

(ทองอนิทร์ อุบลชัย, 2556, หนา้ 2) การบริหารสถานศึกษาให้มปีระสิทธิภาพนั้น อาจมี

สาเหตุมาจากหลายประการ และที่ส าคัญประการหนึ่งคือ การบริหารแบบมีสว่นร่วม ไม่วา่

จะเป็นการมีส่วนรว่มในการก าหนดนโยบายการมีสว่นร่วม ในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์

ในทางบวกกับความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรยีน ซึ่งบุคลากรใน

สถานศกึษานิยมชมชอบผูบ้ริหาร ที่เปิดโอกาสใหม้ีสว่นร่วมในการตัดสินใจ มากกว่าที่ไม่

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นรว่มใด ๆ เลย การด าเนินการของสถานศกึษาให้เกิดการ

พัฒนาและก้าวสูค่วามส าเร็จ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาจะเป็นแกนหลักในการ

บริหารและด าเนินการร่วมกับแกนน าอื่น ๆ เพื่อช่วยผลักดัน สง่เสริมสนับสนุน 

ประสานงานบุคลากรในสถานศกึษา และบุคลากรภายนอกร่วมกันท างานเป็นทีม เพื่อ

พัฒนาด าเนินงานของสถานศกึษา (ไอรินทร์ ดอนแหยม, 2556, หนา้ 2) ผูบ้ริหารที่มีภาวะ

ผูน้ านั้นเป็นกลไกที่ส าคัญในการบริหารองค์กรใหม้ีประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารที่มีภาวะ

ผูน้ านั้นเป็นทรัพยากรที่หาได้ยากในองค์กร องค์กรที่จะอยู่รอดและเติบโตได้ดี จงึต้อง

พัฒนาหัวหนา้งานใหม้ีภาวะผูน้ าโดยมีหนา้ที่รวมไปถึงการวางแผน การจัดการ การแนะน า

แนวทางแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา และการควบคุมงาน (ใกล้รุ่ง สุขวิญญาณ, 2552, หนา้ 2) 

กล่าวได้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของสถานศึกษา การกระจายภาวะ

ผูน้ าจากผู้อ านวยการที่เป็นผู้น าสูงสุดเพียงคนเดียวใหไ้ปยังผูร้ับผิดชอบในแต่ละฝ่าย เชน่  

รองผู้อ านวยการ หัวหนา้สาระการเรียนรู้ หัวหนา้งาน ตลอดจนครูทุกคนในสถานศึกษา 

เพื่อให้บุคคลเหล่านั้นได้มโีอกาสใช้ศักยภาพ และภาวะผู้น าของตนรว่มกันขับเคลื่อนองค์กร

ไปสู่ความส าเร็จได้รวดเร็วและดยีิ่งขึ้น ซึ่งถือวา่เป็นการผสานพลังให้แก่สถานศกึษา  

(สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2550, หนา้ 1) 

 การพัฒนาผูบ้ริหารสถานศึกษาให้เกิดภาวะผูน้ าร่วมน้ันเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมี

ความส าคัญต่อบุคลากรในสถานศกึษาและส่งผลตอ่คุณภาพการศกึษา ซึ่งสอดคล้องกับ
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การวิจัยภาวะผูน้ าร่วมทางด้านการศกึษาของ Lethwood and Masscall (2008, อ้างถึงใน

ภราดร เขมกนก, 2556, หนา้ 18) ซึ่งได้วิจัยพบว่าภาวะผูน้ าร่วมส่งต่อผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียนของผูเ้รียนอย่างมีนัยส าคัญ และโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์สูงมรีะดับภาวะผู้น าของ

สมาชิกในโรงเรียนและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องกับโรงเรยีนสูงกว่าโรงเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ต่ า และ

หนังสือ The Collective Leadership Framework ของ W.K.Kellogg Foundation 2007 เสนอ

กรอบแนวคิดภาวะผูน้ าร่วมไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การรู้จักชุมชนหรอืองค์กร (Know 

Community) การสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง (Build a strong team) การพัฒนาปัจเจกบุคคล 

(Develop the individual) และการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Make the change) 

 ภาวะผูน้ าร่วม (Collective leadership) เป็นส่วนส าคัญที่มผีลตอ่ความส าเร็จ

และการพัฒนาขององค์กรในยุคปัจจุบัน ซึ่งเป็นแนวคิดที่เน้นการบริหารจัดการและการน า

ทีมโดยการแบ่งปันความรับผิดชอบและอ านาจระหว่างสมาชิกในทีม ในแบบที่ไม่จ ากัด

เพียงบุคคลหนึ่งเป็นผูน้ าเดียว แตทุ่กคนในทีมมีสว่นร่วมในการบริหารและการตัดสินใจ 

การบังคับบัญชาและการควบคุมไม่ได้มาจากบุคคลเดียว แตเ่กิดขึ้นจากกระบวนการที่ใช้

ความสามารถและประสบการณข์องทุกสมาชิกในทีมเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจและการ

ด าเนนิงานในองค์กร ภาวะผูน้ าร่วมเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างและสนับสนุน

การท างานรว่มกันอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้สมาชิกทุกคนในทีมสามารถมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจและการแก้ไขปัญหา การใชภ้าวะผูน้ าร่วมมีประโยชน์หลายด้าน เช่น ช่วยเพิ่ม

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน เพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน ส่งเสริม

ความรว่มมอืและความสามัคคีในทีม และสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เน้นการเรียนรูแ้ละ

การพัฒนาทักษะของทีมทั้งหมด ในทางปฏิบัติการน าภาวะผูน้ าร่วมมาใช้ในองค์กรอาจจะ

ต้องมีการเปลี่ยนแปลงทั้งในวัฒนธรรมการท างานและการบริหารจัดการ การสร้างภาวะ

ผูน้ าร่วมอาจเริ่มต้นด้วยการสร้างการเชื่อมโยงระหว่างสมาชิกในทีม ส่งเสริมการแบ่งปัน

ขอ้มูลและการเรียนรู้ระหว่างกัน และสร้างโอกาสให้ทุกคนมีสว่นร่วมในการตัดสินใจและ

การวางแผนในองค์กร ทั้งนี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาในปัจจุบันมีความส าคัญ

ในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์กรให้มปีระสิทธิภาพเป็นอย่างยิ่ง ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ส านักงาน ก.ค.ศ., 2564, หนา้ 4) พิจารณาเห็น

ว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มีศักยภาพนอกจากจะต้องมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น

ตามระดับวิทยฐานะที่คาดหวังแลว้ ยังต้องสามารถพัฒนาครูใหม้ีสมรรถนะเต็มตาม

ศักยภาพเพื่อร่วมขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วย และได้ก าหนดองค์ประกอบ
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ของขอ้ตกลงในการพัฒนางาน (Performance Agreement : PA) ของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในส่วนที่ 1 ข้อตกลงในการพัฒนางานตามมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ ซึ่งก าหนดใหผู้้บริหาร

สถานศกึษาต้องมีผลการปฏิบัติงาน ดา้นการบริหารวิชาการและความเป็นผู้น าทาง

วิชาการ ด้านการบริหารจัดการสถานศึกษา ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์

และนวัตกรรม ด้านการบริหารงานชุมชนและเครือข่าย และด้านการพัฒนาตนเองและ

วิชาชีพ ทั้งนีล้้วนแลว้แต่คาดหวังเพื่อให้ผู้บริหารสถานศกึษานั้นต้องมีภาวะผูน้ าร่วมเกิดขึ้น 

เพื่อปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อสถานศึกษา  

 การศกึษาภาวะผูน้ าร่วมในสถานศกึษา จงึเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่งในยุค

ปัจจุบันที่สังคมก าลังให้ความส าคัญกับเรื่องของความเสมอภาคในการท างานและการ

แสดงความคิดเห็น เพราะจากการศกึษางานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องจากทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ พบว่าภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา คอืความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการบริหารงานทีม โดยสามารถสื่อสารเป้าหมายของทีมและ

ยอมรับในบทบาทหนา้ที่ของคนในทีม สามารถพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม การศกึษา

ดูงาน หรอืให้บุคลากรได้เรียนรูต้นเอง เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสถานศกึษามีสว่นร่วมใน

การตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงานและรับผลของการปฏิบัติงานรว่มกัน สามารถสร้างเครอืข่าย

โดยประสานหน่วยงานหรอืองค์กรเพื่อสร้างวิสัยทัศน ์ประเมินผลและปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานรว่มกัน ซึ่งการน าภาวะผูน้ าร่วมไปใช้ในการบริหารงานองค์กร การบริหารงาน

สถานศกึษา รวมถึงการบริหารกลุ่มงานต่าง ๆ สามารถลดปัญหาดา้นความขัดแย้ง เพื่อให้

มีการท างานรว่มกันเป็นทีม มีการรับฟัง พูดคุย รว่มถึงการหาทางออกของปัญหาที่พบ  

 ด้วยเหตุที่กล่าวมานีผู้ว้ิจัยจึงมคีวามสนใจอย่างยิ่งที่จะศกึษาองค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา และพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 เพื่อให้

สถานศกึษา หนว่ยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการ

บริหารงานโดยใช้ภาวะผูน้ าร่วม หรอืเป็นกรอบแนวคิดในการส่งเสริมการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้มีประสิทธิภาพเกิดประสทิธิผลต่อสถานศกึษา และบุคลากรใน

องค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป 
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ค ำถำมกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัย ไว้ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น ารว่มของผูบ้ริหารสถานศกึษา มีองค์ประกอบอะไรบ้าง 
  2. ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ประกอบด้วยตัวบ่งชีอ้ะไร และโมเดลโครงสรา้ง 

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์หรอืไม่ 

  3. คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มคีวามเหมาะสมในระดับใด 

ควำมมุ่งหมำยกำรวจิัย 

 ความมุง่หมายของการท าวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายการวิจัย  

ไวด้ังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

  2. เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีแ้ละตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้ง 

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์   

  3. เพื่อศกึษาความเหมาะสมของคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

สมมตฐิำนกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ตัง้สมมตฐิานการวิจัยไว้ว่า โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

สกลนคร เขต 2 ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. ทราบถึงองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสามารถน าองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาไปใช้ใน 

การบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพเกิดประสทิธิผลตอ่ผูเ้รียน ครู และสถานศกึษา 

  2. ได้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษา สามารถน าไป

ประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมของตนเองให้เหมาะสมกับบทบาทของผู้บริหาร

สถานศกึษา และเป็นเครื่องมอืในการประเมินและพัฒนาภาวะผูน้ าร่วม อีกทั้งผูบ้ริหาร

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง ก าหนดนโยบาย 

ส่งเสริมและพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาต่อไป 

  3. ได้คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ซึ่งผูบ้ริหารส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา สามารถน าไปเป็นแนวทางในการส่งเสริม และพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาในสังกัดต่อไป 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ก าหนด

ขอบเขตของการวิจัยไว้ในแต่ละระยะของการวจิัย ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   1.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา ประกอบด้วย 1) การท างานเป็นทีม 2) การพัฒนาบุคคลากร  

3) การมสี่วนรว่ม และ 4) การบริหารเครือข่าย 

   1.2 กลุ่มเป้าหมาย กลุ่มเป้าหมายเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ท าหนา้ที่ประเมิน

ความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 5 คน             

ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติที่ก าหนด  
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  ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   2.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 แบ่งเป็น  

4 องค์ประกอบ และ 12 ตัวบ่งชี ้ดังนี ้ 

    2.1.1 การท างานเป็นทีม มี 3 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสื่อสารที่ดอีย่าง

ทั่วถึง 2) การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ และ 3) การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม 

    2.1.2 การพัฒนาบุคลากร ม ี3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1) การฝึกอบรม  

2) การศกึษาดูงาน และ 3) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

    2.1.3 การมีสว่นร่วม มี 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1) การส่วนรว่มในการ

ตัดสินใจ 2) การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ และ 3) การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ 

    2.1.4 การบริหารเครือข่าย ม ี3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์

ร่วมกันของเครอืข่าย 2) การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของ

เครือขา่ย และ 3) การประสานหน่วยงานหรอืองค์กร 

   2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

    2.2.1 ประชากร 

    ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ปีการศกึษา 2567 จาก 255 

โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 3,246 คน แบ่งเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 219 คน และครู 3,027 คน

(ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2, 2567, ออนไลน์) 

    2.2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

    ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิเคราะห์โดยใช้สถิตวิิเคราะห์ข้อมูลขัน้สูง 

คือ การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA)         

จงึจ าเป็นต้องก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 20 คน ต่อตัวแปร 1 ตัวแปร (Lindeman, 

Merenda and Gold, 1980, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 54) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้

มี จ านวน 12 ตัวแปร ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างตอ้งมีไมน่้อยกว่า จ านวน 240 คน     

ซึ่งเป็นเกณฑข์ั้นต่ า ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 349 คนซึ่งไม่ต่ ากว่า
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เกณฑ ์จ าแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จ านวน 66 คน ครูจ านวน 283 คน และผูว้ิจัยใช้

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) 

  ระยะที่ 3 การพัฒนาคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 

   3.1 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ี 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา  

   3.2 กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งท าหน้าที่ประเมินความ

เหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 5 คน             

ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติที่ก าหนด 

กรอบแนวคิดของกำรวจิัย 

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อน ามาสังเคราะหเ์ป็น

กรอบแนวคิดของการวิจัย ดังนี้ 

  1) ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ใช้แนวคิด และผลงานวิจัยของ  

Kellogg (2007); Leithwood, K., & Mascall, B. (2008); Caviglia-Harris, J., K. E. Hodges, 

B. Helmuth, E. M. Bennett, K. Galvin, M. Krebs, K. Lips, M. Lowman, L. A. Schulte, 

and E. A. G.Schuur. (2021); ภารดร เขมะกนก และสุชาดา นันทะไชย (2556);  

วัลลี ยามสุข (2558); สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล (2558); ธารินี สุรัตพิพิธ (2563);  

อัจฉริยะ เจริญไวยิ่ง และอุไร สุทธิแย้ม (2565) ณัฐณิชา เทศบุตร และธัชชัย จติรนันท์ 

(2566) ซึ่งสังเคราะหไ์ด้ 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การพัฒนา

บุคลากร 3) การมสี่วนรว่ม และ 4) การบริหารเครือข่าย  

  2) องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ใช้แนวคิดและผลงานวิจัยของ 

McCloskey & Maas (1998); Romig (1996); อริศษรา อุ่มสนิ (2560); สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม 

(2563); รัฐนันท์ กุณะ (2564) ซึ่งสังเคราะหไ์ด้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสื่อสารที่ด ี 

2) การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ และ 3) การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม 

3) องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร ใช้แนวคิดและผลงานวิจัยของ สมคิด บางโม  
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(2545); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2545); สุพักตร ์พิบูลย์ (2549);  

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556); โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559) ซึ่งสังเคราะหไ์ด้                    

3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การฝกึอบรม 2) การศกึษาดูงาน และ 3) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

  4) องค์ประกอบของการมสี่วนร่วม ใช้แนวคิดและผลงานวิจัยของ John M 

Cohen and Norman T. Uphoff Cohen and Uphoff (1980); ทวีศักดิ์ ปักษา (2550); 

อรพินท์ สพโชคชัย (2550); ชาติชาย ณ เชียงใหม่ (2553); จินตวีร ์เกษมศุข (2554);  

ซึ่งสังเคราะหไ์ด้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 2) การมีส่วนร่วม

ในการปฏิบัติการ และ 3) การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ 

  5) องค์ประกอบของการบริหารเครือข่าย ใช้แนวคิดและผลงานวิจัยของ 

รัตนา เชาว์ปรีชา (2553); อภชัิย กรมเมอืง (2553); พิสิฐ เทพไกรวัล (2554); ธีระชัย  

ช่วงบุญศรี (2557); เพิ่มศักดิ์ บัวรักษ์ (2559) ซึ่งสังเคราะหไ์ด้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การมีวสิัยทัศนร์่วมกันของเครือขา่ย 2) การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนา 

การด าเนินงานของเครือข่าย และ 3) การประสานหนว่ยงานหรือองค์กร 

  จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้

ดังภาพประกอบ 1 
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การมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้  

  1. ภาวะผู้น ารว่มของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการบริหารทีมที่มีการผลัดเปลี่ยนบทบาทของการเป็นผูน้ าและ 

ผูต้ามขึน้อยู่กับสถานการณ์หรอืบริบทของงาน โดยสามารถสื่อสารเป้าหมายของทีมและ

ยอมรับในบทบาทหนา้ที่ของคนในทีม สามารถพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม การศกึษา

ดูงาน หรอืให้บุคลากรได้เรียนรู้ด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศกึษามีส่วนรว่ม 

ภำวะผู้น ำร่วม                        

ของผู้บริหำร

สถำนศกึษำ 

กำรท ำงำนเปน็ทีม 

กำรพัฒนำบุคลำกร 

กำรมีส่วนร่วม 

 

กำรบริหำรเครอืข่ำย 

การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทมี 

การยอมรับนับถือในบทบาทหน้าที่ 

การส่ือสารที่ดี 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

การศึกษาดูงาน  

การฝึกอบรม 

การมส่ีวนร่วมในการปฏิบัติการ 

การมส่ีวนร่วมในการตัดสินใจ  

การประสานหน่วยงานหรือองค์กร 

การประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของเครอืข่าย 

การมวีิสัยทัศน์ร่วมกันของเครอืข่าย 
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ในการตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงานและรับผลจากการปฏิบัติงานรว่มกัน สามารถสร้าง

เครือขา่ย โดยประสานหน่วยงานหรือองค์กร เพื่อสร้างวิสัยทัศน ์ประเมนิผลและปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานร่วมกัน ประกอบด้วย 

   1.1 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ในการสื่อสารอย่างทั่วถึงกับบุคลากรอย่างชัดเจน จรงิใจ เปิดเผย รวมถึงส่งเสริมให้

บุคลากรยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันในทีม ส่งผลใหก้ารท างานส าเร็จ

อย่างมปีระสิทธิภาพ และสามารถสนับสนุนให้ทีมสร้างเป้าหมายร่วมกัน เพื่อให้เกิดผล

ส าเร็จของงานที่ตัง้ไว้ ประกอบด้วย 

    1.1.1 การสื่อสารที่ดี หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในการสื่อสารข้อมูลหรอืปัญหาทีเ่กิดขึ้นในการท างานได้อย่างชัดเจนตรงไปตรงมา 

สนับสนุนให้บุคลากรกล้าสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่างเปิดเผย สามารถให้

ข้อมูลและตอบข้อสงสัยบุคลากร พรอ้มทั้งสามารถแสดงพฤติกรรมที่ตรงกับความรู้สกึ 

และความคิดเห็นของตนเองให้บุคลากรรับรู้ 

    1.1.2 การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับและใหเ้กียรตใินบทบาทและหนา้ที่

ซึ่งกันและกัน และรู้บทบาทหนา้ที่ของตนเอง โดยมกีารยกย่อง ชมเชยสมาชิกที่ประสบ

ความส าเร็จ ให้ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมปีัญหาหรอืข้อสงสัยในการท างาน และให้ความ

เชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร                   

    1.1.3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรสร้างเป้าหมายขององค์กรรว่มกัน โดย

เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรร่วมวิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่ผา่นมา เพื่อก าหนด

เป้าหมายและทิศทางการด าเนินงานขององค์กร ร่วมออกแบบวิธีการสรา้งแรงจูงใจให้กับ

บุคลากรในองค์กร โดยมีการเชื่อมโยงเป้าหมายกับการปฏิบัติภารกิจของแต่ละคนในทีม 

และสนับสนุนทรัพยากรหรืองบประมาณในการด าเนินงาน 

    1.2 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรู้ ทักษะ และเจตคติที่สามารถใช้ในการ

บริหารงานองค์กรด้วยวิธีการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความช านาญในการบริหารงาน ส่งเสริม

การศกึษาดูงานองค์กรภายนอก เพื่อให้เห็นตัวอย่างแนวปฏิบัติที่ดี เพื่อน ามาเป็นแนวทาง

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



12 

ในการพัฒนา ปรับปรุงงานขององค์กรให้ดียิ่งขึน้ และมีการสนับสนุนใหบุ้คลากรศึกษา

เรียนรู้ดว้ยตนเองจากแหล่งข้อมูลตา่ง ๆ ที่ทันสมัย ประกอบด้วย 

     1.2.1 การฝึกอบรม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมใหส้มาชิกในองค์กรเข้าร่วมกระบวนการพัฒนาความรู้ ทักษะ 

และเจตคติที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานองค์กร โดยเปิดโอกาสใหส้มาชิกน าความรู ้ทักษะ 

และเจตคติที่ได้รับไปประยุกต์ใชใ้นการบริหารงานที่รับผดิชอบโดยติดตามผลหลังการ

พัฒนาอีกทั้งก าหนดแผนการฝึกอบรมรว่มกับสมาชิกในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

     1.2.2 การศกึษาดูงาน หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการจัดท าแผนการศกึษาดูงาน ร่วม

ตั้งเป้าหมายที่ตอ้งการเรียนรู้จากการศกึษาดูงาน ส่งเสริมให้บุคลากรน าประสบการณ์ที่

ได้รับจากการศกึษาดูงานมาปรับใช้ในงานที่ได้รับมอบหมาย สร้างเครอืข่ายและ

ความสัมพันธ์กับองค์กรอื่น พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรน าแนวปฏิบัติที่ดีจากการศกึษาดู

งานมาปรับปรุงวธิีการบริหารงานที่ได้รับมอบหมาย 

     1.2.3 การเรียนรูด้้วยตนเอง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการตั้งเป้าหมายการเรียนรู้ด้วย

ตนเองเกี่ยวกับการบริหารงานองค์กร ร่วมกันวางแผน ก าหนดระยะเวลาการเรียนรู้ดว้ย

ตนเองร่วมประเมินผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เปิดโอกาสให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะและ

เจตคติที่ได้รับจากการเรียนรู้ดว้ยตนเองมาประยุกต์ใชใ้นการบริหารงานองค์กร และ

ส่งเสริมใหม้ีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานองค์กร และสามารถน า

องค์ความรู้จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของบุคลากรไปปรับใช้ในการบริหารงาน 

    1.3 การมสี่วนรว่ม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ เสนอแนวคิด ก าหนดรายละเอียดของ

การด าเนินงาน และมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ โดยให้เข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการ

ด าเนนิงาน ประสานงานในกิจกรรมตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน อกีทั้งเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ โดยก าหนดสัดส่วนหรอืผลที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน

ร่วมกันกับสมาชิกในองค์กร ประกอบด้วย 

     1.3.1 การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน

องค์กร มีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรประกอบการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่
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เกิดขึ้น กระตุน้ให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นก่อนการตัดสินใจรว่มกัน สามารถ

ยกตัวอย่างสถานการณ์ใหบุ้คลากรฝกึการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาสร้างความเข้าใจและ

ยอมรับในผลของการตัดสินใจร่วมกัน อีกทั้งสะท้อนใหเ้ห็นถึงผลกระทบของการตัดสินใจที่

ผดิพลาดในการบริหารงานองค์กร 

     1.3.2 การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนรว่มในการด าเนินงานในกิจกรรม

ที่ก าหนดไว้ มีการบริหารทรัพยากรร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้มสี่วนรว่มในการจัดหา

ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน เป็นผู้ประสานงานในการด าเนินงานตามที่ก าหนดไว้ อีกทั้งเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการปฏิบัติหน้าที่ตามความถนัดของตนเอง พร้อมใหก้าร

สนับสนุนและช่วยเหลือการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความร่วมมอืระหว่างกัน 

และน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาวิเคราะหร์่วมกับบุคลากรเพื่อปรับปรุง

กระบวนการท างาน 

     1.3.3 การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการบริหารผลตอบแทนให้กับบุคลากรอย่างเท่าเทียมเมื่อเกิดผล

ประโยชน์จากการปฏิบัติงานส าเร็จ โดยสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการรับ

ผลประโยชน์ที่เกิดจากการปฏิบัติงานส าเร็จ มีความยินดีนอ้มรับในผลที่เกิดขึน้จากการ

ปฏิบัติงานรว่มกันของบุคลากรในองค์กรทั้งทางบวกและทางลบ และมีความต่อเนื่องในการ

สร้างความเข้าใจกับบุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชน์จากการปฏิบัติงาน 

    1.4 การบริหารเครือข่าย หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการขอความร่วมมือกับเครือขา่ยเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ของสถานศกึษาให้

สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตัง้ไว้เพื่อเกิดประสิทธิภาพและมองเห็นจุดหมายในการด าเนินงาน 

อีกทั้งประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครอืข่าย โดยมกีารวัดผลและ

น ามาวิเคราะหเ์พื่อปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือขา่ย และสามารถประสาน

หนว่ยงานหรอืองค์กร เพื่อใหเ้ครือขา่ยสนับสนุนการด าเนินงานของสถานศกึษาให้เป็นไป

อย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 

     1.4.1 การมวีิสัยทัศนร์่วมกันของเครือขา่ย หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในการสรา้งระบบประสานความรว่มมอืกับเครือขา่ยเพื่อสร้าง

วิสัยทัศน ์สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไ์ปยังเครือข่ายเพื่อให้ทราบร่วมกัน โดยมีกิจกรรมเพื่อ

เสริมสรา้งการท างานร่วมกันของบุคลากรในเครือข่าย สามารถบริหารความเสี่ยงที่เกิด
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จากความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันของสมาชิกในเครือข่าย มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของ

องค์กร และมีการตดิตามความคืบหน้าและประเมินผลการท างานรว่มกันในเครือข่าย 

     1.4.2 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของ

เครือขา่ย หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการวางแผน ก าหนดแนวทาง

การประเมนิผลการด าเนินงานของเครือข่ายอย่างชัดเจน โดยมีการตดิตามผลการ

ด าเนนิงานของเครือขา่ยอย่างตอ่เนื่อง มีการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบผลการด าเนนิงานของ

เครือขา่ยที่ผ่านมากับปัจจุบัน และมีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงาน มีการรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกในเครือข่ายเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเพื่อ

พัฒนาการด าเนินงานขององค์กร ก าหนดกระบวนการประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของเครือขา่ยที่ชัดเจน มีระบบในการตดิตามการด าเนินงานของ

เครือขา่ยตามวิสัยทัศนท์ี่ตัง้ไว้และมีความตอ่เนื่องในการส่งเสริมการท างานของเครือขา่ย 

     1.4.3 การประสานหนว่ยงานหรือองค์กร หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้มีการจัดประชุมเพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการ

ร่วมมือกับหน่วยงานหรือองค์กร สามารถออกแบบช่องทางในการประสานงานระหว่าง

หนว่ยงานหรอืองค์กรตา่ง ๆ โดยมีกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และมกีารรายงาน

ผลการด าเนินงานให้กับหน่วยงานหรือองค์กรทราบ โดยสามารถเสนอความคิดเห็นหรอื

ข้อเสนอแนะเมื่อเกิดความคิดที่แตกต่างระหว่างหนว่ยงานหรอืองค์กร สามารถแบ่งปัน

ทรัพยากรขององค์กรเพื่อบริการหนว่ยงานหรอืองค์กร และออกแบบกิจกรรมเพื่อ

สนับสนุนให้หนว่ยงานหรอืองค์กรรว่มพัฒนากิจกรรม 

   2. ตัวบ่งช้ี หมายถึง ตัวแปร องค์ประกอบ หรอืข้อมูลสารสนเทศของ 

การบริหารงานโดยใช้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถวัดและแปรค่าได้  

บ่งบอกถึงสถานภาพ คุณภาพ หรือสะท้อนลักษณะการด าเนินงานที่สามารถวัดและสังเกต

ได้ทั้งในเชงิปริมาณ และคุณภาพ หรอืสะท้อนผลการบริหารงานโดยใช้ภาวะผูน้ าร่วม 

ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ค่าที่ได้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน การก าหนด

นโยบาย การวางแผน การติดตามผล และการพัฒนาการด าเนินงานของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

   3. คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง 

เอกสารที่จัดท าขึน้ เพื่อเป็นแนวปฏิบัติในการใชต้ัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร
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สถานศกึษาให้ผูท้ี่ใชคู้่มอืนั้นเกิดความเข้าใจและเกิดประโยชน์กับผูใ้ช้ และสามารถ

ด าเนนิการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศึกษาได้อย่างถูกต้อง 

   4. ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายถึง ผลการวิเคราะหท์าง

สถิตโิดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป พบว่า ค่าไค-สแคว์ 

(Chi-Square) ต่ าหรอืไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าดัชนีความกลมกลืน (Goodness of Fit 

Index: GFI) และ ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit 

Index: AGFI) มีคา่เท่ากับหรือเข้าใกล้ 1 

   5. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน หมายถึง วธิีการทางสถิตทิี่

วิเคราะห์ ช้ีวัดตัวแปรต่าง ๆ ที่วิเคราะหไ์ด้เป็นตัวแปรช้ีวัดองค์ประกอบนั้นโดยพิจารณา

จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

   6. การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สอง หมายถึง  

การวิเคราะหเ์พื่อศกึษาว่าองค์ประกอบย่อยได้อยู่ภายใต้องค์ประกอบใหญ่เดียวกัน 

องค์ประกอบย่อยใดมีความส าคัญมากกว่ากัน 

   7. ผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรอืผูไ้ด้รับ

มอบหมายใหร้ักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยสถานศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ปีการศึกษา 2567 

   8. ครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหนา้ที่สอนในโรงเรียน และเป็น

หัวหนา้งานวิชาการในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 ปีการศึกษา 2567 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าร่วม 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

   1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

   1.3 ความหมายของภาวะผู้น ารว่ม 

   1.4 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าร่วม 

   1.5 ความส าคัญของภาวะผู้น ารว่ม 

   1.6 การพัฒนาภาวะผูน้ าร่วม 

  2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ 

   2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

   2.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

   2.3 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

   2.4 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

   2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคูม่อื  

   3.1 ความหมายของคู่มือ  

   3.2 ประเภทของคู่มอื  

   3.3 องค์ประกอบของคู่มือ  

   3.4 ประโยชน์ของคู่มอื 
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1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

 การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าผูว้ิจัยได้ศึกษาตามแนวทาง ดังนี้ 

  1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

   อรทัย สุวรรณมณี (2563, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า 

หมายถึง กระบวนการ สภาวะ หรือศักยภาพความสามารถของบุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคล

หรอืกลุ่ม มีความสามารถในการใชศ้าสตร์และศลิป์ในการจูงใจใหค้นอื่นคล้อยตาม ท าตาม 

และ สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างประสานสัมพันธ์กัน มีคุณลักษณะที่

เหมาะสมทั้ง ด้านความรู ้สติปัญญา มองการณไ์กล มีคุณธรรม มีความรับผดิชอบในการ

บริหารจัดการ องค์กร มีทักษะในการสร้างแรงจูงใจ และสามารถขับเคลื่อนองค์กรให้

ปฏิบัติตามภารกิจ ตามแผนงาน เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

   รัตนบงกช นิพัฒนศ์ิริผล (2563, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของ ภาวะ

ผูน้ า หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่มอีิทธิพลต่อ

บุคคลหนึ่ง ซึ่งผูน้ า คือ ผูท้ี่มอีิทธิพลสามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติ และการ

ด าเนนิกิจกรรมตา่ง ๆ ได้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้มคีุณธรรม มีความรับผดิชอบในการบริหาร

จัดการองค์การมทีักษะเป็นศูนย์กลางของการเปลี่ยนแปลง 

   มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า 

หมายถึง การใชอ้ิทธิพลในการโน้มน้าวจิตใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ         

เต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ 

   ลักขณา สักเข็มหาร (2563, หนา้ 22) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในรูปของความสามารถหรอืกิจกรรมซึ่งก่อให้เกิด

อิทธิพลต่อผู้อื่น โดยที่บุคคลอื่นจะคล้อยตามหรอืปฏิบัติตามผูน้ าเพื่อใหก้ารด าเนินการ

บรรลุวัตถุประสงค์ในสถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่งใหค้วามรว่มมอืประสานงานกัน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

สมาชิก 

   ขจรศักดิ์ ธรรมธัชกุล (2564, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า 

หมายถึง การที่ผู้น าใช้อทิธิพลเหนอืบุคคลอื่นในสถานศกึษาด าเนนิงานให้บรรลุผลตาม

เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ให้เป็นไปตามนโยบายโดยใช้ก าลังกาย ก าลังใจ ก าลัง

ความคิด กระตุ้น ชีน้ า ผลักดัน ให้บุคคลมีความเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งตลอดจนท า

ให้ผู้รว่มงานมีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานผสานความขัดแย้งในองค์กรของตน 
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   ณัฐธิดา สุระเสนา (2564, หนา้ 31) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ความสามารถของผูน้ าที่สง่ผลให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจจน

น าไปสู่ เป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

   ทักษิณ มวลมนตร ี(2564, หนา้ 22) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า คอื 

ความสามารถของบุคคลในการใชก้ระบวนการต่าง ๆ เพื่อก่อให้เกิดความรว่มมือของ 

องค์การสามารถกระตุ้นและจูงใจให้ผูอ้ื่นคล้อยตาม เกิดแรงบันดาลใจอย่างมีเหตุผล         

เห็น ดว้ยกับเป้าหมาย ขององค์การและผูต้ามพยายามหาหนทางลงมอืปฏิบัติเพื่อให้

ประสบ ผลส าเร็จตาม วัตถุประสงค์ 

   สุธิกานต์ บริเอก (2564, หนา้ 46) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า 

หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สามารถใช้อทิธิพลโน้มน้าวจูงใจ หรอืสร้างแรงบันดาลใจ

ให้กับผูต้ามผูร้่วมงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาให้รว่มมอืด้วยความเต็มใจ เลื่อมใส ศรัทธาโดย

ใช้กระบวนการต่าง ๆ หน้าที่ความสัมพันธ์และสถานการณ์ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระท า 

ของบุคคลและกลุ่มให้สามารถรวมพลังช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ 

องค์การ 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่งใชอ้ิทธิพลและ

ความสามารถต่อสมาชิกในกลุ่ม เพื่อชักจูง กระตุ้น และจูงใจให้สมาชิกที่ได้รับมอบหมาย

ให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เป็นการใชอ้ านาจทั้งทางตรงและทางออ้ม 

ซึ่งสมาชิกในกลุ่มเห็นว่าอิทธิพลนั้นมาอย่างถูกต้อง และมีความชอบธรรม 

  1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

   นพรัตน์ อภวิิมลลักษณ์ (2559, หนา้ 21) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ ามี 

ความส าคัญต่อหน่วยงานเป็นอย่างมากไม่วา่จะเป็นส่วนที่ดงึความรู้ความสามารถใน 

ตัวผูบ้ริหารออกมาใช้เป็นส่วนชว่ยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงานใช้

ความสามารถในการจูงใจ ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การจะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ และเป็นหลักยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อ 

   ส่องแสง อัยวรรณ (2559, หนา้ 28) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคัญ 

คือเป็นศูนย์กลางของกลุ่มเป็นผู้มบีทบาทในการจูงใจผู้อื่นให้ปฏิบัติตามเป็นศลิปะอย่างหนึ่ง

ที่ตอ้งใชเ้ทคนิควิธีการ และน าพาองค์การในการปรับทิศทางการด าเนินงานใหเ้หมาะสม

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ 

ในที่สุด 
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   สัมฤทธิ์ ตน้สวรรค์ (2559, หนา้ 20) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของ  

ภาวะผูน้ าที่มตี่อหน่วยงานซึ่งเป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหาร

ออกมาใชแ้ละช่วยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงานช่วยโน้มน้าวชักจูงใจ  

ให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถให้แก่องคก์าร และเป็นหลักยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อ

หนว่ยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

   กิตติศักดิ์ บุณรังศร ี(2559, หนา้ 25) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ า เป็น

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดแก่ผูต้ามท าให้ทุกคน ยอมรับ 

ยอมตาม ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศนข์องผูน้ า โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณ์ไกล และสามารถรับรู้การ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว 

   พิพัฒน์พงษ์ วิเศษ (2560, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่

ส าคัญและเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ในตัวบุคคลมีหลักการพืน้ฐานอยู่สามอย่าง คือเชื่อมั่น

ในตนเอง กล้าท าสิ่งใหม่ ๆ และมีทักษะการสื่อสารและโน้มนา้วใจบุคคลอื่น หากผู้น าใน

องคการใดมีภาวะผูน้ าก็จะสามารถท าให้องคก์ารนัน้ประสบความส าเร็จสูง เพราะ 

บุคลากรที่มภีาวะผู้น านั้นสามารถท าให้สมาชิกทุกคนเกิดการร่วมมอืร่วมใจ พึงพอใจ ผล

การปฏิบัติงานขององคการจงึประสบผลส าเร็จ 

   อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561, หน้า 33) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคัญซึ่ง

เปรียบเหมอืนพลังที่ผลักดันให้คนในองค์กรหรอืผูต้าม ปฏิบัติงานอย่างมสี่วนร่วมเพื่อมุง่

ไปสู่ความส าเร็จและบรรลุตามวิสัยทัศนข์ององค์กร 

   สุชาติ พันธ์ก้อม (2563, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า มีความส าคัญ

ต่อกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบ ทุกงาน ซึ่งเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผูน้ าให้เต็ม 

ความสามารถใหเ้กิดพลังอิทธิพลในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชาผูร้่วมงานใหร้่วมมือร่วมใจ

ในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผูน้ าเกิดบารม ีได้ความเชื่อมั่น ความนับถือ

ก าลังใจความอบอุ่นในการรวมทีมหรอืกลุ่มด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อกระบวนการบริหารทุกระบบมีอทิธิพล

ต่อความคิดการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้าม ท าให้ทุกคนยอมรับนับถือทุ่มเทก าลังกาย

ก าลังใจที่จะปฏิบัติให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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  1.3 ความหมายของภาวะผู้น าร่วม 

   รัตกันฑ์ ฤทธิ์เจรญิ (2553, หนา้ 9) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น ารว่ม 

หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการใชศ้ิลปะในการจูงใจผูร้่วมงาน ให้ท างานที่ได้รับ

มอบหมายใหส้ าเร็จด้วยความเต็มใจ บุคลากรทุกคนยอมรับในความรู้ความสามารถและ

การตัดสินใจของกันและกัน ตลอดจนมีโอกาสผลัดกันเป็นผู้น า และผูต้ามตามความ

ต้องการในสถานการณ์ที่เหมาะสม 

   ภารดร เขมะกนก และสุชาดา นันทะไชย (2556, หน้า 16) ได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าร่วม หมายถึง ภาวะการท างานของทีมที่มกีารปรับเปลี่ยนผูน้ า

โดยขึ้นกับบริบทของงานซึ่งการท างานแบบทีมที่ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน ยอมรับนับถือ

ดว้ยความสามารถที่แท้จริงอันส่งผลให้มีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 

   สุภัทรา ปิณฑะแพทย์ (2558, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ า

ร่วม หมายถึง การบริหารงานที่น าความสามารถที่หลากหลายของบุคคลที่เป็นสมาชิกใน

ทีมเขา้มาท างานรว่มกัน ภาวะผู้น าไม่ได้จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าทีมเท่านั้นแตส่มาชิกทุกคนต้อง

มีความเป็นภาวะผูน้ าร่วมด้วย เพื่อช่วยส่งเสริมการท างานและด ารงรักษาความเป็นทีมงาน

เอาไว้ เช่น การริเริ่ม การให้ข้อมูล แสวงหาข้อมูล การใหค้วามกระจ่าง การสรุป การ

ทดสอบวิเคราะหค์วามเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ การผสมผสานความคิดเพื่อแสวงหาจุดร่วม

สอบถามตรวจสอบในการตัดสินใจ การสนับสนุน และการประนปีระนอม เป็นต้น 

   Kellogg (2007, p. 20) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผูน้ าร่วม หมายถึง 

ลักษณะของกลุ่มผูน้ าที่มีแรงจูงใจเดียวกัน มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกันด้วยความ

เคารพนับถืออย่างจรงิใจ แล้วน าไปสู่การจัดโครงสรา้งองค์กรชุมชนรว่มกัน มกีารก าหนด

จุดมุง่หมาย วิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน ใชก้ระบวนการน าร่วมกันของสมาชิกในองค์กร

ชุมชนที่มีความหลากหลายรูปแบบขึน้อยู่กับบริบทและสถานการณ์ 

  จากข้อความข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าร่วม หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการบริหารทีมที่มีการผลัดเปลี่ยนบทบาทของการเป็นผูน้ าและ 

ผูต้ามขึน้อยู่กับสถานการณ์หรอืบริบทของงาน โดยสามารถสื่อสารเป้าหมายของทีมและ

ยอมรับในบทบาทหนา้ที่ของคนในทีม สามารถพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม การศกึษา

ดูงาน หรอืให้บุคลากรได้เรียนรูด้้วยตนเอง เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศกึษามีส่วนรว่ม

ในการตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงานและรับผลจากการปฏิบัติงานรว่มกัน สามารถสร้าง

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



22 

เครือขา่ย โดยประสานหน่วยงานหรือองค์กร เพื่อสร้างวิสัยทัศน ์ประเมนิผลและปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานร่วมกัน 

  1.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าร่วม 

   Duignan, & Bezzina (2006, อ้างถึงใน ฐิติพงษ์ ศรีศร, 2560, หนา้ 54)             

กล่าวว่า ภาวะผู้น ารว่ม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม           

2) การมสี่วนรว่ม 3) การสร้างวิสัยทัศนร์่วมกัน และ 4) การพัฒนาบุคลากร 

   Kellogg (2007, p. 7) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

(Collective Leadership) ในหนังสอืแนวคิดความเป็นผู้น าร่วมและการปลูกฝังธ ารงการ

เปลี่ยนแปลงในชุมชน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรู้จักชุมชนหรือองค์กร  

2) การท างานเป็นทีม 3) การพัฒนาบุคลากร 4) การสร้างการเปลี่ยนแปลง 

   Leithwood, K., & Mascall, B. (2008, p. 101) ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าร่วม

ในระดับโรงเรยีนและเขตพื้นที่การศกึษาด้วยโมเดล 4 ประการ ผลการวิจัยพบว่า  

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้าง

ความรับผดิชอบ 2) การแบ่งหน้าที่และบทบาท 3) การท างานเป็นทีม 4) การสนับสนุน

ชุมชนและพัฒนาองค์กร 

   Caviglia-Harris, J., K. E. Hodges, B. Helmuth, E. M. Bennett, K. 

Galvin, M. Krebs, K. Lips, M. Lowman, L. A. Schulte, & E. A. G.Schuur. (2021, p. 3)  

ได้วจิัยเรื่อง มติิทั้งหกของภาวะผูน้ าร่วมที่มอีงค์ประกอบความเช่ียวชาญอย่างยั่งยืน :  

การคิดทบทวนเกี่ยวกับความหมายการเป็นผู้น าเชิงวิชาการ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การติดตอ่สอบถาม 

2) การท างานทีม 3) การมีส่วนรว่ม 4) การก าหนดกลยุทธ์ 5) การพัฒนาบุคลากร 6) การ

สะท้อนผลเครือข่าย 

   ภารดร เขมะกนก และสุชาดา นันทะไชย (2556, หนา้ 24) กล่าวว่าภาวะ

ผูน้ าร่วมประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การท างานที่มีการปรับเปลี่ยนผูน้ าที่ขึ้นกับ

สถานการณข์องงาน 2) การท างานเป็นทีม 3) การสรรสร้างนวัตกรรมใหม่  

   วัลลี ยามสุข (2558, หน้า 34) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าร่วม ประกอบด้วย  

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การคิดและตัดสินใจรว่มกัน 2) การปรับเปลี่ยนเป็นผู้น าและผูต้าม

ในทีม 3) การเห็นคุณค่าของตนเองและผูอ้ื่น 4) การเรียนรู้ผู้อื่นอย่างเข้าใจ  
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   สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล (2558, หน้า 22) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา 

ตัวบ่งชีคุ้ณลักษณะผูน้ าตามแนวคิดคตริวมหมู่ของผู้น าชุมชนที่ปฏิบัติงานในเครือข่ายภาค

ประชาชนในการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดพื้นที่กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การวางแผน 2) การแก้ปัญหา 3) การให้การสนับสนุนทีม 4) การสอนงานแก่ 

สมาชิกใหม่ 

   ธารินี สุรัตพิพิธ (2563, หน้า 146) ได้วจิัยเรื่อง ตัวแปรในการสร้างภาวะ

ผูน้ าร่วมในการบริหารกิจการเพื่อสังคมในองค์กรไทย ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 3 สว่นได้แก่ 1) การมีทักษะและความสามารถ                 

2) การมขีั้นตอนการท างานเป็นทีม 3) การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 

   อัจฉริยะ เจริญไวยิ่ง และอุไร สุทธิแย้ม (2565, หน้า 154) ได้วจิัยเรื่อง 

การศกึษาความคิดเห็นของครูที่มตี่อภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนใน

กลุ่มสหวิทยาเขตศรีนครินทร์ สังกัดส างานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 2 

ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การมีสว่นร่วมสร้างการเปลี่ยนแปลง 2) การประสานชุมชนหรอืองค์กร  

3) การท างานเป็นทีม 4) การพัฒนาบุคลากร 

   ณัฐณิชา เทศบุตร และธัชชัย จติรนันท์ (2566, หน้า 200) ได้วจิัยเรื่อง 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษามหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างการเปลี่ยนแปลง  

2) การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การประสานงานแบบองค์รวม 4) การท างานเป็นทีม  

5) การพัฒนาบุคลากร 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วม 
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1. การท างานเป็นทมี           9 90  

- การท างานเป็นทีม              

- การให้การสนับสนุนทีม              

- การมีขัน้ตอนการท างานเป็นทีม              

2. การพัฒนาบุคลากร           7 70  

- การพัฒนาบุคลากร              

- การสอนงานแก่สมาชิกใหม่              

- การให้มีทักษะและ  

   ความสามารถ  
             

3. การมีส่วนร่วม           7 70  

- การมีส่วนร่วม              

- การคิดและตัดสนิใจร่วมกัน              

- การมีเป้าหมายที่ชัดเจน

ร่วมกัน 
          

   

- การมีส่วนร่วมสร้างการ

เปลี่ยนแปลง  
          

   

- การก าหนดวิสัยทัศนร์่วมกัน              

- การสร้างวิสัยทัศนร์่วมกัน              

4. การบริหารเครือข่าย           6 60  

- การรู้จักชุมชนหรือองค์กร               

- การสนับสนุนชุมชน/พัฒนา 

   องค์กร 
          

   

- การสะท้อนผลเครอืขา่ย              

- การวางแผน               

- การประสานชุมชนหรือองค์กร              

- การประสานงานแบบองค์รวม              
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา โดยใช้เกณฑท์ี่มคีวามถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไป พบว่ามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

องค์ประกอบที่ 1 การท างานเป็นทีม องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบุคลากร องค์ประกอบที่ 

3 การมสี่วนร่วม และองค์ประกอบที่ 4 การบริหารเครือข่าย 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา

สามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ได้ดังภาพประกอบ 2 
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5. การสร้างการเปลี่ยนแปลง           3 30  

- การสร้างการเปลี่ยนแปลง              

- การสรรสร้างนวัตกรรมใหม่               

- การสร้างการเปลี่ยนแปลง               

6. การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบ           2 20  

- การสร้างความรับผิดชอบ              

- การแบ่งหนา้ที่และบทบาท              

7. การท างานที่มีการ 

   ปรับเปลี่ยนผู้น าที่ขึน้กับ 

   สถานการณ์ของงาน 

          

1 10  

8. การปรับเปลี่ยนเปน็ผู้น า 

   และผู้ตามในทมี 
          

1 10  

9. การเห็นคุณค่าของตนเอง 

   และผู้อื่น 
          

1 10  

10. การเรียนรู้ผู้อื่นอย่าง 

    เข้าใจ 
          

1 10  

11. การติดต่อสอบถาม           1 10  

12. การก าหนดกลยุทธ์           1 10  

13. การแก้ปัญหา           1 10  

รวม 4 4 3 6 3 4 4 3 4 5    
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ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

 1.4.1 องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมด้านการท างานเป็นทีม 

    1.4.1.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ  

ได้ให้ความหมายของการสร้างทีมไว้หลากหลาย และพบว่าความหมายของการท างานเป็น

ทีม และความหมายของการสร้างทีมมีความคล้ายกัน ดังนัน้ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยมุ่ง

ศกึษาไปถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่อาจมีผลท าใหก้ารท างานเป็นทีมน้ันประสบความส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ผู้วจิัยจงึขอใชค้ าว่า การท างานเป็นทีมส าหรับการ

กล่าวถึงการสร้างทีมที่เข้มแข็ง ดังต่อไปนี ้ 

   โรฮานา หมูเ่ก็ม (2556, หนา้ 12) ให้ความหมาย การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่บุคคลหลาย ๆ คนที่มคีวามเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันมาร่วมกันท างาน โดยทุก

คนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน มีการวางแผนการท างานรว่มกัน เพื่อให้งานที่ ทุกคน

รับผิดชอบบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

   สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, หนา้ 35) ให้ความหมาย การท างานเป็น

ทีม หมายถึง การรวมกลุ่มของบุคคลเพื่อร่วมกันท างานอย่างมหีลักการ ตามวัตถุประสงค์ 

มีการวางแผนการท างาน การก าหนดบทบาทหนา้ที่ในการรับผดิชอบ ใชท้รัพยากรรว่มกัน 

ประสานความรู้ มคีวามสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี มีเป้าหมายเดียวกัน มีความ

พึงพอใจซึ่งกันและกัน รวมทั้งร่วมกันตัดสินใจเพื่อผลส าเร็จ ของผลงาน  

 

ภาวะผู้น าร่วม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา การมสี่วนรว่ม 

การพัฒนาบุคลากร 

การท างานเป็นทีม 

การบริหารเครือขา่ย  
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   กมลนิตย์ วลิัยแลง (2559, หนา้ 19) ให้ความหมาย การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กันค่อนขา้งจะใกล้ชิด มาร่วม

กันด าเนินกิจกรรมทังหลายใหบ้รรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกันสนับสนุน ช่วยเหลือเอา

ใจใส่ซึ่งกันและกัน ใช้ทักษะประสบการณ ์แบกรับภาระร่วมกัน ร่วมมอืกัน ท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ สามัคคีกัน เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนาองค์การ ใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ  

   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 16) ให้ความหมาย การท างานเป็นทีม 

หมายถึง กระบวนการท างานในองค์การโดยมีสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มาท างาน ร่วมกัน 

เพื่อร่วมกันไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน บุคลากรในองค์การมภีาระหน้าที่รับผิดชอบ แตกต่าง

กัน แตต่้องขับเคลื่อนการท างานไปพร้อม ๆ กัน การท างานเป็นทีมจงึตอ้งอาศัยความ

ร่วมมือ ร่วมใจ ความสามัคคี การพึ่งพาอาศัยกัน การยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น และ

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การท างานเป็นทีมต้องใช้การประสานงานเป็น

หลักในการตดิต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มและหนว่ยงานภายใน และ ภายนอก 

การปฏิสัมพันธ์ที่ดจีะเป็นผลลัพธ์ที่ก่อให้เกิดความเข้ามามีสว่นร่วมในการท างาน เมื่อเกิด

ปัญหาสามารถร่วมกันแก้ไขและตัดสินใจได้ ดังนั้น องค์การใดที่มผีูป้ฏิบัติงาน มีศักยภาพ

ในการด าเนินงาน มจีุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกันก็สามารถน าพาองค์การ ไปสู่

ความส าเร็จได้  

   กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 18–19) ให้ความหมาย การท างาน 

เป็นทีม หมายถึง การรวมตัวของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปเข้ามาท างานใหส้ าเร็จตาม

จุดมุง่หมายที่ตัง้ไว้ โดยร่วมคิด รว่มตัดสินใจ และพึ่งพาอาศัยกัน และให้ การปฏิบัติงาน

เป็นไปในทิศทางหรอืแนวทางเดียวกัน การท างานเป็นทีมมลีักษณะ เป็นกระบวนการ 

ประกอบด้วย การก าหนดโครงสรา้งที่แบ่งภาระหน้าที่และ ความรับผดิชอบ มีผู้น ากลุ่มมี

สมาชิกกลุ่ม รว่มกันวางแผนและก าหนดระยะเวลา ในการปฏิบัติงานที่แน่นอน มกีารตดิต่อ

ประเมินผลการท างานอย่างสม่ าเสมอมีปฏิสัมพันธ์ ภายในกลุ่มและกลุ่มอื่น ๆ อยู่

ตลอดเวลา และการท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มความแข็งแกร่ง ให้กับองค์กรอีกด้วย  

   กิตติทัช เขียวฉอ้อน (2560, หนา้ 359) ให้ความหมาย การท างาน 

เป็นทีม หมายถึง การด าเนินงานที่มุ่งผลให้ประสบผลส าเร็จและช่วยใหส้มาชิกในทีมเกิด

ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความจงรักภักดีตอ่ทีมงาน แลกเปลี่ยน เรียนรู้

ประสบการณ ์พึ่งพาอาศัย ซึ่งกันและกัน รว่มกันแก้ไขปัญหาและด าเนนิงานตามที่  
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ได้รับมอบหมาย อย่างเต็มที่ การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถน าองค์กร ไปสู่

ความส าเร็จอย่างยั่งยืน  

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 20) ให้ความหมาย การท างานเป็นทีม 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน ครูผู้สอน และบุคลากรทางการศกึษาใน

โรงเรียนที่จะใช้ศลิปะ อ านาจหน้าที่หรอือิทธิพลในการโน้มน้าวใจบุคคลชักจูงหรอืชี้น า

ปลูกฝังศรัทธาให้สามารถท างานเป็นกลุ่มมกีารวางแผนการท างานรว่มกัน การก าหนด

บทบาทหนา้ที่ในการรับผดิชอบใช้ทรัพยากรร่วมกันประสานความรู ้มคีวามสัมพันธ์ อย่าง

ใกล้ชิดมคีวามสามัคคีมเีป้าหมายเดียวกัน และสามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จได้  

   พรสรัญ รุ่งเจรญิกิจกุล (2564, ออนไลน์) ให้ความหมาย การท างาน 

เป็นทีม หมายถึง การบริหารการปฏิบัติงานเริ่มต้นด้วยการท าความคาดหวังให้ชัดเจนนั่น

คือผลลัพธ์ที่ทั้งสองฝ่ายตกลงรว่มกันทั้งผู้น าทีมและสมาชิกในทีม สนับสนุนให้ทีมยอมรับ

ในค่านิยมรว่มเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานประเมินทักษะในการรว่มมอืกัน ของ

สมาชิกแตล่ะคน และประเมินคุณภาพของผลงานที่พวกเขาบรรลุด้วยกันให้การสะท้อน

กลับที่สรา้งสรรคเ์ต็มใจที่จะเผชิญและแก้ไขประเด็นด้านผลปฏิบัติงานที่ต้องปรับปรุง และ

ขั้นตอนสุดท้ายคือ การรับรู้และให้รางวัลกับสมาชิกที่มีผลปฏิบัติงานที่ดีหรอืผูท้ี่สร้าง

ผลงานได้ยอดเยี่ยม เพื่อสร้างแรงจูงใจ  

   Robbin (2001, p. 258 อ้างถึงใน นัฐธิดา วงษ์รอต, 2560, หนา้ 14)  

ให้ความหมาย การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคล เพื่อให้

บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จที่เกิดขึ้นเป็นสมาชิกทุกคนที่ท างาน ไม่ใชเ่ป็นผลส าเร็จ  

ของผู้ใดผู้หนึ่ง  

   Katzenbach (2010, อ้างถึงใน พรสุดา ประเสริฐนู, 2564, หนา้ 9) ให้

ความหมาย ทีมงาน หมายถึง กลุ่มคนจ านวนไม่มากนักที่มทีักษะเสริมตอ่กัน โดยต่างรว่ม

ผูกพันต่อกันด้วยวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานอย่างเดียวกัน มีแนวทาง ปฏิบัติงาน

แบบเดียวกัน และต่างมคีวามรับผดิชอบที่สามารถตรวจสอบได้รว่มกัน จากความหมายที่

ได้กล่าวมาข้างตน้  

  สรุปได้วา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการสื่อสารอย่างทั่วถึงกับบุคลากรอย่างชัดเจน จรงิใจ เปิดเผย รวมถึง

ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันในทีม ส่งผลใหก้ารท างาน
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ส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ และสามารถสนับสนุนให้ทีมสร้างเป้าหมายร่วมกัน เพื่อให้

เกิดผลส าเร็จของงานที่ตัง้ไว้    

  1.4.1.2 องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีม 

   McCloskey and Maas (1998, อ้างถึงใน พรเพชร ค าสวัสดิ์, 2558,  

หนา้ 31-32) ได้แบ่งองค์ประกอบการท างาน ประกอบด้วย 1) การมเีป้าหมายของทีม  

2) การร่วมด าเนินงาน 3) การตดิต่อสื่อสารที่ดี 4) การมีความรับผดิชอบ และ  

5) การยอมรับและไว้วางใจ 

   Romig (1996, pp. 124–132 อ้างถึงใน นัฐธิดา วงษ์รอต, 2560, หนา้ 17) 

ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ท าให้การท างานเป็นทีมมปีระสิทธิภาพประกอบด้วย  

1) การตดิต่อสื่อสารที่ดี 2) การยอมรับในหน้าที่ของบุคคลในทีม 3) การมีความคิด

สร้างสรรค์ และ 4) ปรับปรงุงานร่วมกันอย่างตอ่เนื่อง 

   อริศษรา อุ่มสนิ (2560, หน้า 5-6) ได้ศึกษาการศกึษาการท างานเป็น 

ทีมของครูผูส้อนในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 

ประกอบด้วย 1) การตดิต่อสื่อสารที่ดี 2) การรว่มมอื 3) การประสานงาน  

4) การมคีวามคิดสร้างสรรค์ และ 5) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 29) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

การท างานเป็น ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมายของทีม 2) การตดิต่อสื่อสาร  

3) ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 4) การยอมรับนับถือ 5) การมสี่วนรว่ม และ 6) การไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน 

   รัฐนันท์ กุณะ (2564, หนา้ 36) ได้ กล่าวถึงองค์ประกอบของการท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วย 1) การตดิต่อสื่อสารที่ดี 2) การมสี่วนรว่มในเป้าหมาย 3) การมี

มนุษยสัมพันธ์ และ 4) การยอมรับซึ่งกันและกัน      

  จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม ดังตาราง 2  
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ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 

 

 

 

 
 

จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 60 ขึ้นไป (ความถี่ ตั้งแต ่3 ขึ้นไป) เพื่อคัดเลือก

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ผลการสังเคราะห์ ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อย

ที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมม ี3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การสื่อสารที่ดี

อย่างทั่วถึง ค่าความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 100 องค์ประกอบที่ 2 การยอมรับนับถือ

 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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1. การส่ือสารที่ดี      5 100  
- การติดต่อสื่อสารที่ดี         

2. การยอมรับนับถือในบทบาทหน้าที่      4 80  
- การยอมรับและไว้วางใจ         

- การยอมรับนับถือ         

- การยอมรับในหน้าท่ีของบุคคลในทีม         

- การยอมรับซ่ึงกันและกัน           

3. การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทมี      4 80 
 

- การมีเปา้หมายของทมี          

- การปรับปรุงงานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง         

- การก าหนดเป้าหมายของทมี         

- การมีส่วนร่วมในเปา้หมาย         

4. การมีส่วนร่วม      3 60  

- การร่วมด าเนินงาน         

- การมีส่วนร่วม         

- การให้ร่วมมือ          

5. การมีมนุษยสัมพันธ์      2 40  

- การมีมนุษยสัมพันธ์         

6. การมีความคิดสร้างสรรค์      2 40  

- การมีความคดิสร้างสรรค์         

7. การไว้วางใจซึ่งกันและกัน         

8. การปรับปรุงติดตามเป้าหมายอย่างต่อเนื่อง         

9. การมีความรับผิดชอบ         

10. การประสานงาน          

รวม 5 4 5 6 4    
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บทบาทหนา้ที่ของกันและกันในทีม มีคา่ความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 80 องค์ประกอบที่ 

3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม มีค่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 80 แสดงเป็น

โมเดลได้ภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวัดการท างานเป็นทีม 

    1.4.1.3 ความหมายของการสื่อสารที่ดี 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักวิชาการและนักการศกึษา ได้ให้

ความหมายของการสื่อสารที่ดี ไว้ดังนี ้ 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน์) ได้ให้ความหมาย

ของ การสื่อสาร หมายถึง วิธีการน า ถ้อยค า ขอ้ความ หรอืหนังสอื จากบุคคลหนึ่งหรอื

สถานที่หนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งหรืออีกสถานที่หนึ่ง  

   กุลธิดา กุลทรัพย์ศักดิ์ (2557, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายของ  

การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนที่มนุษย์ส่งสารข้อมูล ความคิด ทัศนคติ อารมณ์ 

ความเข้าใจ หรอืความรูสึกระหว่างบุคคล ทั้งที่เป็นและไม่เป็นภาษาพูดและภาษาเขียน 

โดยการตดิต่อสื่อสารนัน้ อาจเป็นการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคลหรอืองค์การส่งผลให้

เกิดปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน  

   ปฐมสุข สีลาดเลา (2558, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารที่ดี 

หมายถึง การพูด การเขียน การสื่อสาร การโต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ 

   การท างานเป็นทมี 
การยอมรับนับถือใน

บทบาทหนา้ที่ 

การสื่อสารที่ดี 

การก าหนดเป้าหมาย

ร่วมกันเป็นทีม 
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ตลอดจนสามารถชัก จูงโน้มนา้วให้ผูอ้ื่น เห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตามเพื่อให้บรรลุ

จุดมุง่หมายของการสื่อสาร 

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารที่ด ี

หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร จากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร ช่วยใหเ้กิด

ความเข้าใจระหว่างกันท าให้การปฏิบัติงานของทุกหนว่ยงานบรรลุเป้าหมายซึ่งการสื่อสาร

ที่ดจี าเป็นต้องมีผูส้่งสารที่สื่อสารชัดเจน ข่าวสารที่เชื่อถือได้ ของทางการสื่อสารที่

หลากหลาย ผู้รับสารที่ท าความเข้าใจเนื้อหาและปฏิกิริยาตอบกลับ ของผูร้ับสาร  

   Nina (2018, p. 145) ได้ให้ความหมายของ การสื่อสารที่ด ีหมายถึง  

การสื่อสารที่มีการเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น โดยมีความชัดเจนในการสื่อสาร  

การท าความเข้าใจและให้ความส าคัญกับผูร้ับสารอย่างเปิดเผย เขา้ใจ และกระชับ  

  จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า การสื่อสารที่ดอีย่างทั่วถึง 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการสื่อสารข้อมูลหรอืปัญหาที่เกิดขึ้น

ในการท างานได้อย่างชัดเจนตรงไปตรงมา สนับสนุนให้บุคลากรกล้าสื่อสารแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกันอย่างเปิดเผย สามารถใหข้้อมูลและตอบข้อสงสัยบุคลากร พร้อมทั้ง

สามารถแสดงพฤติกรรมที่ตรงกับความรูส้ึก และความคิดเห็นของตนเองให้บุคลากรรับรู้ 

    1.4.1.4 ความหมายของการยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักวิชาการและนักการศกึษา ได้ให้

ความหมายของการยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ ไว้ดังนี้ 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน์) ได้ให้ความหมาย

ของ ยอม หมายความว่า อาการที่แสดงออกบอกใหรู้้ว่าเห็นด้วย ไม่ขัด ตกลงปลงใจ เชน่ 

ยอมตามที่ สั่ง ยอมนั่ง ยอมตาย, ผอ่นผันให้ เช่น ยอมใหท้ าได้ ยอมใหไ้ป, ไม่สู้ เช่น เรื่องนี้

ผมยอมเขา  

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน์) ได้ให้ความหมาย

ของ รับ หมายความว่า ยื่นมอืออกถือเอาสิ่งของที่ผู้อื่นส่งให้ เช่น รับของรับเงนิ ถือเอา

สิ่งของที่ ผูอ้ื่นส่งมาให้ เช่น รับจดหมาย รับพัสดุภัณฑ ์ไปพบ ณ ที่ที่ก าหนดเพื่ออ านวย

ความสะดวก หรอืพาไปสู่ที่พัก ตอ้นรับ เช่น ฉันไปรับเพื่อนที่ดอนเมอืง ประชาชนไปรับ

นายกรัฐมนตรี กลับจากต่างประเทศโดยปริยายใช้แก่นามธรรมก็ได้ เช่น รับศีล รับพร ให้

ค าตอบที่ไม่ ปฏิเสธ เชน่ ตอบรับ รับเชญิ, ยอมสารภาพ เช่น รับผดิตกลงตาม เช่น รับท า  
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   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, ออนไลน์) ได้ให้ความหมาย

ของ นับถือ หมายความว่า เชื่อถอืยึดมั่น เช่น นับถือศาสนา, เคารพ เช่น นับถือผู้ใหญ่,  

ยกย่อง เชน่ นับถือว่าเป็นครูบาอาจารย์, ใช้เป็นค าลงท้ายจดหมายแสดงความสุภาพว่า 

ด้วยความ นับถือ หรอื ขอแสดงความนับถือ  

   จนิดาพร นพนยิม (2555, หนา้ 30) ได้ให้ความหมายของการยอมรับนับ

ถือ หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหนา้ที่ของกันและกัน ยอมรับ 

ในความแตกต่างของกันและกันด้วยความจรงิใจ และพร้อมที่จะร่วมกันท างาน  

ด้วยความเต็มใจ 

   ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 29-30) ได้ให้ความหมายของการยอมรับนับ

ถือ หมายถึง การที่สมาชิกทีมยอมรับในความรู้ความสามารถ จุดดีจุดเด่น ความแตกต่าง

ด้านความคิด อารมณ์ ความรูส้ึก ความเข้าใจ สิทธิอันพงึมพีึงได้ บทบาท หน้าที่ของเพื่อน

ร่วมทีมดว้ยความจรงิใจ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน จะให้ความส าคัญต่อการ ท างานเป็นทีม 

กล่าวคือ จะท าให้บรรยากาศการท างานมีความเป็นกันเองเพื่อนรว่มทีมกล้า ที่จะ

แสดงออกอย่างตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันอย่างใกล้ชิดส่งผลให ้ 

การท างานส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 39) ได้ให้ความหมายของการยอมรับ  

นับถือ หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันยอมรับ  

ในความแตกต่างของกันและกันด้วยความจรงิใจ และพร้อมที่จะร่วมกันท างานด้วย  

ความเต็มใจ  

   สทิธิศักดิ์ เพ็ชรยิม้ (2563, หนา้ 35) ได้ให้ความหมายของการ ยอมรับ

นับถือ หมายถึง การยอมรับในความรู้ความสามารถ ความแตกต่างด้านความคิด อารมณ์ 

ความรูส้ึก เคารพบทบาทหน้าที่ของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ รับฟังและให้ เกียรติซึ่ง

กันและกัน ให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม กล่าวคือ จะท าให้บรรยากาศ การท างาน

มีความเป็นกันเองเพื่อนร่วมทีมกล้าที่จะแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา  

  จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือในบทบาท

หนา้ที ่หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับ

และให้เกียรตใินบทบาทและหนา้ที่ซึ่งกันและกัน และรู้บทบาทหนา้ที่ของตนเอง โดยมีการ

ยกย่อง ชมเชยสมาชิกที่ประสบความส าเร็จ ให้ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมปีัญหาหรอืข้อ

สงสัยในการท างาน และให้ความเช่ือมั่นในความสามารถของบุคลากร                   
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    1.4.1.5 ความหมายของการก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักวิชาการและนักการศกึษา ได้ให้

ความหมายของการก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม ไว้ดังนี้  

   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา้ 108) ได้ให้ความหมายของการมี 

เป้าหมายของทีม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่มีความท้าทายโดยการ 

แสดงออกของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงความต้องการที่จะเอาชนะงาน 

หรอืความรับผิดชอบที่ตนได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เพื่อเป็นการพิสูจน ์

ความรูค้วามสามารถของตนเองในการแกปัญหา โดยใช้ทักษะหลายอย่างในงานเดียวกัน 

ส่งเสริมการหาความคิดใหม่ ๆ มีความยากพอประมาณ และพัฒนาความรูความสามารถ 

ซึ่งกันและกัน มีการยอมรับของสมาชิก โดยการแสดงออกของครูในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ที่แสดงออกถึง การพิจารณาไตรตรองอย่างรอบคอบแล้วตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่

ได้จากการรับรูเรียนรูหรอืได้รับค าแนะน า บอกข้อด ีข้อเสียและยอมรับในสิ่งนั้น ๆ รว่มกัน 

โดยสมาชิกเห็นด้วยหรอืลงความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมแล้ว  

   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 37) ได้ให้ความหมายของการมี เป้าหมาย

ร่วมกัน หมายถึง ทิศทางทีสมาชิกทุกคนรว่มกันก าหนดขึน้ เพื่อใหเ้กิดความ เข้าใจ

วัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกัน และแจม่ชัด  

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 30) ได้ให้ความหมายของ การมี

เป้าหมายร่วมกัน หมายถึง สิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในอนาคตโดยบุคลากรในทีมงานร่วมกัน

ก าหนดขึ้น ซึ่งเป้าหมาย ที่ก าหนดขึ้นนั้น ต้องมคีวามท้าทายของเป้าหมาย มีความ

เฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย การมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และเป้าหมายที่

ก าหนดขึ้นต้องได้รับการยอมรับ จากบุคลากรทุกคนในทีมงาน  

  จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน

เป็นทีม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรสร้าง

เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรร่วมวิเคราะหผ์ลการ

ด าเนนิงานที่ผ่านมา เพื่อก าหนดเป้าหมายและทิศทางการด าเนินงานขององค์กร ร่วม

ออกแบบวิธีการสรา้งแรงจูงใจใหก้ับบุคลากรในองค์กร โดยมีการเช่ือมโยงเป้าหมายกับ

การปฏิบัติภารกิจของแตล่ะคนในทีม และสนับสนุนทรัพยากรหรอืงบประมาณในการ

ด าเนนิงาน 
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  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ นยิาม 

ปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ี ตามตาราง 3 

ตาราง 3 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้นิยามปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งช้ีของการท างานเป็นทีม 

 

 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัติการ พฤติกรรมบ่งชี ้

การท างาน 

เป็นทีม 

การสื่อสารที่ด ี ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการสือ่สาร

ข้อมูลหรือปัญหาที่เกดิขึน้

ในการท างานได้อย่าง

ชัดเจนตรงไปตรงมา 

สนับสนุนให้บุคลากรกล้า

สื่อสารแลกเปลี่ยนความ

คดิเห็นกันอย่างเปดิเผย 

สามารถให้ขอ้มูลและตอบ

ข้อสงสัยบุคลากร พรอ้มทัง้

สามารถแสดงพฤติกรรมที่

ตรงกับความรู้สึก และ

ความคิดเห็นของตนเองให้

บุคลากรรับรู้ 

 

1. ผู้บริหารสามารถสื่อสาร

ข้อมูล ปัญหาที่เกี่ยวข้องใน

งานได้อย่างชัดเจน

ตรงไปตรงมาระหว่าง

ทีมงาน 

2. ผู้บริหารมีการสนับสนุน

ให้บุคลากรมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน

การท างาน หรือชว่ยเหลอื

ในเรื่องตา่งๆ 

3. ผู้บริหารสามารถตอบขอ้

สงสยัในงาน พรอ้มที่จะให้

ข้อมูลต่อทีมงาน 

4. ผู้บริหารสร้างบรรยากาศ

ให้บุคลากรกล้าสื่อสาร

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกนั

กันอย่างเปิดเผย 

5. ผู้บริหารสามารถ

แสดงออกพฤติกรรมที่ตรง

กับความรู้สึก ความคิดเหน็

ของตนเองให้บุคลากรรับรู้ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัติการ พฤติกรรมบ่งชี ้

การท างาน 

เป็นทีม 

การยอมรับนับ

ถอืในบทบาท

หน้าที ่

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการสง่เสริม

ให้บุคลากรยอมรับและให้

เกียรติในบทบาทและหน้าที่

ซึ่งกันและกัน และรูบ้ทบาท

หน้าที่ของตนเอง โดยมีการ

ยกย่อง ชมเชยสมาชิกที่

ประสบความส าเร็จ ให้

ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมี

ปัญหาหรือขอ้สงสยัในการ

ท างาน และให้ความเชื่อมั่น

ในความสามารถของ

บุคลากร  

 

 

 

 

1. ผู้บริหารยอมรับและ 

ให้เกยีรติในบทบาทและ

หน้าที่บุคลากร 

ในองคก์ร 

2. ผู้บริหารได้รับการ

ยอมรับในบทบาทหน้าที ่

ของตนจากทมีและ

ผู้บังคับบัญชาอย่าง

เหมาะสม 

3. ผู้บริหารมีการยกยอ่ง 

ชมเชยสมาชิกในทมีเมื่อ

ประสบความส าเร็จ 

4. ผู้บริหารมีการให้

ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมี

ปัญหาหรือขอ้สงสยั 

ในการท างาน 

5. ผู้บริหารมีความเชื่อมัน่ 

ในความสามารถของ

บุคลากรในองคก์ร 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัติการ พฤติกรรมบ่งชี ้

การท างาน 

เป็นทีม 

การก าหนด

เปา้หมาย

รว่มกันเป็นทีม 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการสง่เสริม

ให้บุคลากรสรา้งเปา้หมาย

ขององคก์รรว่มกัน โดยเปิด

โอกาสให้บุคลากรใน

องคก์รรว่มวิเคราะห์ผล

การด าเนินงานที่ผา่นมา 

เพื่อก าหนดเป้าหมายและ

ทิศทางการด าเนินงานของ

องคก์ร รว่มออกแบบ

วิธีการสรา้งแรงจงูใจให้กับ

บุคลากรในองคก์ร โดย

ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

เช่ือมโยงเปา้หมายกับการ

ปฏิบัติภารกิจของแต่ละคน

ในทีม และสนับสนุน

ทรัพยากรหรืองบประมาณ

ในการด าเนินงานเพื่อ

ก าหนดเปา้หมายของ

องคก์รรว่มกัน 

1. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรรว่มก าหนด

เปา้หมาย ทศิทางการ

ด าเนินงานขององคก์ร 

2. ผู้บริหารมีการเปิดโอกาส

ให้บุคลากรสรา้งเปา้หมาย

ขององคก์รรว่มกัน 

3. ผู้บริหารมีเปดิโอกาสให้

บุคลากรรว่มวิเคราะห์ผล

การด าเนินงานที่ผา่นมา 

เพื่อก าหนดเป้าหมายของ

องคก์ร 

4. ผูบ้รหิารมีการเชื่อมโยง

เปา้หมายกับการปฏิบัติ

ภารกิจของแตล่ะคนในทีม 

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้ออกแบบวิธีการ

สรา้งแรงจูงใจให้กับ

บุคลากรในองคก์รเพื่อให้

บรรลุเปา้หมายที่ก าหนดไว้ 

6. ผู้บริหารสนับสนนุ

ทรัพยากรหรืองบประมาณ

ในการด าเนินงานเพื่อ

ก าหนดเปา้หมายของ

องคก์รรว่มกัน 
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  2.2.2 องค์ประกอบภาวะผู้น ารว่มด้านการพัฒนาบุคลากร 

     2.2.2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้

ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังตอ่ไปนี้ 

    สัมพันธ์ ภูไ่พบูลย์ (2540, หนา้ 90) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคคล หมายถึง วธิีการท าใหบุ้คคลเจรญิ มกีารเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นไม่ว่าจะ

เปลี่ยนแปลงด้านความรูค้วามสามารถ สุขภาพกาย สุขภาพจิต สุขภาพความเป็นอยู่และ

สวัสดิการตา่ง ๆ 

    พะยอม วงศส์ารศรี (2544, หนา้ 146) ได้ให้ความหมายของ 

การพัฒนาบุคคล หมายถึง การด าเนินการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถและทัศนคติตอ่

การปฏิบัติงานที่ตนรับผดิชอบให้มคีุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่น่าพอใจต่อองค์การ 

    สมคิด บางโม (2544, หนา้ 164) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง กรรมวิธีตา่ง ๆ ที่มุง่จะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ 

เพื่อให้ทุกคนในหนว่ยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดยีิ่งขึ้น 

    เนตรพัณณา ยาวิราช (2546, หนา้ 156) ได้ให้ความหมายของ  

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการเสริมสร้าง เพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะหรอื

ความช านาญงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนในชอบเขตของการปฏิบัติงาน 

    ชัยยุทธ ศิริสุทธิ์ (2549, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของ             

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การท าให้มีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือ

การด าเนินการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถและทัศนคติที่ดีตอ่การปฏิบัติงานที่ตน

รับผิดชอบให้มคีุณภาพประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ 

    กีรติ ยศยิ่งยง (2549, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง

พฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้น โดยองค์กรเป็นผู้จัดขึน้ให้แก่

บุคลากรในระยะเวลาที่จ ากัด ผ่านกระบวนการพัฒนาปัจเจคบุคคล เชน่ การฝกึอบรม 

การศกึษา การพัฒนากระบวนการพัฒนาทักษะอาชีพ และกระบวนการพัฒนาองค์กร  

เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อดงึเอาศักยภาพของมนุษย์ที่มอียู่ออกมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดเพื่อ

เอือ้อ านวยต่อการช่วยใหอ้งค์การบรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีเป้าหมายเพื่อองค์การ 

ลูกค้า บุคลากรและประชาชนหรอืสังคม 
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    ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน (2551, หนา้ 52) ได้ให้ความหมายของ  

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมคีวามรู้ความสามารถ  

มีสมรรถภาพในการท างานสูงยิ่งขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากรและ

หนว่ยงานนั้น ๆ 

  จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู ้

ทักษะ และเจตคติที่สามารถใช้ในการบริหารงานองค์กรด้วยวิธีการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความ

ช านาญในการบริหารงาน ส่งเสริมการศกึษาดูงานองค์กรภายนอก เพื่อใหเ้ห็นตัวอย่าง 

แนวปฏิบัติที่ดี เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงงานขององค์กรใหด้ียิ่งขึน้   

และมีการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเองจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ที่ทันสมัย 

    2.2.2.2 องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 

  นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

   สมคิด บางโม (2545, หน้า 16) กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย 1) การฝกึอบรม 2) การประชุมหรอืสัมมนา 3) การให้รางวัลส าหรับผูท้ี่มี

ผลงานดีเด่น และ 4) การเผยแพร่ขา่วสาร 

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2545, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า

การพัฒนาบุคลากร มีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) การฝกึอบรม 2) การศกึษาดูงาน  

3) การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน และ 4) การพัฒนาบุคลากร 

โดยการบริหาร 

   สุพักตร ์พิบูลย์ (2549, หน้า 1) กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากร

ประกอบด้วย 1) การศกึษาในหลักสูตรในสถานศกึษา 2) การฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้น 

ระยะยาว 3) ศึกษาดูงาน 4) การเรียนรู้ด้วยตนเอง และ 5) สรา้งระบบนิเทศภายใน 

   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หน้า 120-147) กล่าวถึง การพัฒนา

บุคลากร ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรม 2) การนิเทศการสอน 3) การสัมมนา          

4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศกึษาดูงาน และ 6) การศกึษาเรียนรู้ด้วยตนเอง/

การศกึษาต่อ 

   โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559, หน้า 26) กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย 1) การศกึษาด้วยตนเอง/การศกึษาต่อ 2) การฝกึอบรม และ  

3) การสนับสนุน 
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  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ นยิาม 

ปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ี ตามตารางดังตาราง 4 ดังนี้ 

ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 

 

จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 

ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 60 ขึ้นไป (ความถี่ ตั้งแต ่3 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือก

องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร ผลการสังเคราะห ์ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบ

ย่อยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1               

 

องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร 

 

  ส
มค

ดิ 
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ติช

วัล
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1. การฝึกอบรม      5 100  
- การฝกึอบรม         

- การฝกึอบรมหลักสูตรระยะสั้น/ระยะยาว         

2. การศึกษาดูงาน      3 60 
 

- การศึกษาดูงาน         

3. การเรียนรู้ด้วยตนเอง      3 60 
 

- เรียนรู้ด้วยตนเอง         

- การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง/การศึกษาต่อ         

4. การประชุมหรือสัมมนา      2 40  

- การประชุมหรือสัมมนา         

- การประชุมปฏิบัติการ         

5. การให้รางวัลส าหรับผู้ที่มผีลงานดีเด่น         

6. การเผยแพร่ข่าวสาร         

7. การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ 

   ปฏิบัติงาน 

 
      

 

8. การพัฒนาบุคลากรโดยการบริหาร         

9. การศึกษาในหลักสูตรในสถานศึกษา          

10. สร้างระบบนิเทศภายใน         

11. การนิเทศการสอน          

12. การประชุม/สัมมนา         

13. การสนับสนุน         

รวม 4 4 5 6 3    

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



41 

การฝึกอบรม ค่าความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 100 องค์ประกอบที่ 2 การศกึษาดูงาน       

มีคา่ความถี่เท่ากับ 3 คิดเป็นรอ้ยละ 60 องค์ประกอบที่ 3 การศกึษาเรียนรูด้้วยตนเอง             

มีคา่ความถี่เท่ากับ 3 คิดเป็นรอ้ยละ 60 แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ภาพประกอบ 4 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวัด การพัฒนาบุคลากร 

    2.2.2.3 ความหมายของการฝึกอบรม 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้ให้

ความหมายของการฝกึอบรมไว้ ดังตอ่ไปนี้ 

   พยอม วงศส์ารศรี (2542, หนา้ 176) ได้ให้ความหมายของการฝกึอบรม 

ว่าเป็นวิธีการในการเพิ่มพูนสมรรถภาพ ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานทั้งในด้านความคิด 

การกระท า ความสามารถ ความรู ้ความช านาญ ตลอดจนความรู้สกึต่าง ๆ 

   สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หนา้ 157) ได้ให้ความหมายของการฝกึอบรม

ว่า เป็นกิจกรรมเพื่อให้ผู้เรยีนรูเ้กิดความรู้และทักษะที่ต้องการในงานปัจจุบัน 

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2542, หนา้ 137) ได้ให้ความหมายของการ

ฝกึอบรม ว่าเป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใด รูปแบบ

หนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรอืพัฒนาสมรรถภาพในด้านต่าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม  

อันจะน ามาซึง่การแสดงออกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว 

   เสนาะ ติเยาว ์(2543, หนา้ 95) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมว่า 

หมายถึง กระบวนการที่จัดขึน้เพื่อให้บุคคลได้เรียนรูแ้ละมีความช านาญเพื่อวัตถุประสงค์ 

อย่างหนึ่งโดยมุ่งให้คนได้รูเ้รื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะและเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไป 

ในทางที่ต้องการ 

การพัฒนาบุคลากร 
การศกึษาดูงาน  

การเรียนรูด้้วยตนเอง   

การฝึกอบรม  
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   บรรยงค์ โตจินดา (2543, หนา้ 194) ได้ให้ความหมายของการฝกึอบรม

ว่า เป็นกิจกรรมที่ส่งเสรมิสนับสนุนให้บุคลากรท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพเป็นการ

ยกระดับ ความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางให้เท่าเทียมกับงานที่มอบใหท้ าการ

ฝกึอบรมเป็น กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการท างานใหเ้ป็นไปตามความ

ต้องการของบุคคล และนโยบายขององค์กร 

   ปัทมา จันทวิมล (2556, หนา้ 1-2) ได้ให้ความหมายของการฝกึอบรมไว้

ว่า หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้ที่มจีุดหมาย เพื่อท าให้ผู้เข้ารับการฝกึอบรมเกิด 

การพัฒนาความรู้ ความสามารถ หรอืทักษะที่เหมาะสม ช่วยกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการ

ฝกึอบรม เกิดความต้องการที่จะเรียนรู้ เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

   ณัชชา วชิรหัตถพงศ์ (2558, อ้างถึงใน วรรณสิริ ธุระแพง, 2564, หนา้ 15) 

ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบ 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านความรู ้(Knowledge) 

ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) หรอืทัศนคต ิ(Attitude) ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

และสามารถน าไปพัฒนาตนเองหรอืพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ 

  จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า ความสามารถของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมใหส้มาชิกในองค์กรเข้าร่วมกระบวนการพัฒนาความรู้ ทักษะ 

และเจตคติที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานองค์กร โดยเปิดโอกาสใหส้มาชิกน าความรู ้ทักษะ 

และเจตคติที่ได้รับไปประยุกต์ใชใ้นการบริหารงานที่รับผดิชอบโดยติดตามผลหลังการ

พัฒนา อีกทั้งก าหนดแผนการฝึกอบรมร่วมกับสมาชิกในองค์กรอย่างตอ่เนื่อง 

    2.2.2.4 ความหมายของการศกึษาดูงาน 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้ให้

ความหมายของการศกึษาดูงานไว้ ดังตอ่ไปนี้ 

   กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หนา้ 62) ได้ให้ความหมายของ การศกึษา

ดูงาน หมายถึง วธิีการที่ให้บุคลากรในสถานศกึษาได้พัฒนาตนเองและพัฒนางานใหม้ี

คุณภาพ โดยมีขั้นตอนการศกึษาดูงาน ดังนี ้เลือกสถานที่ศึกษาดูงานที่ตรงกับปัญหาและ

ความตอ้งการ ก าหนดวัตถุประสงค์ของการศกึษาดู งานวางแผน ประสานงานกับสถานที่ที่

จะไปศกึษาดูงาน แจ้งให้หน่วยงานที่จะไปศกึษาดูงานบรรยาย สรุปให้ฟัง ควรใชเ้วลาศึกษา

ดูงานให้นานพอสมควร หลังจากศึกษาดูงานแล้วควรกลับไปสรุป แนวความคิด และ

วางแผนปรับปรุงตอ่ไป  
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   อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2554 หนา้ 30) ได้ให้ความหมายของ การศกึษา 

ดูงาน หมายถึง การมอบหมายใหบุ้คลากรไปสังเกตการณ์การกระท าหรอืบุคคลที่ต้องการ

ในสถานที่เฉพาะแหง่ใดแหง่หนึ่งเพื่อ วัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง ในช่วงเวลาสั้น ๆ 

และเป็นกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการพัฒนา บุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์

ใหม่ ๆ การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวธิีปฏิบัติที่เป็นเลิศเพื่อให้บุคลากรเกิดการพัฒนา

ได้เรยีนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดจีากองค์กรภายนอก  

   กรมที่ดนิ (2556, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของ การศกึษาดูงาน 

หมายถึง กระบวนการเรียนรู้นอกสถานที่ฝกึอบรมที่จะช่วยใหผู้เ้ข้ารับการอบรมได้รับ

ประสบการณต์รงจากการไปเรียนรู้ในสถานที่จรงิ หรอืได้ศึกษาวิธีการท างานของ

หนว่ยงานอื่น แล้วน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา แก้ไข ปรับปรุงงานของตนให้ดียิ่งขึน้  

ซึ่งถือว่าเป็นส่วนที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งของการฝึกอบรม  

   โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559, หน้า 40) ได้ให้ความหมายของ การศกึษา

ดูงาน หมายถึง การไปศกึษาดูงานจากสถานปฏิบัติงานจรงิโดยมีผู้บรรยายประกอบ 

การฝึกอบรมวิธีนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสบการณ์ (Experience) ให้กับผูเ้ข้ารับการ

ฝกึอบรมประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ซึ่งควรเลือกใหส้อดคล้องกับ 

ประสบการณเ์ดิมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเมื่อเสร็จสิ้นจากการศกึษาดูงานแล้ว 

ควรใหผู้เ้ข้ารับการฝึกอบรมสรุปประสบการณท์ี่ได้รับจากการศกึษาดูงานพร้อมทั้งน า

ประสบการณท์ี่ได้รับมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันและน าเสนอวิธีการน ามา

ประยุกต์ใชก้ับการปฏิบัติงานของตนเอง และการด าเนินงานขององค์กร 

  จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า การศกึษาดูงาน หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการจัดท า

แผนการศกึษาดูงาน รว่มตั้งเป้าหมายที่ตอ้งการเรียนรู้จากการศกึษาดูงาน ส่งเสริมให้

บุคลากรน าประสบการณท์ี่ได้รับจากการศกึษาดูงานมาปรับใช้ในงานที่ได้รับมอบหมาย

สรา้งเครือข่ายและความสัมพันธ์กับองค์กรอื่น พรอ้มทั้งส่งเสริมให้บุคลากรน าแนวปฏิบัติที่

ดีจากการศกึษาดูงานมาปรับปรุงวธิีการบริหารงานที่ได้รับมอบหมาย 
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    2.2.2.5 ความหมายของการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้ให้

ความหมายของการเรียนรู้ด้วยตนเอง ไว้ดังต่อไปนี้ 

   การเรียนรูด้้วยตนเอง หรือการเรียนรูด้้วยการน าตนเอง หรือการเรียนรู้

ด้วยการช้ีน าตนเอง (Self-directed learning) มีการใชค้ าอื่น ๆ ที่มคีวามหมายอย่าง

เดียวกัน หรอืใกล้เคียงกัน คือ การศกึษาด้วยตนเอง (Self education) การเรียนรูด้้วย 

การวางแผน (Self-planned learning) การสอนตนเอง (Self teaching) การเรียนด้วยตนเอง 

(Self study) การเรียนรูอ้ย่างอสิระ (Autonomous learning or Independent study or 

Independent learning) การเรียนรู้แบบสืบเสาะหาความรู้ (The inquiry method or 

Discovery learning) ซึ่งนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการเรยีนรู้ด้วยตนเองไว้ ดังนี้ 

   Knowles (1975, p. 18 อ้างถึงใน มรุต ก้องวิริยะไพศาล, 2549, หนา้ 13) 

ได้ให้ความหมายของ การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง กระบวนการที่บุคคลมีความริเริ่มใน

การเรียนรูโ้ดยได้รับหรือไม่ได้รับความช่วยเหลือก็ตาม เพื่อใชใ้นการระบุความต้องการ 

รูปแบบและการก าหนดเป้าหมายในการเรียนรู ้รู้จักหาแหล่งข้อมูลในการเรียนรู้ทั้งที่เป็นคน

และอุปกรณ์ คัดเลือกวิธีการที่เหมาะสมในการเรียนรู้ และประเมินผลการเรียน โดยจะ

อาศัยความช่วยเหลือของผู้อื่นหรอืไม่ก็ตาม 

   Walker (2002, อ้างถึงใน เรวดี จันทร์รัศมีโชต และสมโภชน์ อเนกสุข 

2558, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของ การเรียนรูด้้วยตนเอง หมายถึง วิธีการที่ผู้เรียน

แสวงหา และค้นพบความรู้ด้วยตนเองจากการคิด และปฏิบัติจริงเน้นการสร้างมโนทัศน์

และความเข้าใจอย่างลกึซึง้เป็นเป้าหมายในการเรียนการเรียนรู้จึงเกิดจากผู้เรยีนได้ลงมอื

กระท าเป็นการส่งเสริมให้ผูเ้รียนได้สรา้งความรู้ ผู้สอนต้องให้โอกาสผูเ้รียนได้ลงมอื

แก้ปัญหาจากการท าความเข้าใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องในการเชื่อมโยงความรู้เดิม

ประสบการณเ์ดิมกับข้อมูลใหม ่โดยให้ผู้เรยีนศกึษาสถานการณเ์พื่อสร้างความเข้าใจมโน

ทัศนใ์หม่ โดยอาศัยความรู้เดิม ควรท้าทายให้ผูเ้รียนคิดและส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่ม

ด้วยการเปิดโอกาสใหผู้เ้รียนสังเกตส ารวจเพื่อให้เห็นปัญหาจัดบริบทการเรียนรู้ซึ่ง

สนับสนุนการเป็นอิสระของผูเ้รียน ในขณะเดียวกันครูต้องท าหน้าที่เป็นผู้สนับสนุนที่ดช่ีวย

ผูเ้รียนในการสร้างความรูใ้หม่ 
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   ฉลวย ม่วงพรวน (2555, หนา้ 31) ได้ให้ความหมายของ การเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง ไว้ 2 ประการ ประการแรก หมายถึง กระบวนการเรียนการสอนที่เน้นกระบวนการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน โดยเดิมผู้สอนเป็นผู้มบีทบาทในการควบคุมกระบวนการเรียนการสอน 

เปลี่ยนมาเป็นผู้เรยีนเป็นผู้มีบทบาทในการรเิริ่มวางแผนการเรียนการสอนด้วยตนเอง มี

การท างานรว่มกัน ตัง้เป้าหมายการเรียน เลือกวิธีเรียน เลือกและแสวงหาข้อมูลหรือแหล่ง

เรียนรู้เอง ท าการประเมินกระบวนการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ทั้งนีผู้้สอนมีหนา้ที่ให้ค าปรึกษา

และจัดเตรียมแหล่งข้อมูลที่เอือ้ประโยชน์ตอ่การเรียนของผู้เรยีน ประการที่สอง หมายถึง 

คุณลักษณะของผูเ้รียน คอื เจตคติ และปัจจัยต่าง ๆ ที่ประกอบกันขึ้น เป็นความพร้อมใน

การเรียนด้วยตนเอง รวมทั้งการตัดสินใจว่าสิ่งใดมีคุณค่าในการเรียน มีแรงจูงใจภายในที่

จะช่วยใหเ้ข้าไปมีสว่นร่วมในการเรียน มีความตั้งใจอย่างตอ่เนื่องที่จะท าภาระงานให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมาย ซึ่งลักษณะเช่นนี้เป็นลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียนในยุคที่มี

ความก้าวหน้าในเทคโนโลยี และมีการเปลี่ยนแปลงของสังคมอย่างรวมเร็วในยุคปัจจุบัน 

  จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้สรุปได้ว่า การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการ

ตั้งเป้าหมายการเรียนรู้ดว้ยตนเองเกี่ยวกับการบริหารงานองค์กร รว่มกันวางแผน ก าหนด

ระยะเวลาการเรียนรู้ดว้ยตนเองรว่มประเมินผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ เปิดโอกาสให้

บุคลากรน าความรู ้ทักษะและเจตคตทิี่ได้รับจากการเรียนรู้ด้วยตนเองมาประยุกต์ใช้ในการ

บริหารงานองค์กร และส่งเสริมใหม้ีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน

องค์กร และสามารถน าองค์ความรูจ้ากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของบุคลากรไปปรับใช้

ในการบริหารงาน 

  จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ นยิามปฏิบัติการ

และพฤติกรรมบ่งช้ี ตามตาราง 5 
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ตาราง 5 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้นิยามปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งช้ีของการพัฒนาบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัติการ พฤติกรรมบ่งชี ้

การพัฒนา

บุคลากร 

การฝึกอบรม ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการสง่เสริม

ให้สมาชิกในองคก์รเข้ารว่ม

กระบวนการพัฒนาความรู้ 

ทักษะและเจตคติที่

เก่ียวข้องกับการบริหารงาน

องคก์ร โดยเปิดโอกาสให้

สมาชิกน าความรู้ ทักษะ 

และเจตคติที่ได้รับ ไป

ประยุกต์ใชใ้นการ

บรหิารงานที่รับผดิชอบโดย

ติดตามผลหลงัการพัฒนา 

อีกทั้งก าหนดแผนการ

ฝึกอบรมรว่มกับสมาชิกใน

องคก์รอย่างต่อเนือ่ง 

 

 

 

 

1. ผู้บริหารส่งเสรมิให้

สมาชิกในองคก์รเข้ารว่ม

อบรมพัฒนาความรู ้ทักษะ

และเจตคติที่เกี่ยวข้องกับ

การบรหิารงานองคก์ร 

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

สมาชิกในองคก์รน าความรู ้

ทักษะและเจตคติที่ได้จาก

การฝึกอบรมไปประยุกตใ์ช้

ในการบรหิารงานที่

รับผดิชอบ  

3. ผู้บริหารติดตามผลการ

ใช้ความรู้ และทักษะทีไ่ด้รับ

หลังจากการฝึกอบรมของ

สมาชิก  

4. ผู้บริหารมีการก าหนด

แผนการฝึกอบรมรว่มกับ

สมาชิกในองคก์รอย่าง

ต่อเนื่อง 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

               

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัติการ พฤติกรรมบ่งชี ้

การพัฒนา

บุคลากร 

การศึกษาดูงาน ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการสง่เสริม

ให้บุคลากรมสี่วนร่วมใน

การจัดท าแผนการศึกษาดู

งาน รว่มตั้งเปา้หมายที่

ต้องการเรียนรูจ้าก

การศึกษาดูงาน ส่งเสรมิให้

บุคลากรน าประสบการณท์ี่

ได้รับจากการศึกษาดงูาน

มาปรับใช้ในงานทีไ่ด้รับ

มอบหมาย สรา้งเครอืข่าย

และความสัมพันธ์กับ

องคก์รอื่น พรอ้มทั้ง

ส่งเสรมิให้บุคลากรน าแนว

ปฏิบัติที่ดีจากการศึกษาดู

งานมาปรับปรุงวิธีการ

บรหิารงานทีไ่ด้รับ

มอบหมายในสถานศึกษา 

 

 

 

 

1. ผู้บริหารและสมาชิกใน

องคก์รรว่มกันจัดท า

แผนการศึกษาดูงาน 

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรในองคก์รรว่ม

ก าหนดเปา้หมายทีต่้องการ

เรียนรูจ้ากการศึกษาดูงาน 

3. ผู้บริหารส่งเสรมิให้

บุคลากรน าประสบการณท์ี่

ได้รับจากการศึกษาดงูานมา

ปรับใชใ้นงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้

บุคลากรรว่มสรา้งเครอืข่าย

และความสัมพันธ์กับองคก์ร

อื่น 

5. ผู้บริหารส่งเสรมิให้

บุคลากรน าแนวปฏิบตัิที่ดี

จากการศึกษาดูงานมา

ปรับปรุงวิธีการบริหารงานที่

ได้รับมอบหมายใน

สถานศึกษา 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การพัฒนา

บุคลากร 

การเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการเปิดโอกาส

ให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการ

ตัง้เป้าหมายการเรียนรู้ดว้ย

ตนเองเกี่ยวกับการ

บริหารงานองคก์ร ร่วมกัน

วางแผน ก าหนดระยะเวลา

การเรียนรู้ดว้ยตนเอง ร่วม

ประเมินผลตามเป้าหมายท่ีต้ัง

ไว ้เปิดโอกาสให้บุคลากรน า

ความรู้ ทักษะและเจตคติท่ี

ได้รับจากการเรียนรู้ดว้ย

ตนเองมาประยุกตใ์ชใ้นการ

บริหารงานองคก์ร และ

ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

บริหารงานองคก์ร และ

สามารถน าองค์ความรู้จาก

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ของบุคลากรไปปรับใช้

บริหารงานสถานศกึษา 

 

 

 

 

 

1. ผู้บริหารและบุคลากร

ร่วมกันต้ังเป้าหมายการเรียนรู้

ด้วยตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับ

การบริหารงานองคก์ร 

2. ผู้บริหารและบุคลากร

ร่วมกันวางแผนการเรียนรู้

ด้วยตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับ

การบริหารงานองคก์ร  

3. ผู้บริหารและบุคลากรร่วม

ก าหนดระยะเวลาการเรียนรู้

ด้วยตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับ

การบริหารงานองคก์ร 

4. ผู้บริหารและบุคลากรร่วม

ประเมินผลการเรียนรู้ดว้ย

ตนเองตามท่ีต้ังไว้  

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรในองค์กรน าความรู้ 

ทักษะและเจตคติท่ีได้รับจาก

การเรียนรู้ดว้ยตนเองมา

ประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงาน

องคก์ร 

6. ผู้บริหารส่งเสริมให้

บุคลากรในองค์กรเรียนรู้ดว้ย

ตนเองผ่านการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

บริหารงานองคก์ร 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

 

  2.2.3 องค์ประกอบภาวะผู้น ารว่มด้านการมสี่วนรว่ม 

     2.2.3.1 ความหมายของการมีสว่นร่วม 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้

ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังตอ่ไปนี้ 

    จริาภรณ์ เชือ้อู่ทรัพย์ (2553, หนา้ 9) ได้ให้ความหมายของ การมี

ส่วนรว่ม หมายถึง การสมัครใจเข้าร่วมในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา การมสี่วนร่วม

ในการรเิริ่ม การพิจารณาร่วมคิดร่วมตัดสินใจแก้ไขปัญหาของตนเองรว่มใชค้วามคิด

สร้างสรรค์การร่วมปฏิบัติ และร่วมรับผดิชอบในส่วนต่าง ๆ อันมีผลกระทบถึงตัวของ

ประชาชนเองน ามาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน การเปิดโอกาสใหป้ระชาชน  

ได้มีสว่นร่วมในการพัฒนาชุมชนตั้งแต่การค้นหาปัญหาการตัดสินใจวางแผนกิจกรรมและ 

การประเมนิผลเพื่อน าไปสู่การแก้ไขปัญหาจากการเรียนรูร้่วมกันของกิจกรรมการพัฒนา 

นั้น ๆ เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และนโยบายการพัฒนาที่ก าหนดไว้  

    อาทิตย์ ศรีมงคล (2553, หนา้ 15) ได้ให้ความหมายของ  

การมสี่วนรว่ม หมายถึง การมคีวามเกี่ยวข้องทางด้านอารมณ์และจิตใจของบุคคลหนึ่งใน

สถานการณ์หนึ่งซึ่งผลของการเกี่ยวข้องดังกล่าว เป็นเหตุให้กระท าการให้บรรลุ

จุดมุง่หมายของกลุ่มนัน้  

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

   7. ผู้บริหารน าองคค์วามรู้จาก

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ของบุคลากรไปปรับใช้

บริหารงานสถานศกึษา 
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    อัจฉรา สโรบล (2553, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของ การมีสว่นร่วม 

หมายถงึ การที่ประชาชนมีอ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment) ในการพัฒนาโดยแสดง

ศักยภาพที่ตนมีอยู่ในการตัดสินใจในการแก้ปัญหา หรือพัฒนาด้านต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับ

ความตอ้งการของชุมชน  

    วิชัย ภูโ่ยธิน (2554, หนา้ 108) ได้ให้ความหมายของ การมสี่วนรว่ม 

หมายถึง สิทธิของประชาชนที่จะเข้ามามีส่วนรว่มในการพัฒนาประเทศซึ่งเป็นการเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนได้มีสว่นร่วมในการคิด ตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ และร่วมรับผิดชอบในเรื่อง

ต่าง ๆ ที่มผีลกระทบกับตัวประชาชน  

    อรทัย ก๊กผล และฉัตรระวี กิติโยดม (2555, หนา้ 15–26) ได้ให้

ความหมายของ การมีสว่นร่วม หมายถึง การที่ประชาชนเข้าร่วมกิจกรรมอย่างใดอย่าง

หนึ่งของหนว่ยงานภาครัฐเพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวมเริ่มต้ังแต่การร่วมคิด ร่วมวางแผน 

ร่วมด าเนินงาน รว่มติดตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์ นอกจากนีก้ารมีส่วนรว่ม

ยังหมายถึง กระบวนการสื่อสารสองทางที่มเีป้าหมายเพื่อให้เกิด การตัดสินใจที่ดีขึ้นและ

ได้รับการสนับสนุนจากสาธารณชนซึ่งเป้าหมายของกระบวนการมสี่วนรว่มก็คือ การให้

ข้อมูลตอ่สาธารณชนและให้สาธารณชนแสดงความคิดเห็นตอ่โครงการหรอืนโยบายของ

ภาครัฐและมีสว่นรว่มในการแก้ไขปัญหาเพื่อหาทางออกที่ดทีี่สุดส าหรับทุกคนโดยเงื่อนไข

ส าคัญของการมสี่วนร่วมต้องเกิดจากความเต็มใจและความตั้งใจที่จะเข้าร่วมเพราะจะท า

ให้เกิดความรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนในการแก้ไขปัญหาการตัดสินใจในเรื่องนั้น ๆ 

รวมทั้งอยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาคประชาชนมีสทิธิเท่าเทียมกับผูเ้ข้าร่วมคนอื่น ๆ 

และมีขดีความสามารถที่จะเข้ามามีสว่นร่วมได้         

  จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การมสี่วนร่วม หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

เสนอแนวคิด ก าหนดรายละเอียดของการด าเนินงาน และมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ โดย

ให้เข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินงาน ประสานงานในกิจกรรมตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ร่วมกัน อกีทั้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ โดยก าหนด

สัดส่วนหรอืผลที่ได้รับจากการปฏิบัติงานร่วมกันกับสมาชิกในองค์กร 
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    2.2.3.2 องค์ประกอบของการมสี่วนรว่ม 

  นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของการมีส่วนรว่ม ดังนี้ 

   ทวีศักดิ์ ปักษา (2550, หน้า 25) กล่าวถึง การมสี่วนรว่ม ประกอบด้วย 

1) การมสี่วนรว่มในการรว่มตัดสินใจด าเนินการ 2) การมีสว่นร่วมในการวางแผนด าเนิน

กิจกรรม 3) การมสี่วนรว่มในการลงทุนและปฏิบัติงาน และ 4) การมสี่วนรว่มในการ

ติดตามและประเมินผล 

   อรพินท์ สพโชคชัย (2550, หนา้ 1) กล่าวถึง การมสี่วนร่วม 

ประกอบด้วย 1) การมสี่วนร่วมในการรับรู้ 2) การมสี่วนรว่มในการเลือกและเสนอแนวทาง

เพื่อตัดสินใจ 3) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 4) การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงาน และ 

5) การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 

   ชาติชาย ณ เชยีงใหม ่(2553, หนา้ 2 อ้างถึงใน ภูสิทธ์ ขันติกุล, 2553, 

หนา้ 13) กล่าวถึง การมสี่วนรว่ม ประกอบด้วย 1) การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ  

2) การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน และ 3) การมีสว่นร่วมในผลปะโยชน์ 

   จนิตวีร ์เกษมศุข (2554, หนา้ 1) กล่าวถึง การมสี่วนร่วม ประกอบด้วย 

1) การรับรู้ขา่วสาร 2) การปรึกษาหารอื  3) การประชุมรับฟังความคิดเห็น  และ  

4) การรว่มในการตัดสินใจ  

   John M Cohen and Norman T. Uphoff Cohen and Uphoff (1980,  

pp. 219-222 อ้างถึงใน ถวิลวดี บุรีกุล และคณะ, 2551, หนา้ 5-8) กล่าวถึง การมีสว่น

ร่วม ประกอบด้วย 1) การมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ 2) การมสี่วนรว่มในการด าเนินการ  

3) การมีสว่นร่วมในการรับผลประโยชน์ และ 4) การมีส่วนรว่มในการประเมินผล 

  จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา 

องคป์ระกอบที่เกี่ยวข้องกับการมสี่วนรว่ม ดังตาราง 6 ดังนี้ 
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ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่เกี่ยวกับการมสี่วนรว่ม 

 

 

จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการมสี่วนรว่ม 

ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 60 ขึ้นไป (ความถี่ ตั้งแต ่3 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือก

องค์ประกอบของการมสี่วนร่วม ผลการสังเคราะห ์ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบที่

เกี่ยวข้องกับการมสี่วนรว่มมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การมสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจ ค่าความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 100 องค์ประกอบที่ 2 การมีสว่นรว่มในการ

ปฏิบัติการ มีค่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 80 องค์ประกอบที่ 3 การมีส่วนรว่มใน

ผลประโยชน์ มีคา่ความถี่เท่ากับ 3 คิดเป็นรอ้ยละ 60 แสดงเป็นโมเดลได้ภาพประกอบ 5 

 

 

องค์ประกอบของการมีส่วนร่วม 

 

   
ทว

ีศัก
ดิ์ 

 ป
ักษ

า 
(2
55

0)
 

   
อร

พิน
ท ์

สพ
โช
คชั

ย 
(2
55

0)
 

   
ชา

ติช
าย

 ณ
 เชี

ยง
ให

ม่ 
(2

55
3)

 

   
จนิ

ตว
ีร์ 
 เก

ษม
ศุข

 (2
55

4)
 

   
Jo

hn
 M

 C
oh

en
  (

19
80

)  

   
อ้า

งถึ
งใ
น 

ถว
ิลว

ดี 
บุรี

กุล
 (2

55
1) 

   
คว

าม
ถี่ 

   
ร้อ

ยล
ะข

อง
คว

าม
ถี่ 

   
อง

ค์ป
ระ

กอ
บท

ี่คัด
สร

ร 

1. การมส่ีวนร่วมในการตัดสินใจ      5 100 
 

- การมีส่วนร่วมในการร่วมตัดสินใจด าเนินการ         

- การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ          

- การร่วมในการตัดสินใจ         

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ      4 80 
 

- การมีส่วนร่วมในการลงทุนและปฏิบัติงาน         

- การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน         

- การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ         

3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์      3 60 
 

- การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์         

- การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์          

4. การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมนิผล      2 40  

- การมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผล         

- การมีส่วนร่วมในการประเมินผล         

5. การมีส่วนร่วมในการวางแผนด าเนินกิจกรรม         

6. การมีส่วนร่วมในการรับรู้          

7. การมีส่วนร่วมในการเลือกและเสนอแนวทาง 

   เพื่อตัดสินใจ 

 
      

 

8. การรับรู้ข่าวสาร          

9. การปรึกษาหารอื           

10. การประชุมรับฟังความคิดเห็น           

รวม 4 4 4 4 4    
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ภาพประกอบ 5 โมเดลการวัด การมสี่วนร่วม 

    2.2.3.3 ความหมายของการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้ให้

ความหมายของการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจไว้ดังตอ่ไปนี้ 

   ชัยอานนท์ แก้วเงิน (2563, หนา้ 8) ได้ให้ความหมายของการมสี่วนร่วม

ในการตัดสินใจ หมายถึง การมสี่วนรว่มในการระดมความคิดเห็น อภิปราย ตัดสินใจ  

การรเิริ่มโครงการ การเลือกโครงการ การวางแผนด าเนินงาน และการมีสว่นร่วม  

ในการแก้ปัญหาระหว่างที่มีการด าเนินงานของสถานศึกษา  

   พรเทพ เหมรานนท์ (2564, หนา้ 23) ได้ให้ความหมายของการมสี่วน

ร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาเมื่อมีกิจกรรมใด หรอืจะท าโครงการ

อะไร ผูบ้ริหารก็จะให้สมาชิกที่เกี่ยวข้องภายในโรงเรียนมาร่วมกันตัดสินใจในการท างาน 

นั้น ๆ ไม่ว่าจะปัญหา สาเหตุ และความต้องการ ร่วมคิดค้นแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหา  

ร่วมตัดสินใจในการวางแผนแก้ไขปัญหา ร่วมในการรับผดิชอบ ร่วมในการตัดสินใจ 

ตลอดจนรว่มในการตรวจสอบและประเมินผลทางเลือกของการตัดสินใจ ให้เกิดผลที่ดี 

ตามบริบทสถานที่ต่าง ๆ  

 

 

การมีส่วนร่วม  
การมสี่วนรว่มในการ

ปฏิบัติการ  

การมสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจ   

การมสี่วนรว่มใน

ผลประโยชน์  
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   บุษบา เคะนะอ่อน (2565, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายของการมสี่วนรว่ม

ในการตัดสินใจ หมายถึง การที่บุคลากรในสถานศกึษา ได้มสี่วนรว่มในการประชุมเพื่อ

น าเสนอเรื่องราวต่าง ๆ ที่มี ความส าคัญและความจ าเป็นในการบริหารโรงเรียน บุคลากร

ในฝ่ายต่าง ๆ มีสว่นร่วม ในการตัดสินใจวางแผน ขั้นตอนการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของ

สถานศกึษาและมีส่วนรว่ม ในการตัดสินใจวางแผน 

   วัชรากร ชวดกลางลา (2565, หนา้ 37) ได้ให้ความหมายของการมี 

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ หมายถึง วธิีการในการเลือกทางเลือกที่ดทีี่สุด เพื่อน าไปใช้เป็น

แนวทาง ในการพัฒนาการด าเนนิงานและการปฏิบัติที่ตรงตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์

โดยใช้ ข้อมูลและสารสนเทศตา่ง ๆ ที่มอียู่น ามาพิจารณาวิเคราะห์ เพื่อแก้ไขปัญหาหรือหา 

แนวทางในการด าเนินงานที่เหมาะสมและรวมไปถึงบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ มีสว่นรว่ม ในการ

ตัดสินใจวางแผนขั้นตอนการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของสถานศกึษาและมีสว่นรว่ม ในการ

ก าหนดการใช้ทรัพยากรต่าง ๆเพราะการตัดสินใจที่ดีจะมีผลถึงการบริหาร จัดการศกึษา

ให้มคีุณภาพและมีประสิทธิภาพ  

   Cohen & Uphoff (1980, pp. 213-218) ได้ให้ความหมายของการมี 

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ หมายถึง การที่บุคลากรมีสว่นร่วมในการตัดสินปัญหาในการ

ด าเนนิงาน การคิดรเิริ่มโครงการ การเลือกท าโครงการ ตลอดจนกระทั่งงานและกิจกรรม

ส่วนตา่ง ๆ ในการด าเนินงาน ในโครงการหรอืกิจกรรมนั้น ๆ  

  จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ร่วมตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์กร  มีการรับฟังความคดิเห็นของบุคลากร

ประกอบการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ กระตุ้นให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น

ก่อนการตัดสินใจร่วมกัน สามารถยกตัวอย่างสถานการณ์ใหบุ้คลากรฝกึการตัดสินใจเพื่อ

แก้ไขปัญหาสร้างความเข้าใจและยอมรับในผลของการตัดสินใจรว่มกันอีกทั้งสะท้อนให้เห็น

ถึงผลกระทบของการตัดสินใจที่ผิดพลาดในการบริหารงานองค์กร 

    2.2.3.4 ความหมายของการมสี่วนรว่มในการปฏิบัติการ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้ให้

ความหมายของการมสี่วนร่วมในการปฏิบัติการ ไว้ดังต่อไปนี ้
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   นิรันดร์ จงวุฒเวศย์ (2550, หนา้ 34) ได้ให้ความหมายของการมสี่วน

ร่วมในการปฏิบัติการ หมายถึง ส่วนของการจัดและด าเนินการตามแผนงานโครงการ  

เป็นส่วนที่ประชาชนเข้าท าประโยชน์ในโครงการ โดยการรว่มมอืช่วยเหลือทางทุนทรัพย์ 

วัสดุอุปกรณ์ และแรงงาน หรอืโดยการบริหาร และประสานงานตลอดจนการด าเนินการ

ขอความช่วยเหลือจากภายนอก 

   ภัทรพล สุดเดือน (2551, หนา้ 9) ได้ให้ความหมายของ การมสี่วนร่วมใน

การปฏิบัติการ หมายถึง การเปิดโอกาสใหค้นในชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนาโดยให้

ประชาชนมีบทบาทในการรเิริ่มคิด ถ่ายทอด ภูมปิัญญา และวางแผนในการปฏิบัติ รวมทั้ง

ร่วมสนับสนุนชว่ยเหลอืทรัพยากรในการพัฒนา 

   จริชาย นาบุญมี (2552, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของ การมสี่วนรว่ม

ในการปฏิบัติการ หมายถึง การที่ชุมชนสามารถที่จะมีส่วนร่วมในการลงทุนและร่วม

ปฏิบัติงานได้ในกิจกรรมหลาย ๆ ประเภท ซึ่งจะท าให้ชุมชนรู้จักคิดต้นทุนให้กับตนเองใน

การด าเนินงานและจะมีความรูส้ึกร่วมเป็นเจ้าของ การด าเนนิกิจกรรมด้วยตนเองจะท าให้

เกิดการเรยีนรู้และเมื่อเห็นประโยชน์ก็จะสามารถด าเนินกิจกรรมนัน้ได้ด้วยตนเองท าให้เกิด

ความยั่งยืน 

   Erwin (1976, p. 124) ได้ให้ความหมายของ การมีสว่นร่วมในการ

ปฏิบัติการ หมายถึง กระบวนการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมเกี่ยวข้องในการด าเนินการ

พัฒนา ร่วมแก้ไขปัญหาของตนเอง ร่วมใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ความรูค้วามช านาญ

ร่วมกับการใชว้ิทยากรที่เหมาะสมและสนับสนุนตดิตามผลการปฏิบัติงานขององค์กรและ

เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 

   Cohen and Uphoff (1980, p. 23) ได้ให้ความหมายของ การมสี่วนร่วม

ในการปฏิบัติการ หมายถึง การมสี่วนรว่มในการสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource 

contribution) การบริจาคเงินและวัสดุต่าง ๆ ทีแ่สดงให้เห็นถึงการมีส่วนรว่ม และการมี 

ส่วนรว่มในการบริหาร (Project Administration and Coordination) คนในองค์กรสามารถ

รวมตัวกันร่วมในด้านการปฏิบัติงาน ท าหน้าที่ช่วยประสานงานต่าง ๆ รวมถึงการมีสว่น

ร่วมในการประสานงานและขอความรว่มมอื (Participation in Enlistment) การขอความ

ร่วมมือต้องพิจารณาผลเสียที่จะเกิดขึ้นและผลกระทบต่อคนในองค์กรที่เข้าร่วมโครงการ 
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   Chapin (1997, p. 317) ได้ใหค้วามหมายของ การมสี่วนรว่มในการ

ปฏิบัติการ หมายถึง การมีส่วนรว่มในการสนับสนุนด้านทรัพยากร การบริหาร การ

ประสานความรว่มมอื การท ากิจกรรมต่าง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น

จากการปฏิบัติงาน 

  จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การมสี่วนร่วมในการ

ปฏิบัติการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรมี

ส่วนรว่มในการด าเนินงานในกิจกรรมที่ก าหนดไว้ มีการบริหารทรัพยากรร่วมกัน  

โดยเปิดโอกาสใหม้ีสว่นร่วมในการจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงาน เป็นผูป้ระสานงาน 

ในการด าเนนิงานตามที่ก าหนดไว้ อีกทั้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการปฏิบัติ

หนา้ที่ตามความถนัดของตนเอง พรอ้มใหก้ารสนับสนุนและช่วยเหลือการปฏิบัติงาน 

ในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความรว่มมอืระหว่างกัน และน าผลการประเมินผล 

การปฏิบัติงานมาวเิคราะหร์่วมกับบุคลากรเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างาน 

    2.2.3.5 ความหมายของการมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ ได้ให้

ความหมายของการมสี่วนร่วมในการปฏิบัติการไว้ดังต่อไปนี้ 

   กมลชนก ศรีวรรณา (2561, หนา้ 38) ได้ให้ความหมายของ การมีสว่น

ร่วมในผลประโยชน์ หมายถึง ผูบ้ริหารควรจัดสรรความชอบและผลประโยชน์ที่โรงเรียน

ได้รับ กับบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จที่

เกิดขึ้น กับโรงเรียน มกีารสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง

เหมาะสม ผูบ้ริหารให้การยอมรับการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมถึงคณะครูรว่มยินดีใน

ความส าเร็จ ของโรงเรียน  

   วัชรากร ชวดกลางลา (2565, หนา้ 47-48) ได้ให้ความหมายของ การมี

ส่วนรว่มในผลประโยชน์ หมายถึง กระบวนการประเมินผลตนเอง เพื่อสร้างความรู้ร่วมกัน

และท างาน ร่วมกัน มุ่งส่งเสริมการมสี่วนรว่มอย่างแท้จริงของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องและช่วย

ให้เกิด การเรียนรูจ้ากประสบการณจ์รงิได้ในหลายมติิ มีการใชว้ิธีการเชิงปริมาณและ

คุณภาพ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้ยังสามารถเลือกใช้วธิีการและเครื่องมอืในการ

ประเมินผล แบบต่าง ๆ ได้หลายประเภทเพื่อให้เหมาะสมกับความรูท้ักษะของผูเ้ข้าร่วมและ

สอดคล้อง กับวัตถุประสงค์ของการประเมินตลอดจนเอื้อให้เกิดการเรยีนรู้แก่ทุกฝ่ายที่

เกี่ยวข้อง  
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   Cohen & Uphoff (1980, pp. 213-218) ได้ให้ความหมายของการมี 

ส่วนรว่มในผลประโยชน์ หมายถึง การมีสว่นร่วมรับประโยชน์และร่วมรับผลสบืเนื่องจาก

โครงการ ผลประโยชน์ที่ได้รับได้แก่ ผลประโยชน์ทางด้านวัตถุ อาจได้แก่ การมีรายได้และ

ทรัพย์สินเพิ่มขึ้นและมั่นคงขึ้นหรอืการมีสาธารณูปโภคที่เพียงพอ มปีระสิทธิภาพหรอื

คุณภาพดี ผลประโยชน์ด้านสังคม ได้แก่ การได้รับการศกึษาหรอืรู้หนังสือมากขึ้น  

รวมทั้งการใหบ้ริการสังคมอื่น ๆ มากขึ้นและมีคุณภาพดีขึ้นผลประโยชน์สว่นบุคคล ได้แก่ 

การมคีวามนับถือตนเองมากขึ้นมพีลังอ านาจทางการเมอืงมากขึ้นและมีความรูส้ึกถึง 

ความมปีระสิทธิภาพของตนเอง เป็นต้น 

  จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การมสี่วนร่วมใน

ผลประโยชน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการบริหารผลตอบแทน

ให้กับบุคลากรอย่างเท่าเทียมเมื่อเกิดผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานส าเร็จ  

โดยสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชน์ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน

ส าเร็จ มีความยินดีนอ้มรับในผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานรว่มกันของบุคลากร 

ในองค์กรทั้งทางบวกและทางลบ และมีความตอ่เนื่องในการสร้างความเข้าใจกับ 

บุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชน์จากการปฏิบัติงาน 

  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ  

นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ี ตามตาราง 7 
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ตาราง 7 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้นิยามปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งช้ีของการมีสว่นรว่ม 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมสี่วนร่วม การมสี่วนร่วม

ในการตัดสนิใจ 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการเปิดโอกาส

ให้บุคลากรร่วมตัดสินใจเพ่ือ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นใน

องค์กร มีการรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากร

ประกอบการตัดสนิใจเพื่อ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น กระตุน้

ให้บุคลากรไดแ้สดงความ

คิดเห็นก่อนการตัดสนิใจ

ร่วมกัน สามารถยกตัวอย่าง

สถานการณใ์ห้บุคลากรฝกึ

การตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหา

สร้างความเข้าใจ และยอมรับ

ในผลของการตัดสนิใจร่วมกัน 

อีกทัง้สะทอ้นให้เห็นถึง

ผลกระทบของการตัดสนิใจที่

ผิดพลาดในการบริหารงาน

องคก์ร 

1. ผู้บริหารมกีารเปิดโอกาสให้

บุคลากรร่วมตัดสินใจเพ่ือ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 

2. ผู้บริหารมกีารรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากร

ประกอบการตัดสนิใจเพื่อ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 

3. ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากร

ได้แสดงความคิดเห็นก่อนการ

ตัดสนิใจร่วมกัน 

4. ผู้บริหารยกตัวอย่าง

สถานการณ์เพื่อให้บุคลากร

ฝึกการตัดสนิใจเพ่ือแก้ไข

ปัญหา 

5. ผู้บริหารและบุคลากรสร้าง

ความเข้าใจ และยอมรับในผล

ของการตัดสนิใจร่วมกัน 

6. ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้

เห็นถึงผลกระทบของการ

ตัดสนิใจท่ีผิดพลาดในการ

บริหารงานองคก์ร 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมสี่วนร่วม การมสี่วนร่วม

ในการ

ปฏบัิตกิาร 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการสง่เสริมให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการ

ด าเนนิงานในกิจกรรมท่ี

ก าหนดไว ้มกีารบริหาร

ทรัพยากรร่วมกัน โดยเปิด

โอกาสให้มีสว่นร่วมในการ

จัดหาทรัพยากรในการ

ปฏบัิตงิาน เป็นผู้

ประสานงานในการ

ด าเนนิงานตามท่ีก าหนดไว ้

อกีทัง้เปิดโอกาสให้บุคลากร

มสี่วนร่วมในการปฏบัิติ

หนา้ที่ตามความถนัดของ

ตนเอง พร้อมให้การ

สนับสนุนและชว่ยเหลอืการ

ปฏบัิตงิานในด้านต่าง ๆ 

เพื่อให้เกิดความร่วมมอื

ระหว่างกัน และน าผลการ

ประเมินผลการปฏบัิตงิานมา

วเิคราะห์ร่วมกับบุคลากร

เพื่อปรับปรุงกระบวนการ

ท างาน 

1. ผู้บริหารให้บุคลากรมสี่วน

ร่วมในการด าเนนิงานใน

กิจกรรมท่ีก าหนดไว ้

2. ผู้บริหารและบุคลากรมกีาร

ด าเนนิงาน 

และบริหารทรัพยากรร่วมกัน 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการ

จัดหาทรัพยากรในการ

ปฏบัิตงิาน  

4. ผู้บริหารสามารถเป็นผู้

ประสานงานในการด าเนินงาน

ตามท่ีก าหนดไว ้

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการ

ปฏบัิตหินา้ที่ตามความถนัด

ของตนเอง 

6. ผู้บริหารให้การสนับสนุน

และชว่ยเหลอืการปฏบัิตงิาน

ของบุคลากรในดา้นตา่ง ๆ 

เพื่อให้เกิดความร่วมมอื

ระหว่างกัน 

7. ผู้บริหารมกีารน าผลการ

ประเมินผลการปฏบัิตงิานมา

วเิคราะห์ร่วมกับบุคลากรเพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการท างาน 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 

                 

  2.2.4 องค์ประกอบด้านการบริหารเครือข่าย 

     2.2.4.1 ความหมายของการบริหารเครือข่าย 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ  

ได้ให้ความหมายของการบริหารเครือข่ายไว้ดังต่อไปนี้ 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมสี่วนร่วม การมสี่วนร่วม

ในผลประโยชน ์

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการบริหารให้

ผลตอบแทนกับบุคลากร

อย่างเท่าเทียม เม่ือเกิด

ผลประโยชนจ์ากการ

ปฏบัิตงิานส าเร็จ โดยสร้าง

ความเข้าใจแก่บุคลากร

เกี่ยวกับการรับผลประโยชน์

ท่ีเกิดจากการปฏบัิตงิาน

ส าเร็จ มคีวามยนิดนีอ้มรับใน

ผลท่ีเกิดขึน้จากการ

ปฏบัิตงิานร่วมกันของ

บุคลากรในองค์กรท้ัง

ทางบวกและทางลบ และมี

ความตอ่เนื่องในการสร้าง

ความเข้าใจกับบุคลากร

เกี่ยวกับการรับผลประโยชน์

จากการปฏบัิตงิาน 

1. ผู้บริหารสามารถบริหารให้

ผลตอบแทนกับบุคลากรอย่าง

เท่าเทียม เม่ือเกิดผลประโยชน์

จากการปฏบัิตงิานส าเร็จ 

2. ผู้บริหารสร้างความเข้าใจ

แก่บุคลากรเกี่ยวกับการรับ

ผลประโยชนท่ี์เกิดจากการ

ปฏบัิตงิานส าเร็จ 

3. ผู้บริหารมคีวามยนิด ีน้อม

รับในผลที่เกิดขึ้นจากการ

ปฏบัิตงิานร่วมกันของ

บุคลากรในองค์กรท้ังทางบวก

และทางลบ 

4. ผู้บริหารมคีวามตอ่เนื่องใน

การสร้างความเข้าใจกับ

บุคลากรเกี่ยวกับการรับ

ผลประโยชนจ์ากการ

ปฏบัิตงิาน 
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    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศ์ักดิ์ (2549, หนา้ 28) ได้ให้ความหมายของ 

การบริหารเครือขา่ย หมายถึง การที่ปัจเจกบุคคล องค์กร หนว่ยงาน หรอืสถาบันใด ๆ ได้

ตกลงที่จะประสาน เชื่อมโยงเข้าหากันภายใต้วัตถุประสงค์ หรอืข้อตกลงอย่างใดอย่างหนึ่ง

ร่วมกันอย่างเป็นระบบ โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อการปฏิรูปการศกึษา ซึ่งกลุ่มเครอืข่ายต้องมี

การแสดงออกเป็นการลงมือกระท ากิจกรรมรว่มกัน  

    วิชัย แสงศร ี(2552, หนา้ 27) กล่าวว่า เครือข่าย หมายถึง การสร้าง

ความสัมพันธ์ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการโดยมีหลักการข้อตกลง และแนวปฏิบัติที่

ชัดเจนระหว่างคนกับคน คนกับกลุ่ม กลุ่มกับกลุ่ม และเครือขา่ยต่อเครือข่าย 

ความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนความรูจ้ากหน่วยงานต่าง ๆ  

โดยอาจผ่านเข้ามาทางผู้น ากลุ่มหรอืสมาชิกของกลุ่มให้กับสมาชิกของกลุ่มที่ประกอบ

อาชีพเดียวกันและท างานร่วมกันเป็นวิธีการถ่ายทอดที่ท าให้ทุกคนมสี่วนรว่ม ทั้งนี้จะ

ประสบความส าเร็จได้เพราะมีผู้น าที่ดทีี่มุง่ให้เกิดผลประโยชน์ร่วมกันกิจกรรมต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้จงึประสบความส าเร็จ 

    จริะศักดิ์ สรอ้ยค า (2561, หนา้ 24) ได้ให้ความหมายของ การบริหาร

เครือขา่ย หมายถึง การที่หน่วยงานตั้งแต่ 2 หน่วยงานขึน้ไปมีการท างานรว่มกัน โดยมีการ

วางแผน การแบ่งปัน และการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด  

    Hanson (2003, p. 523) ไดใ้ห้ความหมายของ การบริหารเครือข่าย 

หมายถึง รูปแบบหนึ่งของการประสานงานของบุคคล กลุ่มองค์กรหรอืหลายองค์กรที่มี

ทรัพยากร ของตัวเองซึ่งเข้ามาประสานงานกันอย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อแก้ปัญหาและ

สามารถ ติดตอ่กันต่อไปได้ และการที่บุคคลมารวมกันเป็นกลุ่มนั้นจะต้องมคีวามสนใจใน

เรื่องใด เรื่องหนึ่งรว่มกัน แต่อย่างไรก็ตามเพียงการรวมกลุ่มเท่านั้นยังไม่อาจเป็นเครือขา่ย

งานได้ เพราะจะมีลักษณะเพียงการท างานรว่มกัน คือมีบุคคลร่วมสนทนา หากจะให้เป็น

เครือขา่ยที่ดไีด้ ต้องมีปัจจัยความรว่มมอืกันที่จะติดตอ่สื่อสารเต็มใจที่จะประสานงาน และ

ที่ส าคัญ สมาชิกต้องยอมรับที่จะท ากิจกรรมรว่มกันไม่ใช่เพียงแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

เท่านั้น  

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้ว่า การบริหารเครือข่าย 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการขอความรว่มมอืกับเครือขา่ยเพื่อ

สร้างวิสัยทัศน์ของสถานศกึษาให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตัง้ไว้เพื่อเกิดประสทิธิภาพและ

มองเห็นจุดหมายในการด าเนินงาน อกีทั้งประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการ
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ด าเนนิงานของเครือขา่ย โดยมีการวัดผลและน ามาวิเคราะหเ์พื่อปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานของเครือขา่ย และสามารถประสานหนว่ยงานหรอืองค์กร เพื่อให้เครือข่าย

สนับสนุนการด าเนินงานของสถานศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ 

     2.2.4.2 องค์ประกอบของการบริหารเครือข่าย 

   นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของการบริหารเครือข่าย ดังนี้ 

    รัตนา เชาว์ปรีชา (2553, หน้า 27) กล่าวถึง การบริหารเครือขา่ย 

ประกอบด้วย 1) การรับรู้มุมมองร่วมกัน 2) การมวีิสัยทัศนร์่วมกัน 3) การมีผลประโยชน์

และประเมินผลร่วมกัน 4) การมสี่วนรว่มของสมาชิกเครือข่ายอย่างกว้างขวาง  

5) การเสริมสร้างซึ่งกันและกัน 6) การพึ่งพิงรว่มกัน และ 7) การประสานหนว่ยงานหรอื

องค์กร 

    อภชัิย กรมเมอืง (2553, หนา้ 89) กล่าวถึง การบริหารเครือขา่ย 

ประกอบด้วย 1) การก าหนดสมาชิกเครือข่าย 2) การก าหนดวัตถุประสงค์/วิสัยทัศนข์อง

เครือขา่ย 3) การบริหารทรัพยากรร่วมกัน 4) การตดิตามและประเมินผลการด าเนินงาน  

5) การมทีักษะภาวะผูน้ า และ 6) การประสานงานของเครือขา่ย  

    พิสิฐ เทพไกรวัล (2554, หนา้ 132) กล่าวถึง การบริหารเครือข่าย 

ประกอบด้วย 1) การมสี่วนร่วมในวิสัยทัศน์การปฏิบัติงาน 2) การตดิตามประเมินผลและ

ปรับปรุงงาน 3) การมทีักษะภาวะผูน้ า 4) การพัฒนาสมาชิกเครอืข่าย และ  

5) การปฏิบัติงานของเครือข่าย 

    ธีระชัย ช่วงบุญศรี (2557, บทคัดย่อ) กล่าวถึง การบริหารเครือข่าย 

ประกอบด้วย 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ของเครือขา่ย 2) การมวีิสยัทัศนร์่วมกันของ

เครือขา่ย 3) การการประเมินปรับปรุงการด าเนินงาน 4) การสร้างความรว่มมอืของ

สมาชิกเครอืข่าย 5) การประสานงานของเครือข่าย 6) การปรับปรุงงาน  

7) การพัฒนาสมาชิกเครอืข่าย และ 8) การปฏิบัติงานของเครือขา่ย 

    เพิ่มศักดิ์ บัวรักษ์ (2559, บทคัดย่อ) กล่าวถึง การบริหารเครือข่าย 

ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศนเ์ครือขา่ยความรว่มมอื 2) การมสี่วนรว่มของสมาชิก  

3) การพัฒนาสมาชิกเครอืข่ายอย่างต่อเนื่อง และ 4) การตดิตามและประเมินผล  

   จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการบริหารเครือขา่ย ดังตาราง 8  
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ตาราง 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่เกี่ยวกับการบรหิารเครือข่าย 
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1. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของเครือข่าย      5 100  

- การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน         

- การก าหนดวัตถุประสงค์/วิสัยทัศน์ของ 

   เครือขา่ย 

 
       

- การมีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์การปฏิบัติงาน          

- การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของเครือขา่ย         

- การสร้างวิสัยทัศน์เครือขา่ยความร่วมมือ         

2. การประเมนิผลและการปรับปรุง 

    พัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

 
    5 100  

- การมีผลประโยชน์และประเมินผลร่วมกัน         

- การติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน          

- การติดตาม ประเมินผล และปรับปรุง           

- การการประเมินปรับปรุงการด าเนินงาน         

- การพัฒนาสมาชิกเครือขา่ยอย่างต่อเนื่อง         

3. การประสานหน่วยงานหรือองค์กร      4 80  

- การประสานหน่วยงานหรือองคก์ร         

- การประสานงานของเครือข่าย         

4. การมีทักษะภาวะผู้น า      2 40  

- การมีทักษะภาวะผู้น า         

5. การพัฒนาสมาชิกในเครือข่าย      2 40  

- การพัฒนาสมาชิกเครือขา่ย         

6. การรับรู้มุมมองร่วมกัน          

7. การมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่ายอย่าง 

   กว้างขวาง 

 
      

 

8. การเสริมสร้างซึ่งกันและกัน         

9. การพึ่งพิงร่วมกัน         

10. การก าหนดสมาชิกเครือข่าย          

11. การบริหารทรัพยากรร่วมกัน          

12. การก าหนดวัตถุประสงค์ของเครือข่าย          

13. การสร้างความร่วมมอืของสมาชิก 

    เครือข่าย 
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ตาราง 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบที่เกี่ยวกับการบรหิารเครือข่าย 
 

 

จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

เครือขา่ย ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไป (ความถี่ ตัง้แต ่3 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือก

องค์ประกอบของการบริหารเครือขา่ย ผลการสังเคราะห ์ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบที่

เกี่ยวข้องกับการบริหารเครือข่ายมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์

ร่วมกันของเครอืข่าย ค่าความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 100 องค์ประกอบที่ 2  

การประเมนิผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือขา่ย มีค่าความถี่เท่ากับ  

4 คิดเป็นรอ้ยละ 80 องค์ประกอบที่ 3 การประสานหน่วยงานหรือองค์กร มีคา่ความถี่

เท่ากับ 3 คิดเป็นรอ้ยละ 60 แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ดังภาพประกอบ 6 
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14. การปรับปรุงงาน          

15. การปฏิบัติงานของเครือข่าย         

16. การมีส่วนร่วมของสมาชิก          

17. การติดตามและประเมนิผล         

รวม 7 6 5 8 4    
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ภาพประกอบ 6 โมเดลการวัด การบริหารเครือข่าย 

     2.2.4.3 ความหมายของการมวีิสัยทัศนร์่วมกันของเครือข่าย 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ  

ได้ให้ความหมายของการก าหนดวิสัยทัศนร์่วมกันของเครอืข่าย ดังนี้ 

    จติติมา วรรณศร ี(2550, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของ การมี

วิสัยทัศนร์่วมกันของเครือข่าย หมายถึง การที่บุคคลหรอืสมาชิกในองค์กรที่สามารถมอง

การณไ์กลหรอื สร้างภาพองค์กรในอนาคตและสามารถน าไปปฏิบัติรว่มกันได้  

    รสพร ทองธรรมจินดา (2554, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายของ การมี

วิสัยทัศนร์่วมกันของเครือข่าย หมายถึง การสร้างภาพอนาคตที่มเีอกลักษณ์เป็นอุดมคติมี

ความน่าพึงปรารถนามคีวามเป็นไปได้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของสถานศกึษาและมี

ความพยายามในการมุ่งมั่นผลักดันทุกวิถีทางที่จะให้วิสัยทัศนน์ั้นเป็นจริง และการมี

วิสัยทัศนจ์ะช่วยสร้างความผูกพัน และร้อยรักพลังของสมาชิกเพื่อการบรรลุเป้าหมาย 

ผูบ้ริหารที่มีวสิัยทัศนจ์ะสามารถสร้างมติิวิสัยทัศนใ์ห้กับองค์กร และเปลี่ยนวิสัยทัศนใ์ห้เป็น

สภาพที่เป็น จริงมองเห็นได้อย่างชัดเจนวา่เป้าหมายที่ต้องการใหเ้กิดคอือะไรจะต้องท า

อะไรและท าอย่างไรจงึจะบรรลุเป้าหมายนั้น  

    Senge, Peter M., (1990, p. 3) ได้ให้ความหมายของการมีวสิัยทัศน์ 

ร่วมกันของเครอืข่าย หมายถึง การที่สมาชิกมองเห็นจุดมุ่งหมายในอนาคตที่เป็นภาพเดียวกัน 

มีการรับรู้และ เข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน และมีเป้าหมายที่จะเดินทางไปด้วยกัน  

การบริหารเครอืข่าย  

การประเมนิผลและการ

ปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานของเครือขา่ย 

การมีวิสัยทัศนร์่วมกัน 

ของเครือขา่ย  

การประสานหนว่ยงาน 

หรอืองค์กร 
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การมวีิสัยทัศนร์่วมกัน จะท าให้กระบวนการขับเคลื่อนเกิดพลังมีความเป็นเอกภาพและ 

ช่วยผอ่นคลายความ ขัดแย้งอันเนื่องมาจากความคิดเห็นที่แตกต่างกันในทางตรงกันข้าม  

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การมวีิสัยทัศนร์่วมกัน

ของเครือขา่ย หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการสร้างระบบประสาน

ความรว่มมอืกับเครือขา่ยเพื่อสรา้งวิสัยทัศน์ สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไ์ปยังเครือข่าย

เพื่อให้ทราบร่วมกัน โดยมีกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างการท างานร่วมกันของบุคลากรใน

เครือขา่ย สามารถบริหารความเสี่ยงที่เกิดจากความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันของสมาชิกใน

เครือขา่ย มีการก าหนดบทบาทหนา้ที่ขององค์กร และมีการตดิตามความคืบหน้าและ

ประเมินผลการท างานร่วมกันในเครือขา่ย 

     2.2.4.4 ความหมายของการประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานของเครือขา่ย 

    จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ 

ได้ให้ความหมายของการประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

ดังนี้ 

    เกษม ศิรสิุโขดม (2550, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของ 

การประเมนิผล หมายถึง กระบวนการในการเก็บรวบรวมและวิเคราะหข์้อมูลของการ

ด าเนนิโครงการและ พิจารณาบ่งชีใ้ห้ทราบถึงจุดเด่นหรอืจุดด้อยของโครงการน้ันอย่างมี

ระบบ แล้วตัดสินใจว่าจะปรับปรุงแก้ไขโครงการนั้นเพื่อการด าเนินงานต่อไปหรอืจะยุติการ

ด าเนนิงานโครงการนัน้เสียจากความหมายของการประเมินผลต่าง ๆ ดังกล่าว จะเห็นได้ว่า

การประเมนิผล เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหาร (Management Process) ซึ่งมีขัน้ตอน 

ดังนี้ คือ 1) การวางแผน (Planning, คิด) 2) การด าเนินงานตามแผน (Implementation, ท า) 

และ 3) การประเมินผล (Evaluation, เปรียบเทียบ) การด าเนนิงานในแต่ละขัน้ตอนใน

กระบวนการบริหารดังกล่าวจะตอเนื่องกันเป็นวงจรจนกว่าโครงการนั้นจะบรรลุ

วัตถุประสงค์ 

    นิศา ชูโต (2551, หนา้ 34) ได้ให้ความหมายของ การประเมินผล 

หมายถึง กิจกรรมการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ความหมายข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ

ความตอ้งการ การหาแนวทางวิธีการปรับปรุง วิธีการจัดการเกี่ยวกับโครงการและหาผลที่

แนใ่จว่าเกิดจากโครงการ เพื่อเป็นการเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพของโครงการให้ดี

ยิ่งขึ้น  
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    ศริิชัย กาญจนวาสี (2557, หนา้ 24) ได้ให้ความหมายของ  

การประเมนิผล หมายถึง เป็นกระบวนการศกึษาสิ่งต่าง ๆ ด้วยแบบวิธีวิจัย  

    สิทธิพันธ์ อนิทร์เพ็ญ (2567, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของ  

การปรับปรุง พัฒนา หมายถึง ความพยายามอย่างมีแผนและต่อเนื่อง เพื่อก่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลง ทั่วทั้งระบบโดยมุ่งเนน้การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมของการท างานเพื่อการ

เพิ่ม ประสทิธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งนีต้้องได้รับความเห็นชอบและสนับสนุน

จากผู้บริหารระดับสูง และต้องใช้เครื่องมอืและเทคนิคทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ประกอบ

กระบวนการวิจัยเชิงแก้ปัญหาเป็นแม่แบบ  

    นนทพัฒน์ โพธี (2567, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของ การปรับปรุง

พัฒนางานของเครือข่าย หมายถึง การน าผลการด าเนินงานมาปรับปรุงพัฒนางานอย่าง

ต่อเนื่องเพื่อให้งานที่ท ามีข้อผดิพลาดน้อยที่สุด และท างานได้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้เป็นไป

ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของเครือข่าย  

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การประเมินผลและการ

ปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการวางแผน ก าหนดแนวทางการประเมินผลการด าเนินงานของเครือข่าย

อย่างชัดเจน โดยมีการตดิตามผลการด าเนินงานของเครือขา่ยอย่างต่อเนื่อง มีการ

วิเคราะหเ์ปรียบเทียบผลการด าเนินงานของเครือข่ายที่ผ่านมากับปัจจุบัน และมีการน าผล

การประเมนิมาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงาน มกีารรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกใน

เครือขา่ยเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเพื่อพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร ก าหนด

กระบวนการประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่ายที่ชัดเจน  

มีระบบในการตดิตามการด าเนินงานของเครอืข่ายตามวิสัยทัศนท์ี่ตัง้ไว้และมีความต่อเนื่อง

ในการส่งเสริมการท างานของเครือขา่ย 

     2.2.4.6 ความหมายของการประสานหนว่ยงานหรอืองค์กร 

   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการ  

ได้ให้ความหมายของการประสานหนว่ยงานหรือองค์กร ดังนี้ 

    ศริิพร ตันติยมาศ (2550,หนา้ 151) ได้ให้ความหมายของ การ

ประสานงานเครือข่าย หมายถึง การประสานงานให้สมาชิกเครอืข่ายทราบถึงนโยบาย  

ทุกคนมคีวามมุง่มั่น รักงาน และมีความรับผิดชอบ ใจกว้าง เสียสละ มทีักษะในการท างาน 

และมีมนุศยสัมพันธ์ที่ดีและนอกจากนีแ้ล้วการประสานงาน เป็นการจัดให้คนในองค์การ
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ท างานให้สัมพันธ์สอดคล้องกัน โดยจะต้องตระหนักถึงหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

วัตถุประสงค์เป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบัติขององค์การเป็นหลัก วัตถุประสงค์ของการ

ประสานงาน มเีพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย ใหง้านมีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

อีกทั้งเพื่อประหยัดเวลาและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และเพื่อให้เกิดความเข้าใจอันดีแก่

ผูเ้กี่ยวข้อง 

    รัตนาภรณ์ ศรพียัคฆ์ (2553, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของการ

ประสานงาน หมายถึง การติดตอ่สื่อสารใหเ้กิดความคิด ความเข้าใจตรงกัน ในการรว่มมอื

ปฏิบัติงานให้สอดคล้องทั้งเวลา และกิจกรรมที่จะต้องกระท าให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่าง

สมานฉันท์และมีประสิทธิภาพเพื่อใหง้านด าเนินไปอย่างราบรื่น ไม่เกิดการท างานซ้ าซ้อน 

ขัดแย้งกัน หรอืเหลื่อมล้ ากัน การประสานงานจงึเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารและ

การปฏิบัติงานในหนว่ยงานหรอืองค์กร ความส าเร็จของการประสานงานขึ้นอยู่กับบทบาท

และความสามารถของบุคลากร  

    จักรวาล สุขไมตร ี(2561, หนา้ 2) ได้ให้ความหมายของ การ

ประสานงาน หมายถึง กระบวนการของการท าให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในกิจกรรมและ

เป้าหมายของ แผนงานต่าง ๆ ขององคก์รที่แยกจากกัน เพื่อความส าเร็จขององค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพ  

    ภคปภา นาถะพินธุ (2562, หนา้ 2-4) ได้ให้ความหมายของการ

ประสานงาน หมายถึง เรื่องเกี่ยวกับการจัดให้งานสอดคล้องกันโดยปราศจากการขัดแย้ง 

ซึ่งเกี่ยวกับความรว่มมอืของผู้น าและผูป้ฏิบัติงานทุกฝ่าย ในทางจัดการการประสานงาน

เป็นการตดิต่อสื่อสาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตดิต่อสื่อสารสองทางจะช่วยให้มีความเข้าใจ

ตรงกัน และการประสานงานมอียู่ทุกระดับชั้นของสายการบังคับบัญชาทั้งในรูปที่เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ อีกทั้งมีได้ทั้งระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ระดับเดียวกัน และ

ระหว่างหน่วยงานที่อยู่ต่างระดับกัน 

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้สรุปได้วา่ การประสานหน่วยงาน

หรอืองค์กร หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้มกีารจัด

ประชุมเพื่อชีแ้จงวัตถุประสงค์ของการร่วมมือกับหน่วยงานหรอืองค์กร สามารถออกแบบ

ช่องทางในการประสานงานระหว่างหน่วยงานหรอืองค์กรต่าง ๆ โดยมีกิจกรรมเพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดี และมีการรายงานผลการด าเนินงานใหก้ับหนว่ยงานหรอืองค์กรทราบ 

โดยสามารถเสนอความคิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะเมื่อเกิดความคิดที่แตกต่างระหว่าง
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หนว่ยงานหรอืองค์กร สามารถแบ่งปันทรัพยากรขององค์กรเพื่อบริการหน่วยงานหรอื

องค์กร และออกแบบกิจกรรมเพื่อสนับสนุนใหห้น่วยงานหรอืองค์กรร่วมพัฒนากิจกรรม 

   จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ  

นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งช้ี ตามตาราง 9 

ตาราง 9 องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้นิยามปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการบริหารเครือขา่ย 

 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การบริหาร

เครอืขา่ย 

การมวีสิัยทัศน์

ร่วมกันของ

เครอืขา่ย 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการสร้าง

ระบบขอความร่วมมอืกับ

เครอืขา่ยเพื่อสร้างวสิัยทัศน์

ของสถานศึกษา สามารถ

สื่อสารวสิัยทัศน์ของ

สถานศกึษาไปยังเครอืขา่ย

เพื่อให้ทราบร่วมกัน โดยมี

กิจกรรมเพื่อเสริมสร้างการ

ท างานรว่มกันของบุคลากร

ในเครอืขา่ย สามารถบริหาร

ความเสี่ยงท่ีเกิดจากความ

คิดเห็นท่ีไม่ตรงกันของ

สมาชิกในเครือข่าย มกีาร

ก าหนดบทบาทหน้าท่ีของ

องคก์ร และมีการติดตาม

ความคืบหนา้และประเมินผล

การท างานรว่มกันใน

เครอืขา่ย 

 

1. ผู้บริหารมรีะบบขอความ

ร่วมมอืกับเครอืขา่ยเพื่อสร้าง

วสิัยทัศน์ของสถานศกึษา 

2. ผู้บริหารสื่อสารวสิัยทัศน์

ของสถานศึกษาไปยัง

เครอืขา่ยเพื่อให้ทราบร่วมกัน 

3. ผู้บริหารมกีิจกรรมเพื่อ

เสริมสร้างการท างานรว่มกัน

ของบุคลากรในเครอืขา่ย 

4. ผู้บริหารสามารถบริหาร

ความเสี่ยงท่ีเกิดจากความ

คิดเห็นท่ีไม่ตรงกันของสมาชกิ

ในเครอืขา่ย 

5. ผู้บริหารมกีารก าหนด

บทบาทหน้าท่ีขององคก์รใน

เครอืขา่ย 

6. ผู้บริหารมกีารตดิตาม

ความคืบหนา้และประเมินผล

การท างานรว่มกันในเครอืขา่ย

เพื่อปรับปรุงวสิัยทัศน์ร่วมกัน 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การบริหาร

เครอืขา่ย 

การประเมินผล

และการ

ปรับปรุง

พัฒนาการ

ด าเนนิงานของ

เครอืขา่ย 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการวางแผน 

ก าหนดแนวทางการ

ประเมินผลการด าเนนิงานของ

เครอืขา่ยอยา่งชัดเจน โดยมี

การตดิตามผลการด าเนนิงาน

ของเครอืขา่ยอยา่งต่อเนื่องมี

การวเิคราะห์เปรียบเทียบผล

การด าเนนิงานของเครอืขา่ยท่ี

ผ่านมากับปัจจุบัน และมีการ

น าผลการประเมินมาปรับปรุง

พัฒนาการด าเนนิงาน มีการ

รับฟังความคิดเห็นจากสมาชิก

ในเครอืขา่ยเกี่ยวกับผลการ

ด าเนนิงานเพื่อพัฒนาการ

ด าเนนิงานขององคก์ร ก าหนด

กระบวนการประเมินผลและ

การปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานของเครอืขา่ยท่ี

ชัดเจน มีระบบในการติดตาม

การด าเนนิงานของเครอืขา่ย

ตามวสิัยทัศน์ท่ีต้ังไว้และมี

ความตอ่เนื่องในการสง่เสริม

การท างานของเครอืขา่ย 

1. ผู้บริหารมีการวางแผน 

ก าหนดแนวทางการประเมินผล

การด าเนนิงานของเครอืขา่ย

อย่างชัดเจน  

2. ผู้บริหารมกีารตดิตามผลการ

ด าเนนิงานของเครอืขา่ยอยา่ง

ต่อเนื่อง 

3. ผู้บริหารมกีารวเิคราะห์

เปรียบเทียบผลการด าเนนิงาน

ของเครอืขา่ยท่ีผ่านมากับ

ปัจจุบัน  

4. ผู้บริหารมกีารน าผลการ

ประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงาน  

5. ผู้บริหารมกีารรับฟังความ

คิดเห็นจากสมาชิกในเครอืขา่ย

เกี่ยวกับผลการด าเนนิงานเพื่อ

พัฒนาการด าเนนิงานขององค์กร  

6. ผู้บริหารมกีารก าหนด

กระบวนการประเมินผลและการ

ปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงาน

ของเครอืขา่ยท่ีชัดเจน  

7. ผู้บริหารมรีะบบในการติดตาม

การด าเนนิงานของเครอืขา่ยและ

มคีวามตอ่เนื่องในการสง่เสริม

การท างานของเครอืขา่ย 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี ้ นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การบริหาร

เครอืขา่ย 

การประสาน

หนว่ยงานหรือ

องคก์ร 

ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการสง่เสริมให้

มกีารจัดประชุมเพื่อช้ีแจง

วัตถุประสงค์ของการร่วมมอื

กับหน่วยงานหรือองคก์ร 

สามารถออกแบบชอ่งทางใน

การประสานงานระหว่าง

หนว่ยงานหรือองคก์รต่าง ๆ 

โดยมีกิจกรรมเพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีด ีและมีการ

รายงานผลการด าเนนิงาน

ให้กับหนว่ยงานหรือองคก์ร

ทราบ โดยสามารถเสนอความ

คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเมื่อ

เกิดความคิดท่ีแตกต่าง

ระหว่างหน่วยงานหรือองคก์ร 

สามารถแบ่งปันทรัพยากรของ

องคก์รเพื่อบริการหนว่ยงาน

หรือองคก์ร และออกแบบ

กิจกรรมเพื่อสนับสนุนให้

หนว่ยงานหรือองคก์รร่วม

พัฒนากิจกรรม 

 

1. ผู้บริหารมีการสง่เสริมให้มีการ

จัดประชุมเพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค์

ของการร่วมมอืกับหนว่ยงาน

หรือองคก์ร  

2. ผู้บริหารมกีารออกแบบ

ชอ่งทางในการประสานงาน

ระหว่างหน่วยงานหรือองคก์ร

ตา่ง ๆ  

3. ผู้บริหารมกีารสร้างกิจกรรม

เพื่อสร้างความสัมพันธ์ท่ีดใีน

องคก์รหรือเครอืขา่ย 

4. ผู้บริหารมกีารรายงานผลการ

ด าเนนิงานให้กับหนว่ยงานหรือ

องคก์รทราบ 

5. ผู้บริหารสามารถเสนอความ

คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเมื่อเกิด

ความคิดท่ีแตกต่างระหวา่ง

หนว่ยงานหรือองคก์ร  

6. ผู้บริหารสามารถแบ่งปัน

ทรัพยากรขององค์กรเพื่อบริการ

หนว่ยงานหรือองคก์ร 

7. ผู้บริหารสามารถออกแบบ

กิจกรรมเพื่อสนับสนุนให้

หนว่ยงานหรือองคก์รร่วมพัฒนา

กิจกรรม 
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2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ 

 2.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 

 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

  มังกรแก้ว ดรุณศลิป์ (2557, หนา้ 20) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง  

ตัวแปรประกอบที่น ามาใช้เพื่อบ่งบอกสถานภาพหรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงานหรือ

ผลการด าเนินงานในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งซึ่งสารสนเทศดังกล่าวเป็นการน าข้อมูลตัวแปร

ข้อเท็จจริงมาสัมพันธ์กับค่าของตัวบ่งช้ีสามารถแสดงหรอืบ่งบอกสภาพที่ตอ้งการศกึษาใช้

ในการเปรียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมนิระดับผลการปฏิบัติงาน  

  วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หนา้ 114) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง          

สิ่งที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นลักษณะของสิ่งที่ต้องการวัด หรอืเป็นองค์ประกอบที่แสดงถึง

ลักษณะของระบบการด าเนินงานเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืสภาพการณ์ใน

ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง  

  นิภาพร แสนเมือง (2557, หนา้ 142) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง  

ตัวประกอบหรอืองค์ประกอบที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะสภาพการณ์ของสิ่งที่

ก าลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งมีลักษณะเชิงคุณภาพหรอืปริมาณโดยการน าตัวแปร

หรอืข้อมูลหรอืข้อเท็จจรงิมาสัมพันธ์กันเพื่อให้เกิดคุณค่าที่สามารถชี้ให้เห็นคุณลักษณะ

หรอืสภาพการณ์นั้นได้  

  ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา้ 167) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง  

ตัวแปรขององค์ประกอบที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นถึงสถานการณข์องสิ่งที่ก าลังศกึษาใน

ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเป็นค่าที่สังเกตได้ทั้งเชงิปริมาณหรือเชงิคุณภาพเปรียบเทียบกบัเกณฑ์

ที่ตอ้งการประเมินได้และน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผนการบริหาร

การตดิตามผลการด าเนินงาน และการจัดล าดับการพัฒนาได้  

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง 

ตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่สามารถวัดและแปรค่าได้เป็นสิ่งที่ใชเ้พื่อบ่งบอกถึงสถานภาพ 

คุณภาพ หรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงานหรอืผลการด าเนินงานรวมทั้งอุปสรรคต่าง ๆ 

โดยรวมในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งซึ่งมคีวามชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับ

เกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศกึษา  
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  วราพงษ์ ภูเมฆ (2558, หนา้ 39) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง 

สารสนเทศที่แสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ต้องการศกึษา ณ ช่วงเวลาใดเวลา 

หนึ่งซึ่งสารสนเทศดังกล่าวอาจอยู่ในรูปข้อความ ตัวประกอบ ตัวแปรหรอืค่าที่สังเกตได้ 

เป็นตัวเลขโดยลักษณะดังกล่าวเป็นการน าข้อมูลตัวแปร ขอ้เท็จจริงมาสัมพันธ์กัน ค่าของ 

ตัวบ่งชีส้ามารถแสดงหรอืบ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษาเป็นองค์รวมอย่างกว้าง ๆ แตม่ี 

ความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ 

ต้องการศกึษาได้  

  ญาตา กรุณากร (2558, หน้า 278) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง        

ตัวแปรขององค์ประกอบหรือข้อมูลที่เป็นสารสนเทศที่ได้ประมวลผลเป็นค่าสถิตทิี่ใชแ้สดง

ภาวะของสิ่งที่มุ่งวัดในสถานการณห์รือช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง และเป็นค่าที่สังเกตได้  

ทั้งเชงิปริมาณหรอืคุณภาพ ซึ่งเป็นผลสะท้อนของการด าเนินงานสามารถน าไปใช้ประโยชน์

ในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การบริหารงาน การตดิตามผลการ ด าเนนิงานและ

การจัดล าดับการพัฒนาของหน่วยงานหรอืองค์กรได้  

  อมรรัตน์ สงิโต (2560, หน้า 82) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง  

ตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่สามารถวัดและ แปรค่าได้ ชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะสภาพการณ์ของ 

สิ่งที่ก าลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งช้ีสามารถแสดง/ระบุหรือบ่งบอกถึง 

สภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์รวม อย่างกว้าง ๆ แตม่ีความชัดเจน  

 กล่าวโดยสรุป ความหมายของตัวบ่งช้ี หมายถึง ตัวแปร ตัวประกอบ หรอืค่าที่

สังเกตได้ซึ่งบ่งบอกถึงสถานภาพ คุณภาพ หรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงานที่ สามารถ

วัดและสังเกตได้ทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ อกีทั้งค่าที่ได้เมื่อเทียบกับเกณฑท์ี่

ก าหนดไว้จะท าให้ทราบระดับผลของสิ่งที่ตอ้งการวัด 

 2.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

  วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา้ 151) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของ 

ตัวบ่งชี ้จ าแนกตามการน าไปใช้งานตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้จะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะจ าแนก

ประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใดก็มีหัวข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรือคลา้ยกันหรอืเชื่อมโยงถึง

กันแล้วแตผู่้จ าแนกจะให้ความส าคัญหรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก 
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  นิภาพร แสนเมือง (2557, หนา้ 148) กล่าวว่า ประเภทตัวบ่งชีไ้ว้วา่เพื่อ 

เป็นการน าไปสู่การพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่เกิดจากการวิเคราะหห์าองค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย และพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่สามารถน าไปใช้ในกระบวนการบริหารจัดการและ

การพัฒนาการศกึษา จึงเป็นประเภทตามลักษณะการใชต้ัวบ่งชี้และตามลักษณะการใช้

ประโยชน์ของการพัฒนาตัวบ่งชี้  

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 18) กล่าวว่า ตัวบ่งชีม้ีหลายประเภทและ

หลายชนิด ในการจัดแยกประเภทของตัวบ่งชีต้่าง ๆ สามารถจัดแยกได้หลากหลายขึน้อยู่

กับวิธีและเกณฑท์ี่ใช ้หรอืจ าแนกประเภทของตัวบ่งชีใ้นระบบการศกึษาซึ่งในการจัดแยก

ประเภทตัวบ่งชี้จะต้องพิจารณาจากการก าหนดนยิาม และการใช้ประโยชน์ของตัวบ่งชีจ้งึ

จะจัดแยกประเภทได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  

  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หนา้ 84) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของตัวบ่งชี ้

สามารถจัดแยกได้หลากหลายขึ้นอยู่กับวิธีและเกณฑท์ี่ใช้ ซึ่งในการจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้

จะต้องพิจารณาจากการก าหนดนยิาม และการใช้ประโยชนของตัวบ่งชีจ้ึงจะจัดแยก

ประเภทได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  

  อริยาพร โทรัตน์ (2560, หนา้ 96-97) กล่าวว่า ประเภทของตัวบ่งช้ี

สามารถจ าแนกเป็น 7 ประเภทได้แก่ 1) การจัดแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ  

2) การจัดแยกประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบ่ง 3) การจัดแยกประเภทตามวิธีการ

สร้าง 4) การจัดแยกประเภทตามลักษณะตัวแปรที่ใชส้ร้าง 5) การจัดแยกประเภทตาม

ลักษณะค่าของตัวบ่งช้ี 6) การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปล

ความหมาย 7) การจัดแยกประเภทตามลักษณะการใช้ตัวบ่งชี้  

  ยงจติร สัพโส (2561, หนา้ 84) กล่าวว่า การที่จะก าหนดว่าตัวบ่งช้ีที่ 

พัฒนาขึ้นครอบคลุมตัวบ่งชี้ย่อยประเภทใดจ าเป็นต้องพิจารณาจากการก าหนดนยิาม  

และการใช้ประโยชนจากตัวบ่งชีน้ั้นเป็นหลัก 

 สรุปได้วา่ ประเภทของตัวบ่งช้ี คอื การจ าแนกประเภทของตัวบ่งช้ี สามารถจัด

ได้หลากหลายขึน้อยู่กับวิธี และเกณฑ์ที่ใช้โดยการจัดแยกประเภทตัวบ่งช้ีจะต้องพิจารณา

ตามการก าหนดนิยาม และการน าไปใช้งานตามวัตถุประสงค์ของผู้ใชเ้พื่อให้จัดแยกประเภท

ได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  
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 2.3 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงประโยชน์ตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

  วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา้ 152) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี 

ประโยชน์มากต่อการบริหารและการวิจัยในด้านการบริหารตัวบ่งชีก้ารศกึษาใช้ในการ

ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษาใช้ในการก ากับติดตาม 

ตรวจสอบการด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงานทั้งในเรื่องของการประกัน 

คุณภาพการแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

ตลอดจนการจัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชนใ์นการด าเนนิงาน 

พัฒนาในด้านการวิจัยตัวบ่งชีก้ารศกึษาช่วยให้ผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่าการใช้ตัวแปร 

เพียงตัวเดียวหรอืการใช้ชุดตัวแปรและให้แนวทางการตั้งสมมุตฐิานวิจัยส าหรับศึกษา 

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวบ่งชีก้ารศกึษาต่อไป  

  ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา้ 173) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี 

ประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษาใช้ในการวาง 

แผนการด าเนินงานทางการศกึษา เพื่อให้บรรลุผลตามที่ตอ้งการใช้ในการก ากับติดตาม 

ตรวจสอบ การด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการประกัน 

คุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

นอกจากนั้นยังใช้ประโยชน์ในด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศกึษาอีกด้วย  

  ภัคพล อนุรกัษ์เลขา (2558, หนา้ 21) กล่าวว่า ประโยชน์ตัวบ่งช้ีทาง 

การศกึษา คอื ช่วยใหเ้ราได้สารสนเทศที่สามารถใช้ในการก าหนดเป้าหมาย นโยบายและ 

วัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา และใช้ในการวางแผนการด าเนินงานทางการศกึษา 

เพื่อให้บรรลุผลตามตอ้งการ อกีทั้งยังใช้เพื่อก ากับดูแลประเมินระบบการศกึษาและ 

การประกันคุณภาพการศกึษาอีกด้วย  

  ยุพิน อินธิแสง (2558, หนา้ 79) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี ประโยชน์

ทางการศึกษาและการวิจัยโดยเฉพาะในด้านทางการบริหาร ตัวบ่งชีก้ารศกึษา เป็น

ประโยชน์ในด้านการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศึกษา ด้านการก ากับและ

ประเมินระบบการศกึษา การประกันคุณภาพการศกึษา การแสดงความรับผดิชอบต่อ 

หนา้ที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ รวมทั้งการจัดล าดับจ าแนกประเภทของ 

ระบบการศกึษา นอกจากนี้ ดา้นการวิจัยโดยเฉพาะตัวบ่งชีร้วมใช้แทนลักษณะของระบบ 
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การศกึษาในงานวิจัย โดยน าไปวิเคราะหเ์พื่อศกึษาวิจัยในแงมุ่มต่าง ๆ ตามต้องการได้ 

ถูกต้องน่าเชื่อถือ  

  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หนา้ 85) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีทางการศึกษามี

ประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษาใช้ในการวาง

แผนการด าเนินงานทางการศกึษาใช้ในการวางแผนการด าเนนิงานทางการศึกษาเพื่อให้

บรรลุผลตามที่ต้องการทั้งในเรื่องของการประกันคุณภาพการศกึษาการแสดงความ

รับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ นอกจากนั้นยังใช้

ประโยชน์ในด้านการวิจัยอีกด้วย (การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ)  

 กล่าวโดยสรุป กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้หมายถึง กระบวนการสร้างและการ

พัฒนาตัวบ่งชีท้ี่ตอ้งการน าไปวัดและศึกษาประกอบด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์ของการ

พัฒนาตัวบ่งชี ้การนยิามตัวบ่งชี ้การรวบรวมข้อมูล การสร้างตัวบ่งชี ้การตรวจสอบ

คุณภาพตัวบ่งชี ้การน าเสนอและรายงานตัวบ่งชี ้ซึ่งมวีิธีการและจุดหมายแตกต่างกัน

ขึน้อยู่กับน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์ 

 2.4 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงลักษณะตัวบ่งชี ้ไว้ดังนี้ 

  วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หนา้ 121) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญของตวับ่งชี้

ที่ดตี้องสามารถวัดผลได้โดยตรงไมยุ่่งยาก เข้าใจง่าย สะท้อนใหเ้ห็นถึงการเปลี่ยนแปลง

ของนโยบายอย่างชัดเจนมีความคุ้มทุนในการจัดท า และสามารถใช้ในการอธิบาย

สถานการณท์ี่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้ซึ่งในทางปฏิบัติจะไม่สามารถก าหนดตัวบ่งชีท้ี่

เป็นมาตรฐานได้ทั้งนี้ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ในการใชเ้ป็นหลัก  

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 19-20) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีที่ดจีะต้องมี 

องค์ประกอบหลักที่ส าคัญคือ มคีวามตรงตามเนื้อหาประเด็นที่ตอ้งการวัดบ่งชี้ตาม 

คุณลักษณะที่ตอ้งการวัดได้อย่างถูกต้อง มีความเที่ยง บ่งชีไ้ด้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าใน 

ช่วงเวลาเดียวกันมีความเป็นกลาง ไม่ล าเอียง มีความไว และสะดวกต่อการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ 

และตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรมีการพัฒนาอยู่เสมอ และพิสูจนไ์ด้ในเชิงทฤษฎีสอดคล้องกับเชงิ 

ประจักษ์ตามที่ปรากฏ  
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  ยุพิน อินธิแสง (2558, หนา้ 70) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งช้ีต้องก าหนด

ปริมาณหรือคิดเป็นตัวเลขได้ เป็นค่าช่ัวคราวขึน้อยู่กับเวลา สถานที่บ่งบอกถึงสภาวะที่มุง่

วัดในลักษณะกว้าง ๆ และเป็นหนว่ยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎีซึ่งมีความส าคัญกับ

ศาสตร์ทุกสาขา  

  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หนา้ 82) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งช้ี ต้อง

สามารถวัดผลได้โดยตรงไม่ยุ่งยากเข้าใจง่ายมีความตรงตามเนื้อหาประเด็นที่ตอ้งการวัดมี

ความเที่ยงและสามารถใช้ในการอธิบายสถานการณที่สามารถวัด และเปรียบเทียบได้  

  ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 27) ได้กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้ี่ดมีีความส าคัญ คือ  

1) ความตรงตัวบ่งช้ีที่ดีจะต้องวัดได้ตามคุณลักษณะที่ต้องการวัดอย่างถูกต้องแมน่ย า  

ตัวบ่งชีท้ี่สามารถชีไ้ด้แมน่ย าตรงตามคุณลักษณะที่มุง่วัดได้อย่างนา่เชื่อถอืคงเส้นคงวา 

หรอืวัดได้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวบ่งชีท้ี่สามารถชี้ได้อย่างคงเส้นคงวา 

เมื่อท าการวัดซ้ าและมีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะหโ์ดยภาพรวม  

  อริยาพร โทรัตน์ (2560, หนา้ 99) กล่าวว่า ลักษณะตัวบ่งชีท้ี่ดมีี 6 ประการ 

ได้แก่ 1) ตัวบ่งชี ้ตองมคีวามสอดคลองโดยตรงกับวัตถุประสงค์ 2) ตัวบ่งชีต้้องมีความ

สอดคลอ้งกับกลุ่มผู้ใช้ตัวบ่งชี ้3) ตัวบ่งชีท้ี่เลือกมานั้นจะต้องถูกออกแบบมาอย่างชัดเจน 

4) ตัวบ่งชีจ้ะต้องสรา้งจากข้อมูลที่สะดวกต่อการเก็บรวบรวมและต้องมคี่าใช้จ่ายไม่สูง

เกินไป 5) ตัวบ่งชีต้้องมีความถูกต้องเชื่อถือได้ 6) ตัวบ่งชีต้้องมีความครอบคลุมทั้งในด้าน

มิติของพืน้ที่และเวลา  

  วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2561, หนา้ 31) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้ี่ดมีีคุณสมบัติที่

ส าคัญ คือ 1) ความตรง (Validity) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องวัดได้ตามคุณลักษณะที่ตอ้งการวัด

อย่างถูกต้องแม่นย าตัวบ่งชี้ที่สามารถชีไ้ด้แม่นย าตรงตามคุณลักษณะที่มุ่งวัดนั้นมีลักษณะ                

2) ความเที่ยง (Reliability) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งชีคุ้ณลักษณะที่มุง่วัดได้อย่างน่าเชื่อถือคง 

เส้นคงวาหรอืวัดได้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกันตัวบ่งชีท้ี่สามารถชีไ้ด้อย่างคง 

เส้นคงวาเมื่อท าการวัดซ้ าและมีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะหโ์ดยภาพรวม  

  ยงจติร สัพโส (2561, หนา้ 80) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งชี ้มดีังนี้  

1) ตัวบ่งชีท้ี่น ามาใช้ในด้านสังคมศาสตร์ 2) ตัวบ่งชีม้ีความแตกต่างจากตัวแปร 3) ตัวบ่งชี้

ต้องก าหนดเป็นปริมาณหรือตีค่าเป็นตัวเลขได้ 4) คาของตัวบ่งช้ีเป็นค่าช่ัวคราวมีค่าคงที่  

ณ จุด นั้น ชวงเวลานั้น 5) ตัวบ่งชีเ้ป็นหนว่ยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎี  
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 กล่าวโดยสรุป ลักษณะของตัวบ่งชี ้จะต้องมคีวามตรงตามเนือ้หาที่ตอ้งการวัด 

นั่นคือวัดได้ตามคุณลักษณะที่ตอ้งการ และมีความเที่ยงคงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลา

เดียวกัน มีความสอดคล้องกับตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะหโ์ดย ภาพรวม 

 2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงลักษณะตัวบ่งชี ้ไว้ดังนี้ 

  วิโรจน ์สารรัตนะ (2555, หนา้ 243) กล่าวว่า การสร้างและการพัฒนา 

ตัวบ่งชีก้ารศกึษามีวธิีการและจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้

ประโยชน์ การจะเลือกใช้วิธีการใดนั้นมสีิ่งที่ต้องพิจารณาหลายประการ เช่น ลักษณะตัว 

แปรที่น ามาก าหนดเป็นตัวบ่งชีค้วามเหมาะสมทางด้านเวลาและงบประมาณความสะดวก

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล วัตถุประสงค์ในการน าตัวบ่งชีก้ารศึกษาไปใช้

ไม่ว่าจะเป็นการตดิตามผลการศกึษาการบ่งช้ีคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง

การศกึษา การบ่งช้ีคุณภาพการด าเนินงานของสถานศึกษา องค์กรหน่วยงานด้านต่าง ๆ 

เป็นต้น 

  ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 39) กล่าวว่า การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีม้ี 

วิธีการและจุดหมายแตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชี้ไปใช้ประโยชน์การจะเลือกใช้ 

วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่จะต้องพิจารณาหลายประการ เช่น การสรา้งตัวบ่งชีค้วามก้าวหนา้การ 

สร้างตัวบ่งชีแ้บบอิงเกณฑ์ การสรา้งตัวบ่งชีโ้ดยใช้องิปทัสและการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษา 

โดยการนยิามชิงปฏิบัติการ การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยการนิยามตามทฤษฎีการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

การศกึษาโดยการนยิมตามข้อมูลเชิงประจักษ์  

  ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 26) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชีม้ี

ขั้นตอนที่ส าคัญคือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การนิยามตัวบ่งช้ี การรวบรวมข้อมูล                

การสรา้งตัวบ่งชี ้การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้และการจัดเข้าบริบทและการน าเสนอ 

รายงานตลอดจนการน าตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึน้ไปใช้  

  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หนา้ 88) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชีม้ี 

ขั้นตอนที่ส าคัญคือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การนิยามตัวบ่งช้ี การรวบรวมข้อมูล                 

การ สร้างตัวบ่งชี ้การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้และการจัดเช้าบริบทและการน าเสนอ

รายงาน ซึ่งมีวธิีการและจุดมุ่งหมายแตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์  
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  อริยาพร โทรัตน์ (2560, หนา้ 100) กล่าวว่า การสร้างหรอืพัฒนาตัวบ่งชีม้ี

อยู่ 3 วิธี วธิีแรกเป็นการน าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมารวมกัน วิธีที่สองการรวมตัวแปร

จ านวนหนึ่งเขาด้วยกันโดยวิธีการทางเลขคณิตและวิธีที่สามเป็นการสร้างตัวบ่งชีโ้ดยอาศัย

ทฤษฎีการเลือกก าหนดน้ าหนักความส าคัญ  

  วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2561, หนา้ 40) กล่าวว่า การสร้างและการพัฒนา 

ตัวบ่งชีม้ีวธิีการและจุดมุง่หมายที่แตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งช้ีไปใช้ประโยชน์การจะ

เลือกใช้วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่ต้องพิจารณาหลายประการ เช่น การสร้างตัวบ่งชี้ 

ความก้าวหน้า การสร้างตัวบ่งชีแ้บบอิงเกณฑก์ารสร้างตัวบ่งชี ้โดยการนิยามตามทฤษฎี 

การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการนยิามตามข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นต้น 

 กล่าวโดยสรุป กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้หมายถึง การสร้างและการพัฒนา

ตัวบ่งชี ้มวีิธีการและจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการน าตัวบ่งช้ีไปใช้ประโยชน์ การ

จะเลือกใช้วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่ตอ้งพิจารณาหลายประการ ที่ส าคัญคือการก าหนด

วัตถุประสงค์ การนยิามตัวบ่งชี้ การรวบรวมข้อมูลการสร้างตัวบ่งชี ้การตรวจสอบคุณภาพ

ตัวบ่งชี ้และการจัดเข้าบริบทและการน าเสนอรายงาน ตลอดจนการน าตัวบ่งชีท้ี่สร้างขึ้นไป

ใช้ เชน่ ตัวบ่งช้ีความก้าวหน้า  ตัวบ่งชีแ้บบอิงเกณฑ ์ตัวบ่งชีโ้ดยการนยิามตามทฤษฎี ตัว

บ่งชีก้ารศกึษาโดยการนยิามตามข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นต้น 

 2.6 งานวิจัยในประเทศ 
  สุภัคฉวี เอี่ยมส าอางค์ (2559, หนา้ 3) ท าการวิจัยเรื่อง การศกึษาภาวะ

ผูน้ าร่วมของหัวหน้างานในสถานศกึษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 39 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของหัวหน้างานในสถานศกึษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่าอยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ เรยีงคะแนน

เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ องค์ประกอบที่ 3 พัฒนาปัจเจกบุคคล องค์ประกอบที่ 1 รูจ้ัก

ชุมชนหรอืองค์กร องค์ประกอบที่ 4 สร้างการเปลี่ยนแปลง และองค์ประกอบที่ 2 สร้าง

ทีมงานที่เข้มแข็งตามล าดับ ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น ารว่มของหัวหน้างานใน

สถานศกึษา จ าแนกตามเพศประสบการณใ์นการท างานและฝ่ายงานในหน้าที่ พบว่า 

หัวหนา้งานที่มีเพศตา่งกัน มีภาวะผูน้ าร่วมตา่งกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยหัวหน้างานเพศหญิงมีภาวะผูน้ าร่วมมากกว่าเพศชาย ส่วนหัวหน้างานที่มี

ประสบการณใ์นการท างานและฝ่ายงานในหน้าที่ตา่งกัน พบว่ามีภาวะผูน้ าร่วมไม่แตกต่าง

กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  อนุชิต พันธ์กง (2563, หนา้ 3) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะ

ผูน้ าการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศกึษา 

จ านวน 5 องค์ประกอบหลัก 19 องค์ประกอบย่อย 116 ตัวบ่งช้ี ซึ่งประกอบด้วยการเรียนรู้

เป็นทีม จ านวน 17 ตัวบ่งช้ี การใชเ้ทคโนโลยี จ านวน 16 ตัวบ่งช้ี ความคิดสร้างสรรค์ 

จ านวน 25 ตัวบ่งชี ้การจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ จ านวน 31 ตัวบ่งชี ้และ 

การพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ จ านวน 27 ตัวบ่งช้ี โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งช้ีภาวะผู้น า 

การเรียนรูข้องผูบ้ริหารสถานศกึษาที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

และคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศกึษา มีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

  กชพร นาคทัศน ์(2565, หน้า 4) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนของ

โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษามี 5 องค์ประกอบ                         

และ 36 ตัวช้ีวัด ดังนี้ คอื 1) องค์ประกอบการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ มจี านวน 7 

ตัวชี้วัด 2) องค์ประกอบการมสี่วนรว่มในการแก้ไขปัญหา มีจ านวน 7 ตัวชีว้ัด                             

3) องค์ประกอบการมีสว่นร่วม ในการยอมรับความคิดเห็น มีจ านวน 4 ตัวชี้วัด                           

4) องค์ประกอบการมีสว่นร่วมในการด าเนินงาน มีจ านวน 10 ตัวชี้วัด                                

และ 5) องค์ประกอบการมีส่วนรว่มในการวางแผน มจี านวน 8 ตัวช้ีวัด ภาวะผูน้ าแบบ                   

มีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก การด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลอืนักเรียนของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยภาวะผู้น า

แบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ มีความสัมพันธ์กัน และ

สมการพยากรณ์การด าเนินงานระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนของโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ โดยใช้ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเป็นตัวแปรพยากรณ์ได้อ านาจพยากรณ์ร้อยละ 73.80 
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  กิตติยา สุขเกษม (2565, หน้า 5) ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าแบบมีสว่นร่วมตามหลักพรหมวหิารธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ในกลุ่มโรงเรียน

จตุรมิตร อ าเภอลาดยาว จังหวัดนครสวรรค์ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครสวรรค์ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า สภาพภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วมโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ด้านการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ และด้านการมีส่วนร่วมในการ ด าเนินงานอยู่ใน

ระดับสูงสุด และด้านการมีส่วนรว่มในการประเมินผลอยู่ในระดับต่ าสุด แนวทางในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วมตามหลักพรหมวิหารธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาในกลุ่ม

โรงเรียนจตุรมิตร ควรด าเนินการ ดังนี ้การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ ควรพัฒนาผู้น าให้มี

มนุษยสัมพันธ์ใจเป็นกลางใหก้ าลังใจ ชื่นชม ให้รางวัล ให้ความรักและความจริงใจกับ

บุคลากรอย่างทั่วถึง การมีส่วนรว่มในการด าเนินงาน ควรพัฒนาผูน้ าให้มวีิสัยทัศน์มีการ

กระจายงาน เอาใจใส่ ช่วยแก้ปัญหา สร้างขวัญก าลังใจไม่เกิดความอิจฉา พลอยยินดีกับ

ความส าเร็จ การมสี่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ควรพัฒนาผูน้ าให้มีเจตคติที่ดีกับการ

ท างานกับผู้อื่นสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน แสดงความรัก ความหวังด ีและความห่วงใย

อย่างจริงใจ และการมสี่วนร่วมในการประเมินผล ควรพัฒนาผูน้ าให้มีทักษะหลายด้านมี

เมตตา น่าเข้าหา ไม่ดุดัน และควบคุมอารมณต์นเองได้ 

  ภัทราภรณ์ หลอดเหลา (2565, หนา้ 3) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี

ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าทีม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การ

ก าหนด เป้าหมาย การแก้ไขความขัดแย้ง การสื่อสาร และบทบาทงาน การพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าทีม องค์ประกอบย่อย 15 องคป์ระกอบ และตัวบ่งชี ้60 ตัว บ่งช้ี มคีวามถูกต้อง 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และการน าไปใช้ประโยชน์ร้อยละ 100 การพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าทีม พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi – square = 18.45, df 

=30, p-value = 0.95077, GFI = 0.98, AGFI = 0.94, RMSEA = 0, CN = 430.79)  

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทั้ง 60 ตัวบ่งช้ี มีคา่ตั้งแต่ 1.91 – 3.00 ตัวบ่งชีทุ้กตัวมีความ

เหมาะสม และคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีม มคีวามเหมาะสมในระดับมากที่สุด 

  ณัฐภูม ินะราหนองแวง (2567, หนา้ 4) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี

สุนทรียสนทนาของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึง

กาฬ ผลการวิจัยพบว่า สุนทรียสนทนาของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับฟังอย่าง 
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ลึกซึง้ 2) การไตร่ตรองความคิด 3) การน าเสนอความคิด และ 4) การเคารพบุคคลอื่น 

โดยทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ตัวบ่งช้ีสุนทรียสนทนาของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ประกอบไป

ด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 12 องค์ประกอบย่อย และ 56 ตัวบ่งชี ้จ าแนกเป็นองค์ประกอบ

หลักการรับฟังอย่างลกึซึง้ 16 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบหลักการไตร่ตรองความคิด 14 ตัวบ่งชี ้

องค์ประกอบหลักการน าเสนอ ความคิด 13 ตัวบ่งชี ้และองค์ประกอบหลักการเคารพ

บุคคลอื่น 13 ตัวบ่งชี้ โมเดลโครงส้รางตัวบ่งชีสุ้นทรียสนทนาของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi-Square = 34.24, df = 32, P-value = 0.360, RMSEA = 0.015, 

RMR = 0.0097, GFI = 0.98, AGFI=0.95) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบทั้ง 56 ตัวบ่งชี ้มีคา่ 

ตั้งแต ่0.93 – 0.98 และคู่มือการใชต้ัวบ่งชีสุ้นทรียสนทนาของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

  ยุทธนา ไชยราช (2567, หน้า 3) ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการด าเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพโรงเรยีน

มาตรฐานสากล ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาอุดรธานี ผลการวิจัย

พบว่า ระดับภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

ระดับการด าเนินงานตามเกณฑค์ุณภาพโรงเรยีนมาตรฐานสากล อยู่ในระดับมาก และ

ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการด าเนินงานตามเกณฑ์

รางวัลคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล ทุกองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันในทางบวก 

สมการการพยากรณ์การด าเนินงานตามเกณฑร์างวัลคุณภาพโรงเรยีนมาตรฐานสากล    

ได้อ านาจการพยากรณ์ รอ้ยละ 61.50  

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา มีผู้ท าการวิจัยทั้งด้าน

การศกึษาองค์ประกอบ การพัฒนาตัวบ่งชี ้รวมถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมจาก

หลายภูมิภาคทั่วประเทศไทย โดยมีจุดมุ่งหมายที่คล้ายคลึงกัน คือ การทราบถึง

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าร่วม และแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าร่วม เพื่อให้การ

บริหารงานหน่วยงานหรอืองค์กรมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
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 2.7 งานวจิัยต่างประเทศ  
  Kellogg (2007, p. 7) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าร่วมในหนังสือแนวคิดความเป็น

ผูน้ าร่วมและการปลูกฝังธ ารงการเปลี่ยนแปลงในชุมชน ไว้ 3 ประการ ได้แก่ ภาวะผูน้ าร่วม

เป็นความสัมพันธ์โดยผูน้ าอาจเป็นเพียงสมาชิกของชุมชนในบางสถานการณ์ และสมาชิก

สามารถเป็นผู้น าของกลุ่มในบางสถานการณ์ได้เช่นกัน และภาวะผูน้ าร่วมเป็นการ

แปรเปลี่ยนสภาพได้โดยเมื่อเกิดสถานการณท์ี่มอีิทธิพลต่อวสิัยทัศน ์กระบวนการหรอื

ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบแล้วให้ผู้น าท าการแบ่งปันหรอืสับเปลี่ยนหนา้ที่ในกลุ่มตาม

ความเหมาะสมของสถานการณ์ อีกทั้งภาวะผู้น ารว่มเป็นการเปลี่ยนแปลงโดยภาวะผูน้ า

ร่วมเริ่มจากความเชื่อ ความไว้วางใจ และความมุ่งมั่น แล้วน าไปสู่การสนับสนุนให้เกิด

ความยุติธรรมในสังคม 
  Leithwood & Mascall (2008, p. 5) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผลของภาวะผูน้ า

ร่วมต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าร่วมมีความสัมพันธ์

ต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีนอย่างมีนัยส าคัญ และโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์สูงมี

ระดับภาวะผูน้ าของสมาชิกในโรงเรียนและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับโรงเรยีนสูงกว่าโรงเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ต่ า ซึ่งจะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าร่วมมคีวามส าคัญอย่างสูงในหลากหลายสาขาซึ่ง

การพัฒนาสถานศกึษาให้เกิดภาวะผูน้ าร่วมนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญต่อบุคลากร

ในสถานศกึษาและส่งผลตอ่คุณภาพการศกึษา 
  A. De Brun (2023, p. 155) ได้ศกึษา ภาวะผูน้ าร่วมที่ส่งผลต่อการสร้าง

การเปลี่ยนแปลงการประเมินตามแนวทางปฏิบัติงานในทีมงานด้านสุขภาพ พบว่า การที่

ทีมด าเนินการใช้สื่อการเรียนรูท้ี่มโีครงสรา้งดว้ยตนเองเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมภาวะผูน้ า

แบบมีสว่นร่วม และมีแนวทางการปรับปรุงแบบร่วมมือและการออกแบบร่วมกัน มีความ

เชื่อมโยงอย่างชัดเจนกับการเสริมสรา้งอ านาจ และแรงจูงใจที่เพิ่มขึ้น เนื่องจากสมาชิกทีม

มีความรับผดิชอบร่วมกันต่อผลการปฏิบัติงานของทีม การเสริมสร้างอ านาจสามารถจึง

เป็นกลไกที่มีประสิทธิภาพในการแบ่งปันบทบาทความเป็นผู้น า โดยการเสริมสร้างอ านาจ

ของทีมควรน าประสบการณ์รว่มแบ่งปันใหส้มาชิกทีมรู้สกึถึงแรงจูงใจในการท างานที่

เพิ่มขึน้  
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 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาเป็นเรื่องที่ทั่วโลกให้

ความส าคัญ โดยหลายประเทศท าการศึกษาภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร หรอืหัวหน้างานใน

หนว่ยงานหรอืองค์กร เพื่อใหท้ราบถึงองคป์ระกอบและหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ร่วมใหเ้กิดขึ้นเพื่อสง่เสริมใหก้ารบริหารงานในองค์กรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

3. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับคู่มือ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักการที่เกี่ยวข้องกับคู่มอื

โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  3.1 ความหมายของคู่มือ  

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับคู่มอื ดังนี้  

   สิรกิร ประสบสุข (2555, หนา้ 82) ได้สรุปความหมายของคู่มือไว้ว่า 

คู่มอื หมายถึง หนังสือที่เขียนขึน้เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ใช้ได้ศึกษาท าความเข้าใจ และงา่ยต่อ

การปฏิบัติตามได้ในการท ากิจกรรมอย่างใดอย่างอย่างหนึ่ง  

   คัมภรี์ สุดแท้ (2553, หนา้ 80) ได้สรุปความหมายของคู่มอืไว้วา่ คู่มือ 

หมายถึง หนังสือต ารา เอกสารแนะน าหรอืเป็นสื่อที่ใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบัติควบคู่กัน

ไปกับการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีเนื้อหาสาระสั้น ๆ ที่ผูอ้่านสามารถน าไปปฏิบัติได้ทันทีจน

บรรลุส าเร็จตามเป้าหมาย  

   กนกวรรณ ศิรนิิมิตกุล (2553, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายในการจัดท า 

คู่มอื ไว้ว่า ต้องค านึงถึงคู่มือที่สรา้งขึ้นมานั้นมคีวามจ าเป็นอย่างไรโดยคู่มอืเป็นแหล่งของ 

ความรูข้องผู้ศึกษาที่ส าคัญคือจะเป็นตัวช่วยใหม้ีความเข้าใจมากขึ้น และสามารถที่จะ 

ปฏิบัติได้ถูกต้องมากขึ้น  

 สรุปได้วา่ คู่มือ หมายถึง เอกสารที่ให้ความรู้แสดงรายละเอียดหรอืแนวปฏิบัติ

เกี่ยวกับการท ากิจกรรม หรือการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็นแนวทางให้ผูใ้ช้ได้ศกึษา โดย

ใช้ภาษาที่สามารถเข้าใจงา่ย สามารถจะปฏิบัติตามใหส้ าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์  

  3.2 ประเภทของคู่มือ  

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับองค์ประกอบของคู่มือ ดังนี้  

   สิรกิร ประสบสุข (2555, หนา้ 83-85) อธิบายว่า โดยทั่วไปหนังสือคูม่อื 

ที ่พบ ม ี3 ประเภท ได้แก่  
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    1) คู่มอืครู (Teacher’s Manual or Handbook) เป็นหนังสือที่ให้

แนวทาง และค าแนะน าแก่ครูเกี่ยวกับสาระ วธิีการ กิจกรรม สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ และ

แหลง่ขอ้มูล อ้างอิง ต่าง ๆ ปกติมักจะใช้ควบคู่กับตารางเรียนหรือหนังสอืเรียน เช่น คู่มือ

จัดกิจกรรมบูรณาการส าหรับเด็กปฐมวัยคู่มอืปฏิบัติการนิเวศวิทยา เป็นต้น  

    2) คู่มอืเรียน แบบฝกึปฏิบัติ (Student’s Manual or Workbook) คือ 

หนังสือที่ผู้เรยีนใช้ควบคู่กับต าราที่เรยีนปกติจะประกอบไปด้วยค าสั่ง แบบฝกึหัด ปัญหา 

หรอืค าถามที่ว่างส าหรับเขียนค าตอบและการทดสอบปัจจุบันคู่มอืผูเ้รียนไม่เพียงแตจ่ัดท า

ขึน้เพื่อใชค้วบคู่กับหนังสือ ต าราเท่านั้นแต่อาจจะใช้เป็นคู่มอืส าหรับการศกึษาควบคู่ไปกับ

สื่ออื่น ๆ ที่ท าหน้าที่แทนครู หรอืต ารา เช่น บทเรียน วิดิทัศน์ บทเรียนทางไกล ภาพยนตร์ 

หรอืบทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน เป็นต้น  

    3) คู่มอืทั่วไป เป็นหนังสอืที่ให้ความรูเ้กี่ยวกับการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

โดยมุ่งหวังให้ผูอ้่านหรอืผูใ้ช้มีความเข้าใจ และสามารถด าเนินการในเรื่องนัน้ ๆ ด้วยตนเอง

ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  

  สรุปได้วา่ คู่มือมี 3 ประเภท ได้แก่ คู่มอืครู คู่มือเรียนหรอืแบบฝกึ

ปฏิบัติงาน และคู่มอืทั่วไป ทั้งนี้ไม่วา่จะเป็นประเภทใดล้วนแตใ่ช้เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่

วางไว้ อีกทั้ง สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องด้วย  

  3.3 องค์ประกอบของคู่มือ  

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับองค์ประกอบของคู่มอื ดังนี้  

   กนกวรรณ ศิรนิิมิตกุล (2553, หนา้ 25-30) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

คู่มอื ดังนี้  

    1) ค าช้ีแจงการใชคู้่มอืโดยครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ของคู่มือความรู้

พืน้ฐานที่จ าเป็นในการใชคู้่มือวิธีการใช ้และค าแนะน า  

    2) เนือ้หาสาระ โดยน าชี้แจง หรอืค าอธิบายประกอบ และอาจมีการ

วิเคราะหเ์นื้อหาสาระให้ผูอ้่านเกิดความเข้าใจที่กระจา่ง  

    3) การเตรียมการ ประกอบด้วยรายละเอยีดเกี่ยวกับการเตรียม

สถานที่ วัสดุ สื่อ อุปกรณ์ และเครื่องมอืที่จ าเป็น การเตรยีมวัสดุ และการตดิต่อ

ประสานงานที่จ าเป็น 

    4) กระบวนการ วธิีการ กิจกรรม ส่วนนี้นับว่าเป็นส่วนส าคัญของ

คู่มอื คู่มอืจ าเป็นต้องให้ขอ้มูลหรอืรายละเอียดต่าง ๆ ดังนี้ ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอน 
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วิธีด าเนนิการ ค าแนะน า และตัวอย่างเกี่ยวกับกิจกรรมที่จะช่วยใหบ้รรลุผลค าถาม 

ตัวอย่างแบบฝกึหัดแบบฝกึปฏิบัติ และสื่อต่าง ๆ ที่ใช้และขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับสิ่งควรท า 

ไม่ควรท า ซึ่งมักจะ มาจากประสบการณข์องผู้เขียน  

    5) การวัดและประเมินผล คู่มอืที่ดคีวรจะให้ค าแนะน าที่เกี่ยวข้อง

อย่าง ครบถ้วน การวัดและประเมินผล นับเป็นองค์ประกอบส าคัญอีกองค์ประกอบหนึ่งที่

คู่มอืจ าเป็นต้องให้รายละเอียดต่าง ๆ เช่น เครื่องมอืวัดผล วิธีวัดผล และเกณฑก์าร

ประเมินผล คู่มอืครูอาจเสนอแนะเกณฑใ์นการประเมิน หรอืให้ค าแนะน าในการพัฒนา

เกณฑเ์พื่อ ประเมินดว้ย  

    6) ความรูเ้สริม คู่มือที่ดตี้องค านึงถึงความต้องการของผูใ้ช้ และ

สามารถ คาดคะเนได้ว่าผูใ้ช้มักจะประสบปัญหาในเรื่องใด และจัดหาหรอืจัดท าข้อมูลที่จะ

ช่วย ส่งเสริมความรู้อันจะท าให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้  

    7) ปัญหาและค าแนะน าเกี่ยวกับการป้องกันและแก้ไขปัญหา  

    8) แหลง่ขอ้มูลและแหล่งอ้างองิต่าง ๆ การเขียนคู่มอืว่าเป็น

กระบวนการ เขียนต าราหรือเอกสารวิชาการ ข้อควรค านึงในการเขียนหนังสอืคู่มอืประเด็น

ต่าง ๆ ควร ครอบคลุมรายละเอียดต่าง ๆ เนื่องจากในบางครัง้ผูอ้่านไม่สามารถสอบถาม

กับผูเ้ขียนได้ โดยตรงจงึจ าเป็นต้องค านึงถึงประเด็นดังต่อไปนีค้วรระบุใหชั้ดเจนวา่คู่มอืนั้น

เป็นคู่มอืส าหรับใคร ใครเป็นผู้ใชก้ าหนดวัตถุประสงค์ใหชั้ดเจนว่าต้องการให้ผูใ้ช้ได้

อะไรบ้าง ควรมี ส่วนน าที่จูงใจผู้ใชว้่าคู่มอืนี้จะช่วยผูใ้ช้อย่างไร ผูใ้ช้จะได้รับประโยชน์อะไร 

ควรมีส่วนที่ให้ หลักการหรือความรู้ที่จ าเป็นแก่ผู้ใช้คู่มือเพื่อให้ผู้ใชคู้่มอืเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด และควร มีสว่นที่ให้ค าแนะน าแก่ผู้ใชเ้กี่ยวกับการเตรียมตัว การเตรยีมเครื่องมอื 

วัสดุ และสิ่งจ าเป็น ในการด าเนินการที่คู่มือแนะน า 

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบของคู่มอืที่ดนีั้นต้องเป็นประโยชน์ตอ่ผูท้ี่น าไปใช้ งา่ย

ต่อการท าความเข้าใจ โดยประกอบไปด้วยค าช้ีแจงในการใชคู้่มอืเนือ้หาเหมาะสม 

ครอบคลุมทุกด้านวิธีการน าไปใช้ และการแนะน าแหล่งความรู้อ้างอิงต่าง ๆ ตลอดจนการ

เสนอสื่อ อุปกรณ์ที่สอดคล้องกับเนือ้หาหรอืกิจกรรม 

  3.4 ประโยชน์ของคู่มือ  

   เยาวภา อุสา่ฤทธิ์ (2547, หน้า 69) ได้กล่าวว่า คู่มอืปฏิบัติงานที่จัดท า

ขึน้จะเป็นประโยชน์ตอ่หนว่ยงานและผูป้ฏิบัติงาน ดังนี้  
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    1) คู่มอืการปฏิบัติงานถือเป็นบรรทัดฐานส าหรับการปฏิบัติงาน คอื 

ช่วย ให้ การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมเีกณฑไ์ม่ว่าใครจะเป็นผู้ปฏิบัติ หรอืปฏิบัติต่อใครท าให้

เกิด แบบแผนที่ดี  

    2) ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานตระหนักในหนา้ที่และความรับผดิชอบอย่าง

ชัดเจน  

    3) ใช้เป็นคู่มอืใหม่ในการฝึกบุคลากรใหมท่ าให้สามารถเรียนรูง้านได้

ถูกต้อง  

    4) ช่วยลดเวลาและลดความผิดพลาด และความบกพร่องในการ

ปฏิบัติงาน  

    5) ช่วยลดค่าใช้จา่ยในการด าเนินงาน  

    6) ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  

  สรุปได้วา่ คู่มือที่ดนีั้น ควรมีลักษณะในประเด็นหลัก ๆ ดังนี้ ด้านเนือ้หาที่ 

ถูกต้อง และครอบคลุมสาระของคู่มือ การจัดล าดับข้อมูลน าเสนอเป็นขั้นตอนเข้าใจง่าย          

มีค าชี้แจง มวีัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ผูใ้ดอ่านแล้วสามารถน าไปปฏิบัติได้ รูปแบบของคู่มือ 

เหมาะสมใช้ภาษาเหมาะสม เข้าใจง่าย มีตัวอย่างประกอบท าให้เข้าใจง่ายขึ้น และมีแหลง่

สืบค้นข้อมูลหรอืหนังสืออ้างอิง 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 มีการด าเนินการวิจัย  

3 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  ระยะที่ 2 การพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้ง 

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  ระยะที่ 3 การพัฒนาคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร 

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

ระยะท่ี 1 กำรศกึษำองค์ประกอบภำวะผู้น ำร่วมของผู้บริหำรสถำนศกึษำ 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา ผู้วิจัยได้ด าเนินการ 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

  1.1 กำรสังเครำะห์องค์ประกอบภำวะผู้น ำร่วมของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 

   1.1.1 แหลง่ข้อมูลที่ใชใ้นการสังเคราะหอ์งค์ประกอบ ได้แก่ เอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าร่วม จ านวน 10 แหลง่ ของ Duignan, 

P.,& Bna,ezi M. (2006); Leithwood, K., & Mascall, B. (2008); Ekanem, A. (2016); 

Caviglia-Harris, J., K. E. Hodges, B. Helmuth, E. M. Bennett, K. Galvin, M. Krebs, K. 

Lips, M. Lowman, L. A. Schulte, & E. A. G.Schuur. (2021); ภราดร เขมะกนก และ 

สุชาดา นันทะไชย (2556); วัลลี ยามสุข. (2558); สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล และอุสา 

สุทธิสาคร (2558); ธารินี สุรัตพิพิธ และชาติชาย ณ เชียงใหม่ (2563); อัจฉริยะ เจริญไวยิ่ง 

และอุไร สุทธิแย้ม (2565); ณัฐณิชา เทศบุตร และธัชชัย จติรนันท์ (2566) 
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   1.1.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการสังเคราะห ์ได้แก่ แบบสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะ

ผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   1.1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จ านวน 10 

แหลง่ขอ้มูล และท าการสังเคราะห์องค์ประกอบด้วยแบบสังเคราะห์องคป์ระกอบ โดยใช้

เกณฑท์ี่มคีวามถี่รอ้ยละ 60 ขึ้นไปในการคัดเลือกองค์ประกอบ 

   1.1.4 การวิเคราะหข์้อมูล 

   ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษาจากแบบสังเคราะห์องค์ประกอบโดยใช้เกณฑท์ี่มคีวามถี่ร้อยละ 60 ขึ้นไปใน

การคัดเลือกองค์ประกอบ 

   1.1.5 การวิเคราะหข์้อมูล 

   สถิตทิี่ใชใ้นการสังเคราะห์องค์ประกอบ ได้แก่ ความถี่และร้อยละ 

  1.2 กำรประเมินควำมเหมำะสมขององค์ประกอบภำวะผู้น ำร่วมของ

ผู้บริหำรสถำนศึกษำ 

   1.2.1 กลุ่มผู้ให้ขอ้มูล 

   กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ได้แก่ 

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจงประกอบด้วยผู้ที่มคีวามรู ้          

โดยผู้วจิัยก าหนดคุณสมบัติ ดังนี้ 

    1) อาจารย์ระดับอุดมศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา

เอกทางการบริหารและมีประสบการณด์้านการสอนหรือการบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 

    2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับ

ปริญญาโททางการบริหารการศกึษา มีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมี

ประสบการณด์้านการบริหารไม่นอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

    3) ศกึษานิเทศก์ มีวุฒกิารศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททาง

การศกึษา มีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณด์้านการนิเทศ

การศกึษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 
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    4) ครู มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางการศกึษา มี

วิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณ์ดา้นการสอนไม่นอ้ยกว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 

   1.2.2 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   การด าเนินการระยะนี้ ผู้วิจัยได้ใชเ้ครื่องมอืการวิจัย ดังนี้ 

    1) เครื่องมือที่ใชใ้นการสังเคราะห ์ได้แก่ ตารางสังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

    2) เครื่องมือที่ใชใ้นการประเมิน ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสม

ขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา เป็นแบบสอบถามชนิดมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามรูปแบบของ Likert’s Scale ซึ่งมีรายละเอียด

ระดับ คะแนนที่ให้ความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หน้า 121) 

     5 หมายถึง องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความเหมาะสมมากที่สุด       

     4 หมายถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความเหมาะสมมาก  

     3 หมายถึง องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความเหมาะสมปานกลาง  

     2 หมายถึง องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความเหมาะสมน้อย   

1 หมายถึง องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความเหมาะสมน้อยที่สุด   

   1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   การด าเนินงานในระยะนี ้ผูว้ิจัยได้ด าเนนิการวิจัย ดังนี้ 

     1) ศกึษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา ทั้งในและต่างประเทศ 

    2) สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

จากเอกสารงานวิจัยที่ศึกษา  
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    3) ร่างแบบสอบถามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อประเมิน

ความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ให้ขอ้เสนอแนะ แล้วน าร่างแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข 

   4) น าแบบสอบถามความคิดเห็นให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม

ขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา แล้วเก็บรวบรวมผลการประเมิน

มาวิเคราะหข์้อมูล 

   1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

   ผูว้ิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ โดยน าขอ้เสนอข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจาก

ผูท้รงคุณวุฒิมาวิเคราะหเ์นื้อหา เพื่อใช้ประกอบการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ให้สมบูรณ์ 

   วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยมี

เกณฑใ์นการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 121) 

    4.51-5.00 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสมในระดับมาก 

    2.51-3.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสมในระดับ 

ปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสมในระดับน้อย 

    1.00-1.50 หมายถึง องค์ประกอบมีความเหมาะสมในระดับน้อยที่สุด 

   ผูว้ิจัยก าหนดเกณฑค์่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่มี

ความเหมาะสม 

   1.2.5 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

   สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัยในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ได้แก่  

    1) สถิตทิี่ใชใ้นการสังเคราะหอ์งค์ประกอบ ได้แก่ ความถี่และร้อยละ  

    2) สถิตทิี่ใชใ้นการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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ระยะท่ี 2 กำรพัฒนำตัวบ่งชีแ้ละตรวจสอบควำมสอดคล้องของโมเดล

โครงสร้ำงตัวบ่งชี้ภำวะผู้น ำร่วมของผู้บริหำรสถำนศกึษำ สังกัดส ำนกังำน 

เขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศกึษำสกลนคร เขต 2 กับข้อมูลเขิงประจกัษ์ 

 การด าเนินงานในระยะนี ้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

  2.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

   2.1.1 ประชากร  

   ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูในโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ปีการศกึษา 2567  

จาก 255 โรงเรียน รวมทั้งสิน้ 3,246 คน แบ่งเป็นผู้บริหารสถานศกึษา 219 คน  

และครู 3,027 คน(ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2, 2567, 

ออนไลน์) 

   2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

   ในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิเคราะห์โดยใช้สถิตวิิเคราะห์ข้อมูลขัน้สูง  

คือ การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA)  

จงึจ าเป็นต้องก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 20 คน ต่อตัวแปร 1 ตัวแปร (Lindeman, 

Merenda and Gold, 1980, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย ,2542 หนา้ 54)  

ซึ่งการวิจัยครั้งนีม้ี จ านวน 12  ตัวแปร ดังนัน้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้องมไีม่น้อยกว่า 

จ านวน 240 คน ซึ่งเป็นเกณฑข์ั้นต่ า ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยใชก้ลุ่มตัวอย่าง  

จ านวน 349 คนซึ่งไม่ต่ ากว่าเกณฑ ์จ าแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 66 คน  

ครูจ านวน 283 คน และผูว้ิจัยใช้วธิีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  

(Multi-Stage Random Sampling) วธิีการได้มาของกลุ่มตัวอย่าง  

มีขัน้ตอนดังนี้ 

    2.1.2.1 ใชโ้รงเรียนเป็นหนว่ยการสุ่ม สุม่อย่างงา่ยโดยการจับสลาก               

ในสัดส่วนรอ้ยละ 30 ของจ านวนโรงเรียนในแตล่ะขนาด ได้โรงเรียนที่ใชเ้ป็นกลุ่มตัวอย่าง 

66 โรงเรียน จาก 219 โรงเรียน มีรายละเอียดดังนี้ 
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     1) โรงเรียนขนาดเล็ก มีทั้งหมด 108 โรงเรียน ใช้สัดส่วนร้อยละ 

30 สุ่มได้จ านวน 32 โรงเรียน 

     2) โรงเรียนขนาดกลาง มีทั้งหมด 108 โรงเรียน ใชส้ัดส่วนรอ้ยละ 

30 สุ่มได้จ านวน 32 โรงเรียน 

      3) โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ มีทั้งหมด 3 โรงเรียน 

เนื่องจาก มจี านวนน้อยจงึใช้สัดส่วนรอ้ยละ 50 ของจ านวนโรงเรียนในขนาดดังกล่าว สุ่มได้

จ านวน 2 โรงเรียน 

    2.1.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา ใชว้ิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) ผู้อ านวยโรงเรยีน จากข้อ 2.2.1 ซึ่งได้จ านวน 66 คน  

    2.1.2.3 ครู ใช้การสุ่มแบบง่ายโดยการจับสลาก ในสัดส่วนร้อยละ  

38 ของจ านวนครูในแต่ละโรงเรียน ตามข้อ 2.2.1 ได้กลุ่มตัวอย่างครู จ านวนทั้งสิ้น  

283 คน มีรายละเอียดดังนี้ 

     1) โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 126 คน สุ่มได้จ านวน 53 คน 

     2) โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 511 คน สุ่มได้จ านวน 191 คน 

     3) โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 104 คน สุ่มได้จ านวน 39 คน 

   ดังนัน้ จะได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 349 คน  

จ าแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา 66 คน และครู 283 คน รายละเอียดแสดง 

ในดังตาราง 10 
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ตาราง 10 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ประชากร กลุ่มตัวอยา่ง 

ผู้บ
ริห

า

ร สถ
าน

ศกึ
ษ

า คร
 ู

รว
ม ผู้บ
ริห

า

ร สถ
าน

ศกึ
ษ

า คร
 ู

รว
ม 

ขนำดเล็ก 

1. บา้นหนองนอ้ย 1 5 6 1 2 3 

2. บา้นหนองแสง 1 4 5 1 2 3 

3. บา้นหนองบัวบาน 1 3 4 1 1 2 

4. บา้นโคกส าราญ 1 6 7 1 2 3 

5. บา้นนาทม 1 5 6 1 2 3 

6. บา้นหนองกุง 1 5 6 1 2 3 

7. ชุมพลศึกษา 1 4 5 1 2 3 

8. ค าเจรญิวิทยา 1 4 5 1 2 3 

9. บา้นค านาด ี 1 3 4 1 1 2 

10. บา้นขาว 1 3 4 1 1 2 

11. บา้นบาก 1 4 5 1 2 3 

12. ชุมชนส่องดาว 1 5 6 1 2 3 

13. บา้นทันสมัย 1 3 4 1 1 2 

14. บา้นหนองกุง 1 4 5 1 2 3 

15. บา้นไทยเจรญิ 1 5 6 1 2 3 

16. บา้นโคกสีไค 1 3 4 1 1 2 

17. บา้นหนองหอยคัน 1 5 6 1 2 3 

18. บา้นหนองหวาย 1 3 4 1 1 2 

19. บา้นพันนา 1 4 5 1 2 3 

20. บ้านคันชา 1 3 4 1 1 2 

21. บา้นโคกหลวง 1 4 5 1 2 3 

22. บา้นหนองหวา้ 1 4 5 1 2 3 

23. บา้นดอนดู่ 1 3 4 1 1 2 
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ตาราง 10 (ตอ่) 

 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ประชากร กลุ่มตัวอยา่ง 

ผู้บ
ริ

หา
ร 

คร
 ู

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
 

คร
 ู

รว
ม 

24. บา้นโคกสามัคค ี 1 4 5 1 2 3 

25. บา้นโพนสูง 1 4 5 1 2 3 

26. บา้นดอนยานาง 1 3 4 1 1 2 

27. บา้นผักตบ 1 3 4 1 1 2 

28. บา้นหนองแวง 1 4 5 1 2 3 

29. บา้นโนนอุดม 1 4 5 1 2 3 

30. บ้านหนองเดิ่นดอนขาว 1 3 4 1 1 2 

31. บา้นท่าสองคอน 1 4 5 1 2 3 

32. บา้นนาตากาง 1 5 6 1 2 3 

รวม 32 126 158 32 53 85 

ขนำดกลำง 

1. บา้นบัว (สระพังวทิยา) 1 13 14 1 5 6 

2. ชุมชนบ้านนาดีหนองไผ ่ 1 16 17 1 6 7 

3. บา้นบึง 1 13 14 1 5 6 

4. บา้นวังยาง (วังยางวิทยานุกลู) 1 18 19 1 7 8 

5. บา้นไฮหย่อง (ภูเงินประชานุกูล) 1 18 20 1 7 8 

6. บา้นแร่ 1 16 17 1 6 7 

7. บา้นหนองบัว 1 15 16 1 6 7 

8. บา้นอูนดง 1 14 15 1 5 6 

9. บา้นค าแหว 1 14 15 1 5 6 

10. บา้นกุดตะกาบ 1 14 15 1 5 6 

11. บา้นตาดภูวง 1 18 19 1 7 8 

12. บา้นหนองทุ่ม(พุทธานุเคราะห์) 1 17 19 1 6 7 

13. บา้นเปือยทานตะวันพทิยาสรรพ์ 1 16 18 1 6 7 

14. บา้นถ่อน 1 17 18 1 6 7 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ประชากร กลุ่มตัวอยา่ง 

ผู้บ
ริห

า

ร คร
 ู

รว
ม ผู้ บริ
ห

าร กษ
า 

สถ
าน

ศึ

กษ
า 

คร
 ู

รว
ม 

15. บา้นบึงโน 1 20 22 1 8 9 

16. บา้นตาลเนิ้ง (โพธิราชอ านวย) 1 13 14 1 5 6 

17. บา้นโมน (เกาะแก้ววิทยา) 1 16 17 1 6 7 

18. บา้นหินโงมโนนสร้างไพร 1 14 15 1 5 6 

19. ทรายมูลหนองกุงทรายศรีพิทยา 1 21 23 1 8 9 

20. หนองหลวงวิทยานุกูล 1 16 18 1 6 7 

21. บา้นค าสะอาด 1 16 17 1 6 7 

22. บา้นขาม (ขามเขตวทิยาคาร) 1 14 15 1 5 6 

23. บา้นหนองใสพรเจรญิวิทยา 1 14 15 1 5 6 

24. อุดมสังวรวทิยา 1 14 15 1 5 6 

25. บา้นดงแสนตอ (ผดุงราษฎร์วิทยาคาร) 1 14 15 1 5 6 

26. บา้นหนองแวง (ประชาราษฎร์อ านวย) 1 14 15 1 5 6 

27. บา้นชัยชนะ 1 15 16 1 6 7 

28. ชุมชนบ้านท่าศิลา 1 14 15 1 5 6 

29. บา้นภูตะคาม 1 13 14 1 5 6 

30. บ้านสสีุกห้วยโมง 1 17 19 1 6 7 

31. บา้นนาสนีวล 1 31 33 1 12 13 

32. บา้นโคกศิลา 1 16 17 1 6 7 

รวม 32 511 551 32 191 223 

ขนำดใหญ ่

1. อนุบาลสว่างแดนดิน 1 32 35 1 12 13 

2. บา้นง่อนหนองพะเนาว์ (มติรภาพท่ี 126) 1 72 77 1 27 28 

รวม 2 104 106 2 39 41 

รวมทั้ง 3 ขนำด 66 741 815 66 283 349 
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 2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  2.2.1 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามภาวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ขอ้มูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถามภาวะผู้น ารว่มของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจ

ข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบ ได้แก่ สถานภาพการด ารงต าแหนง่ วุฒิการศกึษา และ

ประสบการณ์การท างาน มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ(Check List) 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale)  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หนา้ 121) ซึ่งมีรายละเอียดระดับคะแนนที่ให้ความหมาย ดังนี้  

    5 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น ารว่มมากที่สุด 

    4 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น ารว่มมาก 

    3 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น ารว่มปานกลาง 

    2 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น ารว่มน้อย 

    1 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น ารว่มน้อยที่สุด  

  2.2.2 การสรา้งและการหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

  การสรา้งแบบสอบถามและการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับนิยามปฏิบัติการภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ด าเนินการตามขั้นตอน 

ดังนี้ 

   2.2.2.1 ศกึษาแนวคิด หลักการ และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

   2.2.2.2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอประธานกรรมการและ

กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้

ภาษา ความสอดคล้องและครอบคลุมเนือ้หาของการวิจัย 

   2.2.2.3 ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของประธานกรรมการ

และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ แล้วน าเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 5 คน เพื่อประเมินความ

เที่ยงตรงเชงิเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษา ผูว้ิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติของผูเ้ชี่ยวชาญ  

5 คน ดังนี้ 
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    1) อาจารย์ระดับอุดมศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา

เอกทางการบริหารและมีประสบการณด์้านการสอนหรือการบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 

    2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับ

ปริญญาโททางการบริหารการศกึษา มีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมี

ประสบการณด์้านการบริหารไม่นอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

    3) ศกึษานิเทศก์ มีวุฒกิารศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททาง

การศกึษามีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณด์้านการนิเทศ

การศกึษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

    4) ครู มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางการศกึษามี 

วิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณ์ดา้นการสอนไม่นอ้ยกว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 

   2.2.4 น าผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะหค์่าความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา ดว้ยค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) เป็นรายข้อ ถ้าคา่ดัชนคีวามสอดคล้อง

เท่ากับหรอืมากกว่า 0.50 แสดงว่ามีความสอดคล้องและน าไปใช้ได้  พบว่าแบบสอบถามมี

ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง ระหว่าง 0.80-1.00 

   2.2.5 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้ (Try Out) กับผูบ้ริหารและ

ครูที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 คน ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 แล้วน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ไปหาคุณภาพของเครื่องมอื 

ดังนี้ 

    1) ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) หาค่าความสัมพันธ์ระหว่าง

คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) ได้ค่าอ านาจการจ าแนกระหว่าง 

0.53-0.81 

    2) ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ และแต่ละ

องค์ประกอบโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ด้วยวิธีการของ 

ครอนบาค (Cronbach) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ว่าต้องมคี่า 0.70 ขึน้ไป (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, 

หนา้ 258) ซึ่งพบว่าแบบสอบถามมคี่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 
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 2.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

  2.3.1 ผู้วจิัยเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง โดยมีหนังสอืราชการจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารสถานศกึษาและครูใน

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ที่เป็นกลุม่

ตัวอย่างเพื่อตอบแบบสอบถาม 

  2.3.2 ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถามและหนังสือราชการขอความรว่มมอืเก็บ

รวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ทางไปรษณีย์และในรูปแบบออนไลน์ หรือ Google Form พร้อม

ทั้งระบุให้ผู้ตอบส่งแบบสอบถามคนืภายใน 2 สัปดาห์ จ านวน 349 ฉบับ เมื่อผูต้อบ

แบบสอบถามตอบเรียบร้อยแลว้ใหส้่งแบบสอบถามมายังผูว้ิจัยตามที่อยู่ซึ่งได้พิมพ์ไว้ที่

แบบสอบถาม 

  2.3.3 ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามที่สมบูรณ์เพื่อน าแบบสอบถาม         

ที่ได้รับไปท าการวิเคราะหข์้อมูลในขั้นตอนต่อไป ผู้วจิัยส่งแบบสอบถามไปทางไปรษณีย์

ด่วน (EMS) ได้รับจ านวนแบบสอบถามครบ 349 ฉบับ ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 100 ของ

แบบสอบถามทั้งหมดที่ส่งไป 

  2.3.4 น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ 

ที่ก าหนด และวิเคราะหท์างสถิตติ่อไป 

 2.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อ

หาค่าสถิติต่าง ๆ ดังนี้ 

  2.4.1 การวิเคราะหข์้อมูลเบื้องตน้ของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการวิเคราะห์ 

เพื่อให้ทราบลักษณะภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สถานภาพการด ารงต าแหนง่               

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน มีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

โดยใช้ความถี่และร้อยละ 

  2.4.2 วิเคราะห์ขอ้มูลระดับภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกบัเกณฑก์ารแปล

ความหมาย ดังนี้  
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    ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ าร่วม 

อยู่ในระดับมากที่สุด  

    ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ าร่วม

อยู่ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ าร่วม 

อยู่ในระดับปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผูน้ าร่วม 

อยู่ในระดับน้อย 

    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะ 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

    วิเคราะหค์่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกตัวบ่งชีเ้พื่อก าหนด 

ในโมเดลที่จะน าไปทดสอบ คือ ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.00 และการวัดความเบ้ 

(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยปกติแล้วถ้าตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ  

(มีโค้งรูประฆังคว่ า) เมื่อวัดขนาดความเบ้ จะเท่ากับ 0 และความโด่ง  เท่ากับ 3 ดังนัน้ 

จงึนยิมใช้ค่าทั้งสองเป็นค่ามาตรฐานในการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปร  

(เริงชัย ตันสุชาติ, 2548 อา้งถึงใน ยุพิน อิทธิแสง, 2558, หน้า 120) 

     สัมประสิทธิ์ความเบ้ (Coefficient of Skewness) 

      ถ้า S > +1 แสดงวา่ เบ้ขวา 

      S < -1  แสดงวา่ เบ้ซ้าย 

      S = 0   แสดงวา่ สมมาตร 

     สัมประสิทธิ์ความโด่ง (Coefficient of Kurtosis) 

      ถ้า K > 3  แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ 

      K < 3   แสดงวา่ โด่งนอ้ยกว่าปกติ 

      K = 3   แสดงวา่ โด่งปกติ  

     ข้อมูลที่บ่งบอกว่าตัวแปรสังเกตได้ที่น ามาศกึษานั้น มีความ

ผดิปกติเมื่อค่าความเบ้ (Skewness Index) มากกว่า 3 และข้อมูลที่มคีวามโด่งผิดปกติเมื่อ

ค่าความโด่ง (Kurtosis Index) มีมากกว่า 10 (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2556, หนา้ 6) 
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 2.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 

 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

โดยการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างขององค์ประกอบและก าหนดน้ าหนัก

ตัวแปรย่อยที่ใชใ้นการสร้างตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งได้จากการวิเคราะหข์้อมูล 

การตอบแบบสอบถาม เพื่อหาน้ าหนักตัวแปรย่อยที่ใชใ้นการสร้างตัวบ่งชี ้และท าการ

ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยที่เป็นโมเดลเชงิทฤษฎีที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นด้วย

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ถ้าผลการวิเคราะห์

ข้อมูลครัง้แรกยังไม่เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด ผูว้ิจัยต้องปรับโมเดลเพื่อใหเ้ป็นไปตาม

เกณฑท์ี่ก าหนด ผูว้ิจัยใชค้่าสถิตทิี่จะตรวจสอบ ดังนี้  

  2.5.1 ค่าไคสแควร์ (Chi - square Statistics) เป็นค่าสถิติที่ใชท้ดสอบ 

สมมตฐิานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความสอดคล้องมคี่าเป็นศูนย์ ถ้าคา่ไคสแควร์มีค่าต่ ามาก  

หรอืยิ่งเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไร แสดงว่าข้อมูลโมเดลลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์  

  2.5.2 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness – of - Fit Index: GFI) 

ซึ่งเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ช่ันความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และหลังปรับ

โมเดลกับฟังก์ชั่น ความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หาก มีคา่ตั้งแต ่0.90 - 1.00 

แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์          

  2.5.3 ดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (adjusted goodness - of - fit  

Index: AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดของอสิระ (df) ซึ่งรวมทั้งจ านวนตัว

แปรและขนาดกลุ่มตัวอย่าง หากค่า AGFI มีคา่ตั้งแต่ 0.90 - 1.00 แสดงว่าโมเดลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

  2.5.4 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean  

Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของโมเดล 

ที่สรา้งซึ่ง ค่าRMSEA ต่ ากว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

  2.5.5 ค่า CN (Critical N) เป็นดัชนีที่แสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 

ยอมรับดัชนคีวามสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลได้ CN ควรมีค่ามากกว่า 200 

  2.5.6 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือกตัว

บ่งชีท้ี่แสดงว่ามีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างหรือ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) 

ตามเกณฑด์ังนี้  
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   1) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.70 ส าหรับองค์ประกอบหลัก (Farrell Rudd, 

2009)  

   2) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.30 ส าหรับตัวบ่งชี ้(Tacq, 1997 อ้างถึงใน          

วิลาวัลย์ มาคุ้ม, 2549) 

ตาราง 11 สรุปเกณฑท์ี่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 

 

ดัชนี ระดับกำรยอมรับ 

1. ค่าไค – สแควร ์(X2) ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติหรอืค่า p – value สูงกว่า .05  

2. ค่า GFI มีคา่ตั้งแต ่.90 – 1.00  

3. ค่า AGFI มีคา่ตั้งแต ่.90 – 1.00  

4. ค่า RMSEA มีคา่ต่ ากว่า .05  

5. ค่า CN มีคา่มากกว่า 200 

6. ค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลัก เท่ากับหรอืมากกว่า .70 

7. ค่าน้ าหนักตัวบ่งชี้ เท่ากับหรอืมากกว่า .30 

 

ระยะท่ี 3 กำรพัฒนำคูม่ือกำรใช้ตัวบ่งชี้ภำวะผู้น ำร่วมของผู้บริหำร

สถำนศกึษำ สังกัดส ำนกังำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสกลนคร  

เขต 2 

 ผูว้ิจัยได้ด าเนินการสร้างคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ดังนี้ 

  3.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

  กลุ่มผู้ให้ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้ 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 เป็นผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน มีคุณสมบัติ ดังนี้ 

   1) อาจารย์ระดับอุดมศกึษา มคีุณวุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา

เอกทางการบริหารและมีประสบการณด์้านการสอนหรือการบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 
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   2) ผูบ้ริหารการศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 

ทางการบริหารการศกึษา มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณ์ดา้น

การบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

   3) ผูบ้ริหารสถานศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 

ทางการบริหารการศกึษา มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณ์ดา้น

การบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

   4) ศกึษานิเทศก์ มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททาง

การศกึษา มีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณด์้านการนิเทศ

การศกึษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

  3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้        

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ ได้แก่ เพศ อายุ วุฒกิารศกึษาและประสบการณใ์นการท างาน 

   ตอนที่ 2 แบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยใหค้ะแนนตามวิธีของ Likert 

(Rensis Likert Method) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 121) ดังนี้ 

    5 หมายถึง คู่มือการใชต้ัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง คู่มือการใช้ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

      3 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 

      2 หมายถึง คู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 

         1 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  3.3 กำรสร้ำงเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.3.1 ศกึษาแนวทางการสร้าง จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   3.3.2 น าร่างคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 เสนอประธานที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ 
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   3.3.3 ปรับปรุงและจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ฉบับ

สมบูรณ์ 

   3.3.4 สร้างแบบสอบถามวัดระดับความเหมาะสมของคู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ี

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 

   3.3.5 น าแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใช้          

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 เสนอผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

    1) อาจารย์ระดับอุดมศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา

เอกทางการบริหารและมีประสบการณด์้านการสอนหรือการบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี 

จ านวน 1 คน 

    2) ผู้บริหารการศกึษา มคีุณวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 

ทางการบริหารการศกึษา มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณ์ดา้น

การบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

    3) ผู้บริหารสถานศกึษา มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 

ทางการบริหารการศกึษา มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณ์ดา้น

การบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

    4) ศึกษานิเทศก์ มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททาง

การศกึษา มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษและมีประสบการณด์้านการนิเทศ

การศกึษาไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

  3.4 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

   3.4.1 การประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ผูว้ิจัยวิเคราะหด์้วยค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยก าหนดเกณฑ์แปล

ความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2555, หนา้ 100) 

    4.51-5.00 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ

มากที่สุด 
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    3.51-4.50 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ

มาก 

    2.51-3.50 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ

ปานกลาง 

    1.51-2.50 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ

น้อย 

    1.00-1.50 หมายถึง คู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

   3.4.2 เกณฑก์ารประเมินความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้ 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 มีคา่เฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไปถือว่าใช้ได้  

  3.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 

   สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัยในการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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  สรุประยะการด าเนินการวิจัย เรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

โดยมีรายละเอียดของการด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังภาพประกอบ 7 
 

           ระยะ                               กิจกรรม                              ผลที่ได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 ระยะการด าเนินการวิจัย 

 

ระยะที่ 1 

การศึกษาองค์ประกอบของภาวะ

ผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบ นยิามปฏิบัตกิาร และ

พฤตกิรรมบ่งช้ี ภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

- เอกสารและงานวิจัย 10 แหลง่  

- เครื่องมือที่ใช้คือแบบสังเคราะห์องค์ประกอบ 

- สถิติที่ใช้คือค่าความถี่และร้อยละ 

2. ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะ

ผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

- น าแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ เสนอตอ่ผู้เช่ียวชาญประเมินความเที่ยงตรง

เชิงเนื้อหา(IOC) มีค่าตัง้แต่ 0.50 ขึ้นไป 

3. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยตัง้แต่ 3.51 ขึ้นไป 

 

ระยะที่ 2 

การพัฒนาตัวบ่งช้ีและตรวจสอบ

ความสอดคลอ้งของโมเดล

โครงสร้างตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าร่วม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2  

กับขอ้มูลเชิงประจักษ ์

ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 2 ที่มีความ

สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ ์
 

ระยะที่ 3 

การพัฒนาคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะ

ผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

 

คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าร่วม

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

1. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศกึษา  

2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาโดยผู้เช่ียวชาญ 

จ านวน 5 คน 

3. ทดลองใช้กับผู้บริหารและครูทีไ่ม่ใช่กลุ่มตัวอยา่ง 

จ านวน 50 คน หาค่าอ านาจการจ าแนกตั้งแต่ 0.25 ขึน้

ไป และคา่ความเช่ือม่ันตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป 

4. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอยา่งผู้บรหิารสถานศกึษา 

จ านวน 66 คน และคร ูจ านวน 283 คน  

รวมทั้งสิน้ 349 คน  

5. วเิคราะห์ขอ้มูลและตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ ์โดยใช้สถติ ิ

การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยัน 

1. ศึกษาแนวทางการจัดท าคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี  

2.วางแผนการจัดท าคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี 

3.ด าเนนิการจัดท าคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี 

4. ตรวจสอบความเหมาะสมของ 

คู่มือโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 5 คน    

5. วิเคราะห์ข้อมูลด้านความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ย

ตัง้แต่ 3.51 ขึ้นไป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      
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ตาราง 12 แสดงระยะการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล เวลาด าเนินการ และผลที่ได้รับ 

 

ระยะของกำรวจิัย วธิีกำรด ำเนินกำรวิจัย เครื่องมอื แหล่งข้อมูล กำรวเิครำะห์ข้อมูล เวลำที่ด ำเนินกำร ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 1 การศึกษา

องค์ประกอบภาวะผูน้ ารว่มของ

ผู้บริหารสถานศึกษา  

1. ศึกษาเอกสารและวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

2. สังเคราะห์ องคป์ระกอบ                

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง 

3. ประเมินความเหมาะสมโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1.ตารางสังเคราะห์ 

องค์ประกอบ 

1. เอกสารและงานวิจัย         

ที่เกี่ยวข้อง 

2. ผู้ทรงคุณวุฒิ  

จ านวน 5 คน 

1. วเิคราะห์เชงิเนือ้หา 

2. ค่าเฉลี่ย  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

มีนาคม - 

พฤษภาคม 2567 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ระยะที่ 2 การพัฒนาและ

ตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลโครงสรา้งตัวบง่ชี ้

ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านกังาน

เขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

1. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับ         

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

เนือ้หา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน 

3. ทดลองใชก้ับครูที่ไม่ใช่                

กลุ่มตัวอย่าง (Try out)  

4. เก็บข้อมูลกับกลุม่ตัวอย่าง             

โดยใชแ้บบสอบถาม  

5. การวิเคราะห์ข้อมูลและตรวจสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลการวิจัย

กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

1. เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2. แบบสอบถาม 

1. ผู้ทรงเชี่ยวชาญ 

จ านวน5 คน  

2. กลุ่มทดลองใช ้ 

จ านวน 50 คน 

3. กลุ่มตัวอย่าง              

349 คน ประกอบด้วย 

ผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 66 คน และ  

ครูจ านวน 283 คน 

1. วิเคราะหค์่า IOC 

2. หาค่าอ านาจจ าแนก  

และค่าความเชื่อมั่นของ 

แบบสอบถาม 

3. ค่าเฉลี่ย  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

4. หาค่าสัมประสิทธิ ์

สหสัมพันธข์องตัวบ่งชี ้

5. ตรวจสอบความสอดคล้อง

ของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้กับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

พฤษภาคม –

ธันวาคม 2567 

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น า

ร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ระยะของกำรวจิัย วธิีกำรด ำเนินกำรวิจัย เครื่องมอื แหล่งข้อมูล กำรวเิครำะห์ข้อมูล เวลำที่ด ำเนินกำร ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 3 การพัฒนาคู่มือ การ

ใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

1. ศึกษาแนวทางการจัดท าคู่มือการใช้ 

2. วางแผนการจัดท าคู่มือ  

3. ด าเนินการจัดท าคู่มือการใชต้ัว

บ่งชีข้องผู้บริหารสถานศึกษา 

4. ตรวจสอบความเหมาะสมของ

คู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. แบบสอบถาม 

ความเหมาะสมของ

คู่มือการใชต้ัวบ่งชี้

ภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้ทรงคุณวุฒิ  

จ านวน 5 คน 

ค่าเฉลี่ย 

และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 

ธันวาคม 2567 - 

กุมภาพันธ์ 2568 

คู่มือการใชต้ัวบ่งชี้

ภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหาร

สถานศึกษาที่มี

ความสมบูรณ์ 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลน าเสนอเป็นล าดับ ต่อไปนี ้

  ระยะที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

  ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหาร

สถานศกึษา  

  ระยะที่ 2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้และตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

   2.2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

   2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อตกลงเบือ้งตน้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

   2.4 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลองค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาจ าแนกรายด้าน 

   2.5 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเพื่อพัฒนาโมเดล

โครงสรา้งตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  ระยะที่ 3 ผลการตรวจสอบความเหมะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ 

ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อความ

เหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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สัญลักษณ์และอักษรย่อท่ีใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 เพื่อให้สะดวกในการท าความเข้าใจ ผูว้ิจัยจึงน าเสนอเป็นล าดับดังต่อไปนี้  

  1. เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอและการแปลความหมายผล

การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

  1.1 อักษรย่อที่ใช้แทนองค์ประกอบ และตัวบ่งชี้  

   A แทน องค์ประกอบการท างานเป็นทีม วัดจาก 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 

    Y1 แทน การสื่อสารที่ดี 

    Y2 แทน การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันในทีม  

    Y3 แทน การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม  

   B แทน องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร วัดจาก 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่

    Y4 แทน การฝกึอบรม  

    Y5 แทน การศกึษาดูงาน  

    Y6 แทน การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

   C แทน องค์ประกอบการมีส่วนรว่ม วัดจาก 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 

    Y7 แทน การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ  

    Y8 แทน การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติการ 

    Y9 แทน การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ 

   D แทน องค์ประกอบการบริหารเครือข่าย วัดจาก 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 

    Y10 แทน การมวีิสัยทัศนร์่วมกันของเครือข่าย  

    Y11 แทน การประเมนิผลและการปรับปรุงพัฒนาการ 

          ด าเนินงานของเครือข่าย 

    Y12 แทน การประสานหน่วยงานหรือองค์กร 

 2. สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใชแ้ทนค่าสถิติ 

   X̅  แทน ค่าเฉลี่ย (mean) 

   S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

   Skew  แทน ค่าที่ใชว้ัดความเบ้ของโค้งความถี่ 

   Kur  แทน ค่าที่ใชว้ัดความโด่งของโค้งปกติ 

   r   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product  

            Moment Correlation Coefficient) 
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   R2   แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (Squared Multiple  

            Correlation) หรอืสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

   χ2  แทน ค่าสถิตไิค – สแควร์ (Chi - Square) 

   df   แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 

   **  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01) 

   GFI  แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม (Goodness of Fit Index) 

   AGFI  แทน ดัชนีวัดระดับความความสอดคล้องเหมาะสมที่ปรับแก้แล้ว 

            (Adjusted Goodness of Fit Index) 

   RMR  แทน ดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

         (Root Mean Square Error of Approximation) 

      T       แทน ค่าสถิตทิดสอบที (t-Value) 

   b   แทน น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

   SE  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

   FS  แทน ค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 

   e   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (error) ของตัวบ่งชี้ 

           แทน ตัวบ่งช้ี (ตัวแปรที่สังเกตได้) 

          แทน องคป์ระกอบ (ตัวแปรแฝง) 

          แทน องคป์ระกอบหลัก (ตัวแปรแฝง) 

         แทน ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม 

            หัวลูกศรแสดงแสดงทิศทางของอทิธิพล 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ระยะที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของผู้บรหิารสถานศึกษา 

 ผูว้ิจัยได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่ามี 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การมสี่วนร่วม และ 

4) การบริหารเครือข่าย จากนั้นได้น าองค์ประกอบไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิพจิารณาความ 

เหมาะสมขององค์ประกอบ ดังตาราง 13 

ตาราง 13 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร 

             สถานศกึษา 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัตกิาร ตัวบ่งชี้ 
ความเหมาะสม 

�̅� S.D. แปลผล 

1. การท างานเป็นทีม ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการสื่อสารอย่างทั่ว

ถึงกับบุคลากรอย่างชัดเจน จริงใจ 

เปิดเผย รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากร

ยอมรับนับถือในบทบาทหน้าที่ของ

กันและกันในทีม ส่งผลให้การ

ท างานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

และสามารถสนับสนุนให้ทีมสร้าง

เป้าหมายร่วมกัน เพื่อให้เกิดผล

ส าเร็จของงานที่ตั้งไว้ 

1. การสื่อสารที่ด ี 5.00 0.00 มากที่สุด 

2. การยอมรับนับถือใน

บทบาทหนา้ที ่

5.00 0.00 มากที่สุด 

3. การก าหนดเป้าหมาย

ร่วมกันเป็นทีม 

5.00 0.00 มากที่สุด 

2. การพัฒนาบุคลากร ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการส่งเสรมิให้

บุคลากรเกดิความรู้ ทักษะ  

และเจตคติที่สามารถใชใ้น 

การบรหิารงานองค์กรด้วย 

วิธีการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความ

ช านาญในการบรหิารงาน  

ส่งเสรมิการศึกษาดูงานองคก์ร

ภายนอก เพื่อให้เห็นตัวอย่างแนว

ปฏิบัติที่ดี เพื่อน ามาเป็นแนวทางใน

การพัฒนา ปรับปรุงงานขององคก์ร

ให้ดีย่ิงขึน้ และมีการสนับสนุนให้

บุคลากรศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง

จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ที่ทนัสมัย 

1. การฝึกอบรม 5.00 0.00 มากที่สุด 

2. การศึกษาดูงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 

3. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัตกิาร ตัวบ่งชี้ 
ความเหมาะสม 

�̅� S.D. แปลผล 

3. การมีส่วนร่วม ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการส่งเสรมิให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ เสนอแนวคิด ก าหนด

รายละเอียดของการด าเนินงาน 

และมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ 

โดยให้เข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึ่งใน

การด าเนินงาน ประสานงานใน

กิจกรรมตามเป้าหมายที่ก าหนด

ไว้ร่วมกัน อีกทั้งเปดิโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วมใน

ผลประโยชน์ โดยก าหนด

สัดส่วนหรือผลที่ได้รับจากการ

ปฏิบัติงานรว่มกันกับสมาชกิใน

องค์กร 

1. การมีส่วนร่วมในการ  

    ตัดสินใจ 

5.00 0.00 มากที่สุด 

2. การมีส่วนร่วมในการ  

    ปฏิบัติการ 

5.00 0.00 มากที่สุด 

3. การมีส่วนร่วมในการ  

    ผลประโยชน์ 

5.00 0.00 มากที่สุด 

4. การบรหิารเครือข่าย ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการขอความ

ร่วมมือกับเครือข่ายเพื่อสรา้ง

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาให้

สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตัง้ไว้เพื่อ

เกิดประสิทธิภาพและมองเห็น

จุดหมายในการด าเนินงาน อกีทั้ง

ประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของ

เครือข่าย โดยมกีารวัดผลและ

น ามาวิเคราะหเ์พื่อปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของ

เครือข่าย และสามารถประสาน

หน่วยงานหรือองค์กร เพื่อให้

เครือข่ายสนับสนุนการด าเนินงาน

ของสถานศึกษาใหเ้ป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว ้

1. การมีวสิัยทัศน์ร่วมกัน 

   ของเครือข่าย 

5.00 0.00 มากที่สุด 

2. การประเมินผลและการ 

    ปรับปรุงพัฒนาการ  

    ด าเนินงานของเครือข่าย 

5.00 0.00 มากที่สุด 

3. การประสานหน่วยงาน 

    หรือองค์กร 

5.00 0.00 มากที่สุด 

เฉลี่ยโดยรวม 5.00 0 มากที่สุด 
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จากตาราง 13 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คนพบว่า ความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) เมื่อพจิารณาเป็นรายองค์ประกอบพบว่า                   

ทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 5.00, S.D. = 0.00) 

 ระยะที่ 2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 น าแบบสอบถาม จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับกลับคืนมา จ านวน 

349 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมดที่สง่ไป ผู้วจิัยได้น าข้อมูลมา

วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดังนี้ 

ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลพื้นฐาน ความถี ่ ร้อยละ 

1.สถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

         ผู้บริหารโรงเรียน 66 18.91 

         คร ู 283 81.09 

รวม 349 100.00 

2. วุฒกิารศึกษา 

         ปริญญาตรี 196 56.16 

         ปริญญาโท 148 42.40 

         ปริญญาเอก 5 1.43 

รวม 349 100.00 

3. ประสบการณ์การท างาน 

         5 – 10 ป ี 110 31.51 

         11 – 15 ป ี 115 32.95 

         16 ปีขึ้นไป 124 35.53 

รวม 349 100.00 
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 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 

349 คน พบว่า สว่นใหญ่เป็นครู จ านวน 283 คน คิดเป็นรอ้ยละ 81.09                          

วุฒิการศึกษาปริญญาตร ีจ านวน 196 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.16 และประสบการณ์การ

ท างาน 16 ปีขึ้นไป จ านวน 124 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.53 

 2.2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ดังแสดงในตาราง 15–18 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งขององค์ประกอบ            

             ภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

             ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านการท างานเป็นทีม 
 

ที ่ องค์ประกอบและตวับ่งชี ้ �̅� S.D. Skew Kur ระดับ 

องคป์ระกอบท่ี 1 การท างานเป็นทีม (A) 

1 การสื่อสารท่ีด ี(Y1) 4.50 0.58 -0.82 -0.51 มาก 

2 การยอมรับนับถือในบทบาทหน้าที่ของกัน 

และกันในทีม (Y2) 4.51 0.57 -0.72 -0.90 มาก 

3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม (Y3) 4.58 0.52 -1.08 0.06 มาก 

เฉลี่ย 4.53 0.53 7.73 -0.82 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ในองค์ประกอบการท างานเป็นทีม (A)           

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 4.53, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชีโ้ดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้ก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม (Y3) (X̅= 4.58, 

S.D. = 0.52) การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันในทีม (Y2) (X̅= 4.51, 

 S.D. = 0.57) และการสื่อสารที่ดี (Y1) (X̅= 4.50, S.D. = 0.08) ตามล าดับ 
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 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skew) จากตารางพบว่า มีคา่ตั้งแต่ -1.08 ถึง -0.82 

แสดงว่าข้อมูลมลีักษณะเบ้ซ้าย แตม่ีค่าไม่มากกว่า 3 และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kur) 

พบว่า มีคา่ระหว่าง -0.90 ถึง 0.06 แสดงว่าข้อมูลมลีักษณะโด่งมากกว่าปกติ แต่มีคา่ไม่ 

มากกว่า 10 แสดงว่าข้อมูลมีแนวโน้มการแจกแจงแบบปกติ 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งขององค์ประกอบ             

             ภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

             ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

ที ่ องค์ประกอบและตวับ่งชี ้ �̅� S.D. Skew Kur ระดับ 

องคป์ระกอบท่ี 2 การพัฒนาบุคลากร (B) 

1 การฝึกอบรม (Y4) 4.69 0.42 -1.14 0.33 มาก 

2 การศกึษาดูงาน (Y5) 4.62 0.54 -1.19 0.18 มาก 

3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Y6) 4.63 0.46 -0.82 -0.69 มาก 

เฉลี่ย 4.60 0.44 -0.98 -0.21 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ในองค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร (B)          

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 4.60, S.D. = 0.44) เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชีโ้ดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้การฝึกอบรม (Y4) (X̅= 4.69, S.D. = 0.42)        

การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Y5) (X̅= 4.63, S.D. = 0.46) และการศกึษาดูงาน (Y6) (X̅= 4.62, 

S.D. = 0.54) ตามล าดับ 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skew) จากตารางพบว่า มีคา่ตั้งแต่ -1.19 ถึง -0.82 

แสดงวา่ข้อมูลมลีักษณะเบ้ซ้าย แตม่ีค่าไม่มากกว่า 3 และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kur) 

พบว่า มคี่าระหว่าง -0.69 ถึง 0.33 แสดงวา่ข้อมูลมลีักษณะโด่งมากกว่าปกติ แต่มีคา่           

ไม่มากกว่า 10 แสดงว่าข้อมูลมีแนวโน้มการแจกแจงแบบปกติ 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



119 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งขององค์ประกอบ          

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านการมีสว่นร่วม 
 

ข้อที ่ องค์ประกอบและตวับ่งชี ้ �̅� S.D. Skew Kur ระดับ 

องคป์ระกอบท่ี 3 การมสี่วนร่วม (C) 

1 การมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ (Y7) 4.67 0.45 -1.19 4.67 มาก 

2 การมสี่วนร่วมในการปฏบัิตกิาร (Y8) 4.61 0.49 -1.10 4.61 มาก 

3 การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ (Y9) 4.53 0.56 -0.83 4.53 มาก 

เฉลี่ย 4.60 0.47 -0.92 -0.40 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ขององค์ประกอบการมีสว่นร่วม (C)            

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅= 4.60, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชีโ้ดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ (Y7) (X̅=4.67, 

S.D.=0.45) การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ (Y8) (X̅=4.61, S.D.=0.49) และการมีสว่นรว่ม

ในผลประโยชน์ (Y9) (X̅= 4.53, S.D.=0.56) ตามล าดับ 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skew) จากตารางพบว่า มีคา่ตั้งแต่ -1.19 ถึง -0.83 

แสดงวา่ข้อมูลมลีักษณะเบ้ซ้าย แตม่ีค่าไม่มากกว่า 3 และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kur) 

พบว่า มคี่าระหว่าง 4.53 ถงึ 4.67 แสดงวา่ข้อมูลมลีักษณะโด่งมากกว่าปกติ แต่มีค่า         

ไม่มากกกว่า 10 แสดงว่าข้อมูลมีแนวโน้มการแจกแจงแบบปกติ 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งขององค์ประกอบ          

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ด้านการบริหารเครือข่าย 
 

ข้อที ่ องค์ประกอบและตวับ่งชี ้ �̅� S.D. Skew Kur ระดับ 

องคป์ระกอบท่ี 4 การบริหารเครอืขา่ย (D) 

1 การมวีสิัยทัศน์ร่วมกันของเครอืข่าย (Y10) 4.58 0.50 -0.78 -0.75 มาก 

2 การประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนนิงานของเครอืขา่ย (Y11) 
4.60 0.51 -0.86 -0.66 มาก 

3 การประสานหนว่ยงานหรือองคก์ร (Y12) 4.59 0.55 -1.02 -0.05 มาก 

เฉลี่ย 4.59 0.50 -0.78 -0.84 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ขององค์ประกอบการบริหารเครือข่าย (D) 

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (X̅= 4.59, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชีโ้ดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานของเครือขา่ย (Y11) (X̅= 4.60, S.D. = 0.51) การประสานหนว่ยงานหรอืองค์กร 

(Y12) (X̅= 4.59, S.D. = 0.55) และการมวีิสัยทัศนร์่วมกันของเครือข่าย (Y10)                                  

(X̅= 4.58, S.D. = 0.50) ตามล าดับ 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skew) จากตารางพบว่า มีคา่ตั้งแต่ -1.02 ถึง -0.78 

แสดงวา่ข้อมูลมลีักษณะเบ้ซ้าย แตม่ีค่าไม่มากกว่า 3 และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kur) 

พบว่า มคี่าระหว่าง -0.748 ถึง -0.055 แสดงว่าข้อมูลมีลักษณะโด่งมากกว่าปกติ         

แตม่ีคา่ไม่มากกกว่า 10 แสดงว่าข้อมูลมีแนวโน้มการแจกแจงแบบปกติ 

 2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อตกลงเบือ้งตน้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

   จากข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร ผู้วิจัยได้ท า

การตรวจสอบตัวแปรต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะหค์วามตรงเชิงโครงสร้างของ

โมเดลการวัดที่ใชใ้นการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 12 ตัวบ่งชี ้มีรายละเอียดดังตาราง 19 
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ตาราง 19 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของ 

             ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร  

             เขต 2 

  

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 

Y1  -            

Y2  .89
**

 -           

Y3  .78
**

 .82
**

 -          

Y4  .75
**

 .79
**

 .78
**

 -         

Y5  .76
**

 .78
**

 .80
**

 .78
**

 -        

Y6  .81
**

 .83
**

 .82
**

 .83
**

 .82
**

 -       

Y7  .73
**

 .75
**

 .77
**

 .76
**

 .75
**

 .88
**

 -      

Y8  .78
**

 .78
**

 .81
**

 .77
**

 .78
**

 .86
**

 .83
**

 -     

Y9  .74
**

 .75
**

 .74
**

 .75
**

 .77
**

 .82
**

 .78
**

 .86
**

 -    

Y10  .80
**

 .82
**

 .78
**

 .76
**

 .82
**

 .88
**

 .81
**

 .87
**

 .88
**

 -   

Y11  .81
**

 .84
**

 .83
**

 .77
**

 .79
**

 .87
**

 .83
**

 .86
**

 .85
**

 .89
**

 -  

Y12  .82
**

 .83
**

 .78
**

 .76
**

 .73
**

 .86
**

 .79
**

 .86
**

 .79
**

 .82
**

 .89
**

 - 

 **. มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ       

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่าตัวบ่งชี้ทั้ง 12 ตัว มีความสัมพันธ์กัน

เชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มคีวามสัมพันธ์สูงที่สุด คือ        

การประเมนิผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือขา่ย(Y11) กับการประสาน

หนว่ยงานหรอืองค์กร (Y12) ซึ่งมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .89 ส่วนตัวบ่งชีคู้่ที่มี

ความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ การสื่อสารที่ดี (Y1) กับการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Y7)  

ซึ่งมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .73 และพบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ค่า KMO and Bartlett’s Test  
 

สถิต ิ ผลทีไ่ด ้

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 0.96 

Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6032.96 

df 66 

Sig. 0.00 

  

 จากตาราง 20 เมื่อพจิารณาค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy (KMO) พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.96 ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.50 หมายถึง ขอ้มูลชุดนีม้ี

ความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบ และค่า Bartlett’s Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square มีคา่เท่ากับ 6032.96 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า             

ตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบได้  

 2.4 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลองค์ประกอบภาวะผูน้ า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าแนกรายด้าน  

 ผูว้ิจัยน าผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา จ าแนกเป็นรายองค์ประกอบ เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ และน าไปวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับทีส่องต่อไป ผูว้ิจัยแยกวิเคราะห์เป็น 4 โมเดล ดังนี้ 

  2.4.1 องค์ประกอบการท างานเป็นทีม มีตัวบ่งชี ้3 ตัวบ่งช้ี  

  2.4.2 องคป์ระกอบการพัฒนาบุคลากร มตีัวบ่งชี ้3 ตัวบ่งชี ้ 

  2.4.3 องค์ประกอบการมสี่วนร่วม มตีัวบ่งช้ี 3 ตัวบ่งชี ้ 

  2.4.4 องค์ประกอบการบริหารเครือข่าย มีตัวบ่งชี้ 3 ตัวบ่งชี ้ 
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ตาราง 21 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันขององค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
 

ตัวบ่งชี ้ Y1 Y2 Y3 

Y1 -   

Y2 .89** -  

Y3 .79** .82** - 

KMO = 0.74, Bartlett’s Test = 959.44, df = 3, Sig. = 0.00 

** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 21 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม (A) ด้วยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีโ้ดยใช้

ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันพบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ.01 และมีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต ่0.79 ถึง 0.89 โดยคู่ที่มี

ความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ การสื่อสารที่ดี (Y1) กับการก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม 

(Y3) และคู่ที่มีความสัมพันธ์กันน้อยสุด คือ การสื่อสารที่ดี (Y1) กับการยอมรับนับถือใน

บทบาทหนา้ที่ (Y2) เมื่อพิจารณาค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy มีคา่เท่ากับ 0.74 ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.50 ส่วนค่า Bartlett's Test of Sphericity          

มีคา่เท่ากับ 959.44 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าข้อมูลชุดนีม้ีความ

เหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน สามารถน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบได้ 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00, RMSEA=0.00 

 

ภาพประกอบ 8 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลองค์ประกอบ 

                                          การท างานเป็นทีม (A)  
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 จากภาพประกอบ 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบ

การท างานเป็นทีม (A) พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์                 

โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ เท่ากับ .00 ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าความ

น่าจะเป็น (p) เท่ากับ 1.0 ที่องศาอิสระ 0 (χ2 = 0.00; df =0; p = 0.00) ค่าไค-สแควร์

สัมพัทธ์ (χ2/df) มีคา่น้อยกว่า 2 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบการท างานเป็นทีม (A) พบว่า          

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกตัวบ่งชีม้ีขนาดตั้งแต่ 0.45 ถึง 0.55 อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวบ่งชี้การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ (Y2) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

มากที่สุด เท่ากับ 0.55 รองลงมาคือ การสื่อสารที่ดี (Y1) และการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน

เป็นทีม (Y3) ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.54, 0.45 ตามล าดับ 

 

ตาราง 22 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันขององค์ประกอบการพัฒนา 

              บุคลากร 
 

ตัวบ่งชี ้ Y4 Y5 Y6 

Y4 -   

Y5 .79** -  

Y6 .83** .82** - 

KMO = 0.76, Bartlett’s Test = 831.74, df = 3, Sig. = 0.00 

** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 22 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของ

องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร (B) ด้วยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีโ้ดย    

ใช้คา่สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันพบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ           

ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.79 ถึง 0.83 โดยคู่ที่มี

ความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ การศกึษาดูงาน (Y5) กับการเรียนรูด้้วยตนเอง (Y6) และ              

คู่ที่มีความสัมพันธ์กันน้อยสุดคือการเรียนรูด้้วยตนเอง (Y6) กับการฝึกอบรม (Y4) เมื่อ

พิจารณาค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy มีคา่เท่ากับ 0.76 ซึ่ง

มีคา่มากกว่า 0.50 ส่วนค่า Bartlett's Test of Sphericity มีคา่เท่ากับ 831.74 มีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าข้อมูลชุดนีม้ีความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน สามารถ

น าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบได้ 

 

 

 

 

 
 

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00, RMSEA=0.00 
 

ภาพประกอบ 9 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลองค์ประกอบการพัฒนา 

                            บุคลากร (B)  
 

 จากภาพประกอบ 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบ

การพัฒนาบุคลากร (B) โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ โดย

พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ เท่ากับ .00 ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าความนา่จะ

เป็น (p) เท่ากับ 1.0 ที่องศาอิสระ 0 (χ2 = 0.00; df =0; p = 0.00) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

(χ2 /df) มีคา่น้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององคป์ระกอบด้านการพัฒนาบุคลากร (B) พบว่า          

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกตัวบ่งชีม้ีขนาดตั้งแต่ 0.37 ถึง 0.49 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวบ่งชี้การศกึษาดูงาน (Y5) มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด เท่ากับ 

0.49 รองลงมาคือ การเรียนรูด้้วยตนเอง (Y6) และการฝึกอบรม (Y4) ซึ่งมีคา่น้ าหนัก 

องค์ประกอบเท่ากับ 0.43, 0.37 ตามล าดับ 
 

ตาราง 23 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันขององค์ประกอบการมสี่วนรว่ม (C) 
 

ตัวบ่งชี ้  Y7 Y8 Y9 

Y7 -   

Y8 .83** -  

Y9 .78** .86** - 

KMO = 0.753, Bartlett’s Test = 898.78, df = 3, Sig. = 0.00 

** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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 จากตาราง 23 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งขององค์ประกอบ

การมสี่วนรว่ม (C) ด้วยการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีโ้ดยใช้คา่สหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สันพบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ.01 

และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ตัง้แต่ 0.78 ถึง 0.86 โดยคู่ที่มคีวามสัมพันธ์กันมากที่สุด

คือ การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติการ (Y8) กับการมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ (Y9) และคูท่ี่มี

ความสัมพันธ์กันน้อยสุดคือ การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (Y7) กับการมสี่วนรว่มใน

ผลประโยชน์ (Y9) เมื่อพจิารณาค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 

มีคา่เท่ากับ 0.75 ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.50 ส่วนค่า Bartlett's Test of Sphericity มีคา่เท่ากับ 

898.78 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าข้อมูลชุดนี้มคีวามเหมาะสมและมี

ความสัมพันธ์กัน สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00, RMSEA=0.00 

 

ภาพประกอบ 10 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลองค์ประกอบการมี 

                                ส่วนรว่ม (C)  

 

 จากภาพประกอบ 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบ

การมีสว่นร่วม (C) โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณา

จากค่าไค-สแควร์ เท่ากับ .00 ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าความน่าจะเป็น (p) 

เท่ากับ 1.0 ที่องศาอิสระ 0 (χ2= 0.00; df =0; p = 0.00) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df)  

มีคา่น้อยกว่า 2 แสดงวา่โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ผลการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบการมีส่วนรว่ม (C) พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

ของทุกตัวบ่งชีม้ีขนาดตั้งแต่ 0.40 ถึง 0.51 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01                 
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โดยองค์ประกอบการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ (Y9) มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด 

เท่ากับ 0.51 รองลงมาคือ การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติการ (Y8) และการมสี่วนร่วมใน            

การตัดสินใจ (Y7) ซึ่งมีคา่น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.48, 0.40 ตามล าดับ 

ตาราง 24 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันขององค์ประกอบการบริหาร 

              เครือข่าย (D) 
 

ตัวบ่งชี ้ Y10 Y11  Y12 

Y10 -   

Y11 .89** -  

Y12 .82** .89** - 

KMO = 0.751, Bartlett’s Test = 1090.23, df = 3, Sig. = 0.00 

** มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

  จากตาราง 24 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของ

องค์ประกอบการบริหารเครอืข่าย (D) ด้วยการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้ 

โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันพบว่า ทุกคู่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ.01 และมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ตั้งแต ่0.82 ถึง 0.89 โดยคู่ที่มี

ความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของ

เครือขา่ย (Y11) กับการประสานหน่วยงานหรอืองค์กร (Y12) และคูท่ี่มคีวามสัมพันธ์กัน 

น้อยสุดคือ การมีวสิัยทัศนร์่วมกันของเครอืข่าย (Y10) กับการประสานหนว่ยงานหรือ

องค์กร (Y12) เมื่อพจิารณาค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  

มีคา่เท่ากับ 0.751 ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.50 ส่วนค่า Bartlett's Test of Sphericity มีคา่เท่ากับ 

1090.23 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าข้อมูลชุดนีม้ีความเหมาะสมและมี

ความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
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Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000 

 

 ภาพประกอบ 11 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลองค์ประกอบ 

                                    การบริหารเครือขา่ย (D) 

 

 จากภาพประกอบ 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันขององค์ประกอบ

การบริหารเครือขา่ย (D) โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดย

พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ เท่ากับ .00 ซึ่งค่าไคสแควร์แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 1.0 ที่องศาอิสระ 0  

(χ2= 0.00; df =0; p = 0.00) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) มีคา่น้อยกว่า 2 แสดงว่า

โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของ

องค์ประกอบด้านการบริหารเครือขา่ย พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกตัวบ่งชีม้ี

ขนาดตั้งแต ่0.46 ถึง 0.50 อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยองค์ประกอบการ

ประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือขา่ย (Y11) และการประสาน

หนว่ยงานหรอืองค์กร (Y12) มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด เท่ากับ 0.50 รองลงมา คือ 

การมวีิสัยทัศนร์่วมกันของเครือขา่ย (Y10) มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.46  
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 2.5 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเพื่อพัฒนาโมเดล

โครงสรา้งตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 จากผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง สามารถสร้างโมเดล

โครงสรา้งภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ได้ดังภาพประกอบ 12  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Chi-Square = 18.00, df = 25, p-value = 0.84, RMSEA = 0.000 

ภาพประกอบ 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเพื่อพัฒนาโมเดล 

                          โครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการวัดภาวะผูน้ าร่วม 

              ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

t R2 FS 
b(SE) β 

ตัวบ่งชี้ 12 ตัวบ่งชี้ จ าแนกรายองค์ประกอบ 

องค์ประกอบการท างานเป็นทมี (A) 

การสื่อสารที่ดีอย่างทั่วถงึ (Y1) .52** .89** <--> 0.79 .21 

การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ (Y2) .52**(.02) .91** 32.25 0.82 .26 

การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทมี (Y3) .47**(.02) .91** 25.32 0.83 .51 

องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร (B) 

การฝึกอบรม (Y4) .36** .86** <--> 0.73 .22 

การศึกษาดูงาน (Y5) .48**(.02) .89** 24.17 0.79 .32 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Y6) .43**(.02) .94** 25.75 0.89 .68 

องค์ประกอบการมสี่วนร่วม (C) 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Y7) .41** .91** <--> 0.82 .51 

การมีส่วนร่วมในการปฏิบัตกิาร (Y8) .46**(.02) .93** 28.67 0.86 .57 

การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Y9) .49**(.02) .87** 24.27 0.76 .14 

องค์ประกอบการบริหารเครือข่าย (D) 

การมีวสิัยทัศน์ร่วมกันของเครือข่าย (Y10) .47** .93** <--> 0.87 .75 

การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนินงานของเครือข่าย (Y11) 
.48**(.01) .95** 35.19 0.91 .45 

การประสานหน่วยงานหรือองคก์ร (Y12) .52**(.02) .94** 28.82 0.89 .67 

ตัวแปรแฝง/องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ 

การท างานเป็นทีม (A) .98**(.05) .98** 20.42 0.96 - 

การพัฒนาบุคลากร (B) .98**(.05) .98** 19.33 0.97 - 

การมีส่วนร่วม (C) .97**(.05) .97** 21.00 0.95 - 

การบรหิารเครือข่าย (D) .98**(.04) .98** 21.99 0.96 - 

Chi-Square = 18.00, df = 25, p-value = 0.84, RMSEA = 0.000, RMR = 0.0097, GFI = 0.99, AGFI=0.97 

KMO = 0.957, Bartlett’s Test = 6032.959, df = 66, p-value = .000 

      ** มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

      <--> ไมร่ายงานคา่ t และ SE เนื่องจากเป็นพารามเิตอร์บังคับ (Constrained Parameter) 
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 จากตาราง 25 และภาพประกอบ 12 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน

อันดับสองของภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 12  

ตัวบ่งชี ้โดยพบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก ค่าไค-

สแควร์ เท่ากับ 18.00 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 

0.84 ที่องศาอิสระ 25 (χ2= 18.00; df = 32; p = 0.842) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df)  

มีคา่เท่ากับ 1.07 ซึ่งมีคา่น้อยกว่า 2 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 เมื่อพจิารณาดัชนีวัดความสอดคล้องในรูปความคลาดเคลื่อน ได้แก่ ค่าราก

ก าลังสองของค่าเฉลี่ยของส่วนที่เหลอื (RMR) มีคา่เท่ากับ 0.0097 และค่ารากที่สองของ

ค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนของการประมาณค่า (RMSEA) มีคา่เท่ากับ .015 ซึ่งเป็นค่าที่

ยอมรับได้เพราะมีค่าน้อยกว่า .05 ส่วนค่าดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมบูรณ์ ได้แก่       

ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคา่เท่ากับ 0.98 และค่าดัชนวีัดระดับความ

กลมกลนืทีป่รับแก้แล้ว (AGFI) มีคา่เท่ากับ 0.95 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้เพราะมีคา่มากกว่า 

0.90 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่กล่าวมาเป็นไปตามเกณฑ์ แสดงว่าโมเดลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเมื่อพิจารณาแตล่ะตัวบ่งชี ้

พบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกตัวบ่งชีม้คี่าเป็นบวกมีขนาดตั้งแต่ 0.36 ถึง 0.52  

 องค์ประกอบการท างานเป็นทีม (A) พบว่า ตัวบ่งชีท้ี่มีน้ าหนักองค์ประกอบ        

มากที่สุด คอื การสื่อสารที่ดีอย่างทั่วถึง (Y1) และ การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ (Y2) 

มีคา่น้ าหนักเท่ากับ 0.52 รองลงมา คอื การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม (Y3)            

มีคา่น้ าหนักเท่ากับ 0.47  

 องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร (B) พบว่า ตัวบ่งชีท้ี่มีน้ าหนักองค์ประกอบ

มากที่สุด คอื การศกึษาดูงาน (Y5) มคี่าน้ าหนักเท่ากับ 0.48 รองลงมา คอื การเรียนรู้ด้วย

ตนเอง (Y6) และการฝึกอบรม (Y4) มีคา่น้ าหนักเท่ากับ 0.43, 0.36 ตามล าดับ  

 องค์ประกอบการมีส่วนร่วม (C) พบว่า ตัวบ่งชีท้ี่มนี้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด 

คือ การมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ (Y9) มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 0.49 รองลงมา คอื การมีสว่น

ร่วมในการปฏิบัติการ (Y8) และการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ (Y7) มีคา่น้ าหนักเท่ากับ 

0.46, 0.41 ตามล าดับ  

 องค์ประกอบการบริหารเครอืข่าย (D) พบว่า ตัวบ่งชี้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบ

มากที่สุด คอื การประสานหนว่ยงานหรอืองค์กร (Y12) มคี่าน้ าหนักเท่ากับ 0.52 รองลงมา
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คือ การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย (Y11)            

และการมีวสิัยทัศนร์่วมกันของเครือขา่ย (Y10) มีคา่น้ าหนักเท่ากับ 0.48, 0.47 ตามล าดับ  

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเมื่อพิจารณาแตล่ะ

องค์ประกอบ พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบทุกตัวมีค่าเป็นบวก มีขนาดตั้งแต่ 0.97 ถึง 

0.98 ซึ่งใกล้เคียงกัน โดยองค์ประกอบการท างานเป็นทีม (A), องค์ประกอบการพัฒนา

บุคลากร (B) และองค์ประกอบการบริหารเครอืข่าย (D) มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.98 เท่ากัน รองลงมา คอื องค์ประกอบการมีส่วนรว่ม (C) มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.97 

 ระยะที่ 3 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ 

ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ตาราง 27 ค่าเฉลี่ยระดับความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีท้ี่ผู้วจิัยพัฒนาขึ้น 
 

ข้อ รายการประเมิน �̅� S.D. 
ระดับความ

เหมาะสม 

1 ค าชีแ้จง มคีวามชัดเจน ถูกต้อง 4.80 0.44 มากท่ีสุด 

2 วัตถุประสงค์ของคูม่อืสามารถน าไปใชบ้รรลุเป้าหมายได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

3 ประโยชนข์องคูม่อืการใชต้ัวบ่งช้ีมคีวามเหมาะสม 

สามารถน าไปใชไ้ด ้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

4 นยิาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบ ตัวบ่งช้ีและแหลง่ข้อมูล

ประกอบการวัดตัวบ่งช้ีถูกต้องตามหลักวชิาการ 4.60 0.54 มากที่สุด 

5 แนวทางการน าตัวบ่งช้ี และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 

และปฏบัิตไิด้ 4.80 0.44 มากที่สุด 

6 แบบประเมินพฤตกิรรมภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหาร

สถานศกึษา สอดคล้องกับองคป์ระกอบและตัวบ่งช้ี 4.40 0.89 มาก 

7 แบบสรุปผลการประเมินภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหาร

สถานศกึษาน าไปวัดได้ถูกตอ้ง 5.00 0.00 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.80 0.47 มากที่สุด 
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 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหค์วามคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน พบว่า 

การใชคู้่มอืตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ใน

ระดับ มากที่สุด (�̅� = 4.80, S.D. = 0.47) เมื่อพจิารณาความเหมาะสมเป็นรายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากที่สุดเกือบทุกข้อ ยกเว้น แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสอดคล้องกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  

โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด ได้แก่ วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถน าไปใช้บรรลุเป้าหมายได้ 

ประโยชน์ของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมสามารถน าไปใช้ได้จริง และแบบสรุปผล

การประเมินภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศกึษา น าไปวัดได้ถูกต้อง (�̅� = 5.00,                  

S.D. = 0.00) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสอดคล้องกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ (�̅� = 4.40, S.D. = 0.89) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหาร

สถานศกึษา ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพัฒนาคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะ

ผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 โดยมีสมมติฐานการวิจัย คอื โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัย 3 ระยะ 

ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา

จากเอกสารและงานวิจัย และการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดย

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

ได้แก่ ตารางสังเคราะห์ และแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้

ในการวเิคราะห ์ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  ระยะที่ 2 การพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้ง             

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่าง เป็น ผูบ้ริหาร และครู 

ในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ปีการศกึษา 

2567 รวมทั้งสิน้ 349 คน ประกอบด้วยผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 66 คน และครู 

จ านวน 283 คน การได้มาของกลุ่มตัวอย่างใชก้ารสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชเ้ป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ความถี่ รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน 

  ระยะที่ 3 การพัฒนาคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตรวจสอบ

ความเหมาะสมของคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด
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ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 โดยผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 

เครื่องมือที่ใชเ้ป็นแบบประเมินความเหมาะสมชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิตทิี่

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ คา่เฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน          

สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยสรุปตามล าดับต่อไปนี ้ 

  1. ภาวะผู้น ารว่มของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม  

2) การพัฒนาบุคลากร 3) การมีสว่นร่วม และ 4) การบริหารเครือข่าย โดยทุก

องค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

  2. ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 4 องค์ประกอบ 12 ตัวบ่งชี ้ดังนี้  

   2.1 องค์ประกอบการท างานเป็นทีม เมื่อพจิารณาภาพรวมองคป์ระกอบ           

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅= 4.199, S.D. = 0.810) มี 3 ตัวบ่งชี้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ตัวบ่งชี้การสื่อสารที่ดีอย่างทั่วถึง (X̅= 4.26, S.D. = 0.81)           

ตัวบ่งชีก้ารยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ (X̅= 4.23, S.D. = 0.85) และตัวบ่งชีก้ารก าหนด

เป้าหมายร่วมกันเป็นทีม (X̅= 4.13, S.D. = 0.83)  

   2.2 องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร เมื่อพิจารณาภาพรวม

องค์ประกอบ มี 3 ตัวบ่งชี้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ตัวบ่งชีก้าร

ฝกึอบรม (X̅= 4.16, S.D. = 0.84) ตัวบ่งชีก้ารศกึษาดูงาน (X̅= 4.15, S.D.= 0.85) และ 

ตัวบ่งชีก้ารเรียนรูด้้วยตนเอง (X̅= 4.13, S.D. = 0.85) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

(X̅= 4.15, S.D. = 0.83)  

   2.3 องค์ประกอบการมีสว่นร่วม เมื่อพิจารณาภาพรวมองค์ประกอบ          

ม ี3 ตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ตัวบ่งชีก้ารมีสว่นร่วม            

ในการตัดสินใจ (X̅= 4.15, S.D. = 0.89) ตัวบ่งชี้การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติการ (X̅= 4.13,             

S.D. = 0.90) ตัวบ่งชี้การมีส่วนรว่มในในผลประโยชน์ (X̅= 4.09, S.D. = 0.89)                       

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅= 4.126, S.D. = 0.878)   
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   2.4 องค์ประกอบการบริหารเครือขา่ย เมื่อพิจารณาภาพรวม

องค์ประกอบ มี 3 ตัวบ่งชี ้โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ตัวบ่งชีก้ารมี

วิสัยทัศนร์่วมกันของเครือข่าย (X̅= 4.21, S.D. = 0.90) ตัวบ่งชีก้ารประเมินผลและ 

การปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย (X̅= 4.11, S.D. = 0.89) ตัวบ่งชี้ 

การประสานหนว่ยงานหรอืองค์กร (X̅= 4.09, S.D. = 0.92) มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(X̅= 4.14, S.D. = 0.87)  

   ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งภาวะผู้น ารว่ม

ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่าไค-สแควร์ 

(Chi – square : χ2) ค่า df เท่ากับ 23 ค่า p เท่ากับ 0.89927 ค่า GFI เท่ากับ 0.98              

ค่า AGFI เท่ากับ 0.95 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.000 ซึ่งเปน็ไปตามสมมุตฐิานที่ตั้งไว้ เมื่อ

พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทั้ง 12 ตัวบ่งชี ้พบว่า มคี่าตั้งแต่ 0.36 ถึง 0.52           

จงึสรุปว่าตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความเหมาะสม  

  3. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (�̅� = 4.80, 

S.D. = 0.47) เมื่อพจิารณาความเหมาะสมเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดเกือบทุก

ข้อ ยกเว้น แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาสอดคล้องกับ

องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับข้อที่

มีคา่เฉลี่ยมากทีสุ่ด ได้แก่ วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถน าไปใช้บรรลุเป้าหมายได้

ประโยชน์ของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมสามารถน าไปใช้ได้และแบบสรุปผลการ

ประเมินภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาน าไปวัดได้ถูกต้อง (�̅� = 5.00, S.D. = 

0.00) ส่วนขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาสอดคล้องกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ (�̅� = 4.40, S.D. = 0.89) 

อภิปรายผล 

 ผูว้ิจัยขออภปิรายผลการวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ดังตอ่ไปนี ้

  1. ผลการศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



138 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา มี 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การพัฒนา

บุคลากร 3) การมีสว่นร่วม และ 4) การบริหารเครือข่าย ซึ่งผลของการวิจัยครั้งนี้มา 

จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา และการประเมินความเหมาะสมโดยผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน พบว่า มีความ

สอดคล้องกับแนวคิดของ W.K.Kellogg (2007, หน้า 3) ที่กล่าววา่ ภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา (Collective Leadership) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การรูจ้ักชุมชนหรอืองค์กร 2) การสร้างทีมที่เข้มแข็ง 3) การพัฒนาบุคคล และ  

4) การสร้างการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับ Leithwood, K., & Mascall, B. (2008, หนา้ 

101) ได้วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าร่วมในระดับโรงเรียนและเขตพืน้ที่การศกึษา: ด้วยโมเดล  

4 ประการ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย  

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างความรับผดิชอบ 2) การแบ่งหน้าที่และบทบาท  

3) การสร้างทีมงาน 4) การสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาองค์กร ผลการวิจัยครั้งนี้

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อัจฉริยะ เจรญิไวยิ่ง และอุไร สุทธิแย้ม (2565, หน้า 154)  

ที่ได้วิจัยเรื่อง การศกึษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

โรงเรียนในกลุ่มสหวิทยาเขตศรนีครินทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างการเปลี่ยนแปลง 2) การรู้จักชุมชนหรอืองค์กร  

3) การสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง 4) การพัฒนาปัจเจกบุคคล  

  2. ผลการพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้ง 

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   2.1 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่าตัวบ่งชีท้ี่ผู้วจิัยสร้างขึ้น

ทุกตัวมีคา่เฉลี่ยผา่นเกณฑ ์คือค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 เพื่อคัดสรรก าหนดไว้ในโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้าง แสดงให้เห็นวา่องค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ การท างาน

เป็นทีม การพัฒนาบุคลากร การมสี่วนร่วม และการบริหารเครือข่ายเป็นองค์ประกอบที่

ส าคัญของภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งสอดคล้องกรอบแนวคิดการวิจัย 

รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา รวมถึงผู้วจิัยได้ด าเนินการหลายขั้นตอนเพื่อให้ได้ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ า
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ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยได้ค านึงถึงการน าข้อมูลมาร่างตัวบ่งช้ีสร้างแบบสอบถาม

เพื่อหาคุณภาพตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาถึงผู้เช่ียวชาญ เมื่อได้รับ

แบบสอบถามกลับคืนมา ผู้วิจัยได้วิเคราะหห์าความตรงเชิงเนือ้หา ได้ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ระหว่าง 0.60-1.00 แล้วผูว้ิจัยท า

แบบสอบถามถึงผู้บริหารสถานศกึษาและครูเพื่อวเิคราะหห์าค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 

โดยหาคา่สัมประสิทธิ์ของแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งปรากฏว่า

แบบสอบถามทั้งฉบับ มีคา่สัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .987 จึงถือวา่ตัวบ่งชีใ้ช้ได้ทุกตัว 

นอกจากนี้ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ อาภารัตน์ ราชพัฒน์ (2554) ที่พัฒนา 

ตัวบ่งชีต้ามขั้นตอนดังกล่าวจนได้ตัวบ่งช้ีที่สอดคล้องกับงานวิจัย นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้

ด าเนนิการพัฒนาตัวบ่งชีต้ามขั้นตอนของ Nardo, et al. (2005); Blank (1993); Burstein, 

Oakes, and Guiton. (1992); Johnstone. (1981) (อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551)  

6 ขัน้ตอน คอื ขัน้การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตัวบ่งชี ้การนิยามตัวบ่งชี้  

การรวบรวมข้อมูลการสร้างตัวบ่งชี้ การตรวจสอบ คุณภาพตัวบ่งชี้ และการน าเสนอรายงาน 

   2.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเพื่อพัฒนาโมเดล

โครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ทั้ง 4 องค์ประกอบเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะ

ผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่มคีวามเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งโดยการท างานเป็นทีม(A) 

การพัฒนาบุคลากร(B) และการบริหารเครือขา่ย(D) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.98 

ซึ่งเท่ากันทั้ง 3 องค์ประกอบ และการมีสว่นร่วม(C) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.97 ซึ่ง

มีคา่น้ าหนักใกล้เคียงกันมาก แสดงวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ได้ให้ความส าคัญกับการท างาน

เป็นทีม การพัฒนาบุคลากร และการบริหารเครือข่าย เท่าเทียมกัน ทั้งนีป้ัจจุบันการท างาน

เป็นทีมเป็นหัวใจส าคัญของภาวะผูน้ าร่วม โดยเฉพาะในสถานศกึษา ผูบ้ริหารและครูมกีาร

ท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิดในการพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ

โรงเรียน ซึ่งการท างานเป็นทีมไม่เพียงแค่ช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร แต่ยังช่วย

เพิ่มความสามารถในการรับมอืกับปัญหาหรอืสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การท างานเป็นทีมยังส่งเสริมให้ผู้บริหารและบุคลากรสื่อสารที่ด ียอมรับนับถือในบทบาท

หนา้ที่ และท าใหทุ้กฝา่ยสามารถแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนความรู ้เพื่อก าหนด
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เป้าหมายร่วมกัน สนับสนุนให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่ง

ผลการวิจัยนีส้อดคล้องกับผลการวิจัยของ สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิม้ (2563, หนา้ 20) ที่พบว่า 

การท างานเป็นทีมเป็นความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน ครูผูส้อน และบุคลากรทาง 

การศกึษาในโรงเรยีนที่จะใช้ศลิปะ อ านาจหน้าที่หรอือิทธิพลในการโน้มนา้วใจบุคคล ชักจูง

หรอืชีน้ า ปลูกฝังศรัทธาให้สามารถท างานเป็นกลุ่ม มีการวางแผนการท างานร่วมกัน  

การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการรับผดิชอบ ใช้ทรัพยากรร่วมกัน ประสานความรู ้มี

ความสัมพันธ์ อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี มีเป้าหมายเดียวกัน และสามารถน าพา

องค์การไปสู่ความส าเร็จได้ อีกทั้งการพัฒนาบุคลากรเป็นอีกหนึ่งปัจจัยส าคัญในการ

ขับเคลื่อนภาวะผูน้ าร่วมในสถานศกึษา การให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะและความรู้

ของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การศกึษาดูงาน และการเรียนรูด้้วยตนเอง เป็นการ

สร้างโอกาสใหบุ้คลากรในองค์กรและผู้บริหารมโีอกาสเรียนรู้วธิีการปฏิบัติที่ด ีและเติบโต

ในด้านวชิาการและการบริหารงาน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานทั้งในระดับบุคคล

และองค์กร การพัฒนาบุคลากรที่มคีวามรู้และทักษะที่ทันสมัยช่วยให้สามารถรับมือกับ

การเปลี่ยนแปลงในยุคปกติใหม่แหง่วงการศกึษาได้ดยีิ่งขึน้ ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของ ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน (2551, หนา้ 52) ทีพ่บว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการ

ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมคีวามรูค้วามสามารถ มีสมรรถภาพในการท างานสูงยิ่งขึน้ 

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากรและหน่วยงานนั้น ๆ และการบริหาร

เครือขา่ยถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญที่ขาดไม่ได้ในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในสังคมยุคดิจิทัล โดยผู้บริหารและบุคลากรควรมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน

ของเครือขา่ย และร่วมประเมินผล ปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงานของเครือขา่ยอย่าง

ต่อเนื่อง ประสานหนว่ยงานหรอืองค์กรสร้างความสัมพันธ์กับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียอื่น ๆ เชน่ 

ผูป้กครอง นักเรียน ภาคีเครือขา่ย หนว่ยงานหรอืองค์กรภายนอก เช่น หนว่ยงานรัฐ          

และองค์กรเอกชน เป็นต้น เพื่อเพิ่มขดีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรและ

เสริมสรา้งความร่วมมือในการพัฒนาสถานศกึษา อีกทั้งยังชว่ยเสริมความเข้มแข็งในการ

บริหารจัดการ และเพิ่มโอกาสในการได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานหรอืภายนอกอีก

ด้วย ซึ่งผลการวิจัยนีส้อดคล้องกับผลการวิจัยของ จริะศักดิ์ สรอ้ยค า (2561, หนา้ 24)  

ทีพ่บว่า การบริหารเครือข่ายเป็นการที่หนว่ยงานตั้งแต่ 2 หน่วยงานขึน้ไปมีการท างาน

ร่วมกัน โดยมีการวางแผน การแบ่งปัน และการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด  
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   2.2.1 องค์ประกอบการท างานเป็นทีม มี 3 ตัวบ่งชี้ เรียงค่าน้ าหนักจาก

มากไปหาน้อย ดังนี ้การสื่อสารที่ด ี(Y1) และการยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ (Y2) มี

น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.52 รองลงมา คอื การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม (Y3) 

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.47 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูได้ให้ความส าคัญกับการสื่อสารที่ดี และการยอมรับนับถือในบทบาท

หนา้ทีเ่ป็นอันดับแรก ทั้งนี้เนื่องจากการสื่อสารที่ดีเป็นการสื่อสารที่ไม่เพียงแค่การส่งข้อมูล

แตย่ังเกี่ยวข้องกับการรับฟังความคิดเห็น การเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายได้แสดงความคิดเห็น 

และการสื่อสารที่โปร่งใส ซึ่งช่วยใหทุ้กคนในทีมมีความเข้าใจในทิศทางและเป้าหมาย

ร่วมกันอย่างชัดเจน ซึ่งผู้บริหารควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มกีารสื่อสารที่ดอีย่าง

เปิดเผยระหว่างบุคลากรในองค์กรตอ่การด าเนินงานและการตัดสินใจต่าง ๆ ร่วมกันเพื่อให้

ทุกฝ่ายสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและลดปัญหาความไม่เข้าใจใน

กระบวนการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นัฐธิดา วงษ์รอต (2560, หนา้ 22)  

ทีพ่บว่าการตดิต่อสื่อสารเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสถานศกึษาได้รับรู้ข้อมูล

ข่าวสาร และติดตอ่สื่อสารแบบเปิดเผย และไม่ปิดบังบุคลากรในสถานศกึษาสามารถ

เสนอแนะหรอืติดต่อขอ้มูลแบบเปิดเผย ซื่อสัตย์ตรงไปตรงมาเพื่อให้การด าเนินงาน 

ประสบ ความส าเร็จเปิดโอกาสให้ทีมงานอภิปรายอย่างอิสระในการหาข้อยุติกรณี ที่มี

ความ คิดเห็นที่แตกต่างกัน และสามารถตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย  

   นอกจากนีก้ารยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ยังเป็นเรื่องที่กลุ่มตัวอย่าง

ให้ความส าคัญไม่ต่างกัน เนื่องจากการยอมรับในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันเป็นปัจจัยที่

ส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผูบ้ริหารและครู การให้ความเคารพในบทบาท

และความรับผดิชอบของแต่ละคน ช่วยใหทุ้กฝ่ายรู้สึกมีคุณค่าและสามารถท างานร่วมกัน

ได้อย่างเต็มที่โดยไม่รู้สกึขัดแย้งหรอืท้าทายอ านาจของกันและกันจะสามารถท างานร่วมกัน

ได้อย่างราบรื่นและมีความเข้าใจในจุดมุ่งหมายร่วมกันดีขึ้น ซึ่งส่งผลใหก้ารด าเนินงานใน

ระบบการศกึษามีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, 

หนา้ 35) ทีพ่บว่าการยอมรับนับถือในความรู้ความสามารถ บทบาท หน้าที่ ความแตกต่าง

ด้านความคิด อารมณ์ ความรูส้ึก เคารพบทบาทหน้าที่ของเพื่อนรว่มทีมดว้ยความจรงิใจ 

รับฟังและใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน ท าใหบ้รรยากาศการท างานมีความเป็นกันเอง เพื่อนรว่ม

ทีมกล้าที่จะแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา  
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   2.2.2 องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร มี 3 ตัวบ่งชี้ เรียงค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การศกึษาดูงาน (Y5) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.48 รองลงมา คอื การเรียนรูด้้วยตนเอง (Y6) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.43 และ

การฝกึอบรม (Y4) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.36 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็น

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูให้ความส าคัญกับการศกึษาดูงานเป็นล าดับแรก ทั้งนีเ้นื่องจาก

การศกึษาดูงานมบีทบาทส าคัญในการสรา้งโอกาสให้ผู้บริหารและบุคลากรได้เรียนรู้จาก

ประสบการณจ์ริง แนวการปฏิบัติที่ดีในองค์กรอื่น ๆ ซึ่งช่วยเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และ

แนวคิดใหม ่ๆ ที่สามารถน ามาปรับใช้ในการพัฒนาคุณภาพการท างานและการจัด

การศกึษาในสถานศกึษาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ การเรียนรู้จากตัวอย่างที่ดีจาก

สถานศกึษาที่ประสบความส าเร็จจะช่วยสร้างแรงบันดาลใจและเสริมสร้างความมั่นใจใน

การด าเนินงานในรูปแบบภาวะผูน้ าร่วมที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความสามารถใน

การท างานรว่มกันได้อย่างเต็มที่ การศกึษาดูงานจงึเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการพัฒนา

บุคลากรที่มคีุณภาพ ซึ่งจะช่วยขับเคลื่อนการพัฒนาองค์กรการศกึษาไปในทิศทางที่ดแีละ

มีประสิทธิภาพในระยะยาว สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2553,  

หนา้ 30) ทีพ่บว่าการศกึษาดูงานเป็นกิจกรรมหนึ่งในกระบวนการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้

บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ  การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวธิีปฏิบัติที่เป็นเลิศ

เพื่อให้บุคลากรเกิดการพัฒนา ได้เรยีนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดจีากองค์กรภายนอก  

   2.2.3 องค์ประกอบการมีส่วนร่วม มี 3 ตัวบ่งชี้ เรียงค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ (Y9) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.49 รองลงมา คอื การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติการ (Y8) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.46 และการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Y7) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.41 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศกึษาและครูใหค้วามส าคัญ

กับการมสี่วนรว่มในผลประโยชน์เป็นล าดับแรก เนื่องจากการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ 

ช่วยสร้างความมุ่งมั่นในการท างาน สง่เสริมความร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่าง

ผูบ้ริหารและครู ทั้งนีไ้ม่จ ากัดเพียงแค่ผลตอบแทนทางการเงิน แตร่วมถึงการได้รับความ

เคารพ การยอมรับ และการเห็นคุณค่าจากการท างานร่วมกัน การท าให้ผู้บริหารและครู

รู้สกึว่าผลลัพธ์ที่ได้มาจากความพยายามรว่มกันเป็นสิ่งที่มคี่า จะช่วยเสริมสร้างภาวะผู้น า

ร่วมที่แข็งแกร่งและมีประสิทธิภาพในการพัฒนาสถานศกึษาอย่างยั่งยืน ดังนั้น การมสี่วน

ร่วมในผลประโยชน์จึงเป็นเครื่องมอืส าคัญในการส่งเสริมการท างานร่วมกันในรูปแบบภาวะ
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ผูน้ าร่วม ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างบรรยากาศการท างานที่มีความสัมพันธ์ที่ดแีละสามารถ

พัฒนาองค์กรการศกึษาได้อย่างตอ่เนื่องและยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อรทัย 

ก๊กผล (2552, หนา้ 12) ทีพ่บว่าการมสี่วนร่วมในผลประโยชน์เป็นการที่ประชาชนหรอื

บุคคลที่เข้ามามีสว่นร่วมกิจกรรมของชุมชนหรอืองค์กรแล้วได้รบัผลประโยชน์ร่วมกัน ซึ่ง

อาจไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในรูปของเงนิ หรอืวัตถุสิ่งของ แต่อาจจะเป็นความสุขสบาย ความ

พอใจในสภาพของความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ก็ได้ 

   2.2.4 องค์ประกอบการบริหารเครือข่าย มี 3 ตัวบ่งชี ้เรียงคา่น้ าหนัก

องค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การประสานหนว่ยงานหรือองค์กร (Y12)            

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.52 รองลงมา คอื การประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของเครือขา่ย (Y11) มนี้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.48 และการมี

วิสัยทัศนร์่วมกันของเครือข่าย (Y10) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.47 แสดงให้เห็นว่า 

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศกึษาและครูใหค้วามส าคัญกับการประสานหน่วยงาน

หรอืองค์กรอย่างยิ่ง ทั้งนี้เนื่องจากการสร้างเครือข่ายที่แข็งแกร่งและการประสานงานกับ

หนว่ยงานหรอืองค์กรภายนอกไม่เพียงแต่เสริมสร้างความรว่มมอืแสวงหาทรัพยากรและ

การสนบัสนุนที่ส าคัญใหก้ับสถานศกึษา แตย่ังช่วยสร้างโอกาสในการแลกเปลี่ยนความรู้

และประสบการณ์ที่สามารถน ามาปรับใช้ในการพัฒนาการศกึษาได้อย่างยั่งยืน การ

ประสานงานกับหนว่ยงานหรอืองค์กรที่มีความเชี่ยวชาญหรอืทรัพยากรที่สามารถ

สนับสนุนการด าเนินงานด้านการศึกษา จะช่วยเสริมสร้างการท างานรว่มกันในรูปแบบ

ภาวะผูน้ าร่วม ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาและความส าเร็จขององค์กร

การศกึษาในระยะยาว ดังนั้นการประสานหน่วยงานหรือองค์กรจึงถือเป็นปัจจัยส าคัญที่

ช่วยเสริมสร้างภาวะผูน้ าร่วมให้แข็งแกร่งขึ้น และช่วยใหส้ถานศกึษาสามารถพัฒนาได้

อย่างมปีระสิทธิภาพและยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ รัตนาภรณ ์ศรพียัคฆ์ 

(2553, หนา้ 1) ทีพ่บว่าการประสานงานเป็นการตดิต่อสื่อสารให้เกิดความคิด ความเข้าใจ

ตรงกันในการรว่มมอืปฏิบัติงานให้สอดคล้องทั้งเวลา และกิจกรรมที่จะต้องกระท าให้บรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างสมานฉันท์และมีประสทิธิภาพเพื่อให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่น ไม่เกิด

การท างานซ้ าซ้อน ขัดแย้งกัน หรอืเหลื่อมล้ ากัน การประสานงานจงึเป็นกระบวนการหนึ่ง

ของการบริหารและการปฏิบัติงานในหน่วยงานหรอืองค์กร ความส าเร็จของการ

ประสานงานขึ้นอยู่กับบทบาทและความสามารถของบุคลากร  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



144 

  3. ผลการพัฒนาคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้น ารว่มของผูบ้ริหารสถานศกึษา

พบว่า คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมโดยรวม

อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งนีเ้นื่องจากเมื่อพิจารณาความเหมาะสมเป็นรายข้อ พบว่ามีความ

เหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเกือบทุกข้อ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  

บัลลังก์ มะเจี่ยว (2565, หน้า 196) ที่กล่าวว่าคู่มอืที่ดีจะต้องมรีายละเอียดต่าง ๆ และ

ประกอบด้วย ค าน า สารบัญ วัตถุประสงค์ของการใช้คู่มอื รายละเอียดตัวบ่งชี ้

วัตถุประสงค์การประเมินและเกณฑ์การประเมิน และสอดคล้องกับ นภิาวรรณ เดชบุญ 

(2564, หน้า 164) ที่กล่าวว่าคู่มอืควรมีองค์ประกอบให้เหมาะสมกับชนิดหรอืประเภทของ

คู่มอืนั้น ๆ ได้แก่ ค าชีแ้จง วัตถุประสงค์ของคู่มือ ประโยชน์ของคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ี ความ

เป็นมา แนวคิด และความส าคัญ นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบ ตัวบ่งชีแ้ละร่องรอย 

ประเด็นการพิจารณาการประเมินแต่ละตัวบ่งช้ี แนวทางการน าตัวบ่งชี้และเกณฑก์าร

ประเมินไปใช้ สรุปผลการประเมินและการน าไปใช้  

ข้อเสนอแนะ  

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา และผูบ้ริหารส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

สามารถน าตัวบ่งชีไ้ปใช้เป็นเครื่องมือในการนิเทศ ตดิตาม ประเมินผล และพัฒนาภาวะ

ผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัดได้  

  1.2 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา สามารถน าผลการวิจัยครั้งนี ้ไปเป็นกรอบ

ในการตรวจสอบและพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาต่อไป 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรน าองค์ประกอบและตัวบ่งชีท้ี่ได้จากการวิจัยครั้งนี ้ไปพัฒนารูปแบบ

หรอืหลักสูตรฝกึอบรมเพื่อพัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษาให้มภีาวะผู้น ารว่มเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการบริหารงานยิ่งขึ้น 

  2.2 ควรน าตัวบ่งชีท้ี่พบไปใช้ในการสร้างแบบประเมินภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา เพื่อใหผู้บ้ริหารใชเ้ป็นเครื่องมอืในการตรวจสอบตนเองและได้

สารสนเทศในการพัฒนาตนเอง 
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รายนามผู้ทรงคุณวฒุ ิ

 

 รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

  1. ผศ.ดร.นวพร วรรณทอง อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ดร.สรญา วัชระสังกาศ ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านตาลเนิ้ง 

        วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  3. นางภาณุมาศ ธรรมถาวรสกุล ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านหวาย 

        วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  4. นางวรวรรณ วัชรเสถียร ศกึษานิเทศก์ 

        วิทยฐานะศกึษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  5. นางสาวณัฏฐชนุตตร ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ 

   โคตรค าหาร  โรงเรียนบ้านงอ่นหนองพะเนาว์  

                                                         มิตรภาพที่ 126 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

รายนามผู้เช่ียวชาญ ในการประเมินความสอดคล้องข้อค าถาม 
ส าหรับแบบสอบถามเพื่อการวิจัย จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

  1. ผศ.ดร.ธราเทพ เตมีรักษ์        อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ดร.ขวัญใจ วงษ์สุวรรณ ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านค าชนดงตอ้ง 

        วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  3. ดร.ปิยะนันท์ ธิโสภา ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านถ่อน 

        (คุรุราษฎรส์ามัคคี) 

        วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ  

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  4. ดร.พิชชานันท์ นธิิวิรุฬห์ ศกึษานิเทศก์ 

        วิทยฐานะศกึษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

  5. นางพรทิพย์ สินธนันชัย ครู วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ 

        โรงเรียนสว่างแดนดิน 

        สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        มัธยมศกึษาสกลนคร 
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รายนามผู้ทรงคุณวฒุ ิ

 

 รายนามผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 

  1. รศ.ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี         อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  2. ดร.พลชัย ชุมปัญญา ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

        วิทยฐานะผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่ 

        การศกึษาเชี่ยวชาญ 

        ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

        สกลนคร เขต 2  

  3. ดร.วิจิตรา ส าแดงไชย ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านโคกดินแดง 

        วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

        สกลนคร เขต 2 

  4. ดร.วินติ พชิพันธ์  ผูอ้ านวยการโรงเรียนบ้านบึงโน 

        วิทยฐานะผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

        ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

        สกลนคร เขต 2 

  5. ดร.สนธยา หลักทอง ผูอ้ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและ 

        ประเมินผลการจัดการศกึษา 

        วิทยฐานะศกึษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ 

        ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

        สกลนคร เขต  
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1. แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 
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แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบการวิจัย 
 

ชื่อเรื่องงานวิจัย 

การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

Development of Collective Leadership Indicators of School 

Administrators under Sakon Nakhon Educational Service Area Office 2 

 

ข้อมูลผู้วิจัย 

นายจิรัฎฐ์ ไชยบุบผา 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

โทรศัพท์เคลื่อนที่ 06-1246-6196 E-mail: Themeening.j@gmail.com  

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์  

รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร  เพ็งสวัสดิ์ ประธานกรรมการ 

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา  ฉลากบาง กรรมการ 
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ค าชี้แจง 

แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนี ้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาหลักสูตรครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อยนืยันความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหาร

สถานศกึษา มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การท างานเป็นทีม 2) การพัฒนาบุคลากร           

3) การมีสว่นร่วม และ 4) การบริหารเครือข่าย ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบด้วย 3 

ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ข้อมูลผูต้อบแบบสอบถาม 

             ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ได้ก าหนดเป็นค าถามแบบชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยระดับ

ความเหมาะสมขององค์ประกอบ ฯ มคีวามหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ มากที่สุด 

4 หมายถึง มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ มาก 

3 หมายถึง มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ ปานกลาง 

2 หมายถึง มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ นอ้ย 

1 หมายถึง มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับ นอ้ยที่สุด 

   ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

 
 

 

จงึเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ท่านได้พิจารณายืนยันความเหมาะสมของ 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านมา ณ 

โอกาสนี ้
 

นายจิรัฎฐ์  ไชยบุบผา  

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม  

  1. ชื่อ................................................................สกุล......................................... 

 

  2. สถานที่ท างาน.............................................................................................. 

 

  3. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง  

 อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา  

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 ศกึษานิเทศก์ 

 ครู  

 

   4. ประสบการณ/์ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ  

 5 – 10 ป ี   ช านาญการพิเศษ 

 11 – 15 ปี     เชี่ยวชาญ  

 16 – 20 ปี     ผูช่้วยศาสตราจารย์  

 สูงกว่า 20 ปี   รองศาสตราจารย์ 
 

   5. วุฒกิารศกึษา 

 ปริญญาตรี สาขา.................................................................  

 ปริญญาโท สาขา.................................................................  

 ปริญญาเอก สาขา...............................................................  

 อื่น ๆ (ระบุ).......................................................................... 
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ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

  ตัวแปรที่ศกึษา : ภาวะผู้น าร่วมของผู้บรหิารสถานศึกษา หมายถงึ ความสามารถในการ
บริหารงานทีมท่ีมีการผลัดเปลี่ยนบทบาทของการเป็นผู้น าและผู้ตามขึ้นอยู่กับสถานการณ์หรือบริบท

ของงาน โดยสามารถสื่อสารเป้าหมายของทีมและยอมรับในบทบาทหน้าท่ีของคนในทมี สามารถพัฒนา

บุคลากร โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรือให้บุคลากรได้เรียนรู้ตนเอง เปิดโอกาสให้บุคลากรใน

สถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงานและรับผลของการปฏิบัติงานร่วมกัน สามารถ

สร้างเครือข่าย โดยประสานหน่วยงานหรือองค์กร เพื่อสร้างวิสัยทัศน์ ประเมินผลและปรับปรุง

พัฒนาการด าเนนิงานร่วมกัน ซึ่งมี 4 องคป์ระกอบ ดังนี้ 

 

ข้อ 

ตัวบ่งชี้การบรหิารภาวะผูน้ ารว่ม 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1. การท างานเปน็ทีม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการสื่อสารอย่างท่ัวถึงกับ

บุคลากรอย่างชัดเจน จริงใจ เปิดเผย รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับนับถือในบทบาทหน้าท่ีของกัน

และกันในทีมส่งผลให้การท างานส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถสนับสนุนให้ทีมสร้างเป้าหมาย

ร่วมกันเพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงานท่ีต้ังไว ้

1.1 การสื่อสารท่ีด ี      

1.2 การยอมรับนับถือในบทบาทหน้าที่ของกันและกันในทีม      

1.3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม      

2. การพฒันาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการสง่เสริมให้บุคลากร

เกิดความรู้ ทักษะ และเจตคตท่ีิสามารถใช้ในการบริหารงานองค์กรด้วยวิธีการฝึกอบรม เพ่ือเพิ่มความ

ช านาญในการบริหารงาน ส่งเสริมการศึกษาดูงานองคก์รภายนอก เพ่ือให้เห็นตัวอยา่งแนวปฏบัิตท่ีิดี

ของผู้บริหาร เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงงานขององค์กรให้ดีย่ิงขึ้น และมีการ

สนับสนุนให้บุคลากรศกึษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง จากแหลง่ข้อมูลตา่ง ๆ ท่ีทันสมัย 

2.1 การฝึกอบรม      

2.2 การศึกษาดูงาน      

2.3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง      

3. การมสีว่นร่วม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจ เสนอแนวคิด ก าหนดรายละเอยีดของการด าเนนิงาน และมสี่วนร่วมในการปฏบัิติการ โดย

ให้เข้ามาร่วมเป็นสว่นหนึ่งในการด าเนนิงาน ประสานงานในกจิกรรมตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกัน 

อกีทัง้เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ โดยก าหนดสัดส่วนหรือผลท่ีได้รับจากการ

ปฏบัิตงิานร่วมกันกับสมาชิกในองคก์ร   

3.1 การมสีว่นร่วมในการตัดสนิใจ      

3.2 การมสี่วนร่วมในการปฏบัิตกิาร      
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ข้อ 

ตัวบ่งชี้การบรหิารภาวะผูน้ ารว่ม 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

3.3 การมสี่วนร่วมในผลประโยชน ์      

4. การบริหารเครือข่าย หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการขอความร่วมมอืกับ

เครอืขา่ยเพื่อสร้างวสิัยทัศน์ของสถานศกึษา ให้สอดคลอ้งกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้เพื่อเกิดประสิทธิภาพและ

มองเห็นจุดหมายในการด าเนนิงาน อกีท้ังประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงานของเครอืขา่ย 

โดยมีการวัดผลและน ามาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงานของเครอืขา่ย และสามารถ

ประสานหนว่ยงานหรือองคก์ร เพื่อให้เครอืขา่ยสนับสนุนการด าเนนิงานองคก์รเป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

4.1 การมวีสิัยทัศน์ร่วมกันของเครอืข่าย      

4.2 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงานของ

เครอืขา่ย 

     

4.3 การประสานหนว่ยงานหรือองคก์ร      

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับองค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

ขอบพระคุณอย่างสูงในความอนุเคราะหข์องท่าน 

นายจิรัฎฐ์  ไชยบุบผา นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา คณะครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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2. แบบสอบถามผู้เชี่ยวชาญ 
เพื่อประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ 
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แบบประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 

ชื่อเรื่องงานวิจัย 

การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

Development of Collective Leadership Indicators of School 

Administrators under Sakon Nakhon Educational Service Area Office 2 

 

ข้อมูลผู้วิจัย 

นายจิรัฎฐ์ ไชยบุบผา 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

โทรศัพท์เคลื่อนที่ 06-1246-6196 E-mail: Themeening.j@gmail.com  

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์  

รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร  เพ็งสวัสดิ์ ประธานกรรมการ 

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา  ฉลากบาง กรรมการ 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร

mailto:Themeening.j@gmail.com


209 

ค าชี้แจง 

 

 1. แบบสอบถามฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ

เกี่ยวกับ ความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ เพื่อใชก้ารพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 

 2. แบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 

     ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

     ตอนที่ 2 การประเมินความสอดคล้องระหว่างขอ้ค าถาม ตามพฤติกรรมบ่งช้ี

กับนิยามศัพท์เฉพาะขององค์ประกอบภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามและกรอกข้อมูลทุกข้อ ผู้วิจัยจะใช้ค าตอบของท่าน

เพื่อการวิจัยเท่านั้น และจะวิเคราะห์ข้อมูลเป็นภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านแต่

ประการใด 

 4. ในการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะหท์่านในฐานะ

ผูเ้ชี่ยวชาญพิจารณาความสอดคล้องกับโครงสรา้งเนื้อหาของข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร 

เขต 2 โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชอ่ง +1, 0 หรอื -1 โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนน ดังนี้  

               ใหค้ะแนน +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อความนั้นเป็นข้อค าถามที่สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

              ใหค้ะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อความนั้นเป็นข้อค าถามที่สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 

              ใหค้ะแนน -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อความนั้นเป็นข้อค าถามที่ไม่สอดคล้องกับนิยาม

ศัพท์ 

  หากท่านเห็นว่าข้อใดควรปรับปรุงแก้ไข ขอความกรุณาได้โปรดให้ข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติมเพื่อความชัดเจนและความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 

 

นายจิรัฎฐ์  ไชยบุบผา  

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม  

  1. สถานภาพการด ารงต าแหน่งต าแหนง่  

 อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา  

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 ศกึษานิเทศก์ 

 ครู  

   4. ประสบการณ/์ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ  

 5 – 10 ป ี   ช านาญการพิเศษ 

 11 – 15 ปี     เชี่ยวชาญ  

 16 – 20 ปี     ผูช่้วยศาสตราจารย์  

 สูงกว่า 20 ปี   รองศาสตราจารย 

   5. วุฒกิารศกึษา 

 ปริญญาตรี สาขา.................................................................  

 ปริญญาโท สาขา.................................................................  

 ปริญญาเอก สาขา...............................................................  

 อื่น ๆ (ระบุ).......................................................................... 
 

ตอนที่ 2 การประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนยิามศัพท์เฉพาะของ

ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

ค าชี้แจง  

  โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งทางขวามอืที่
ตรงตามความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 หากท่านมีขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม

กรุณาเขียนลงในช่องข้อเสนอแนะ 
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ตัวอย่าง 

ข้อ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

การพิจารณา  

ข้อเสนอแนะ 
-1 0 +1 

0 ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารข้อมูลและ

ปัญหาที่เกี่ยวข้องในงานได้อย่างชัดเจน 
  

  

00 ผูบ้ริหารและทีมงานมีการสนับสนุนซึ่ง

กันและกันในการท างาน  
  

  

 

จากตัวอย่างแสดงว่า  

 ข้อ 0 ผูต้อบแบบสอบถามแน่ใจว่าข้อความข้างตน้ (ผูบ้ริหารสามารถสื่อสาร

ข้อมูลและปัญหาที่เกี่ยวข้องในงานได้อย่างชัดเจน) แน่ใจว่าข้อความเป็นข้อค าถามที่

สอดคล้อง 

 ข้อ 00 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า (ผูบ้ริหารและทีมงานมกีาร

สนับสนุนซึ่งกันและกันในการท างาน) ไม่แน่ใจว่าข้อความข้างต้นเป็นข้อค าถามที่สอดคล้อง 
 

 

 

 ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการ

บริหารงานทีมที่มีการผลัดเปลี่ยนบทบาทของการเป็นผู้น าและผู้ตามขึ้นอยู่กับสถานการณ์

หรือบริบทของงาน โดยสามารถสื่อสารเป้าหมายของทีมและยอมรับในบทบาทหน้าที่ของ

คนในทีม สามารถพัฒนาบุคลากร โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรือให้บุคลากรได้

เรียนรู้ตนเอง เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วม

ปฏิบัติงานและรับผลของการปฏิบัติงานร่วมกัน สามารถสร้างเครือข่าย โดยประสาน

หน่วยงานหรือองค์กร เพื่อสร้างวิสัยทัศน์ ประเมินผลและปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงาน

ร่วมกัน ซึ่งมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



212 

องค์ประกอบที่ 1 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการสื่อสาร

อย่างทั่วถึงกับบุคลากรอย่างชัดเจน จริงใจ เปิดเผย รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับนับถือในบทบาท

หนา้ที่ของกันและกันในทีมส่งผลให้การท างานส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถสนับสนนุให้ทีม

สร้างเป้าหมายร่วมกันเพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงานท่ีต้ังไว ้ 

1.1 การสื่อสารที่ดี หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการสื่อสารข้อมูลหรือปัญหาที่

เกิดขึ้นในการท างานได้อย่างชัดเจนตรงไปตรงมา สนับสนุนให้บุคลากรกล้าสื่อสารแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกันอยา่งเปิดเผย สามารถให้ข้อมูลและตอบข้อสงสัยบุคลากร พร้อมท้ังสามารถแสดง

พฤตกิรรมท่ีตรงกับความรู้สึก และความคิดเห็นของตนเองให้บุคลากรรับรู้ 

ข้อ องค์ประกอบการสื่อสารที่ดี 
การพิจารณา 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 ผู้บริหารสามารถสื่อสารข้อมูล ปัญหาที่เกี่ยวข้องใน

งานได้อย่างชัดเจนตรงไปตรงมาระหว่างทีมงาน 

    

2 ผู้บริหารมีการสนับสนุนให้บุคลากรมกีาร

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ในการท างาน หรือ

ช่วยเหลือในเรื่องต่างๆ 

    

3 ผู้บริหารสามารถตอบข้อสงสัยในงาน พรอ้มที่จะให้

ข้อมูลต่อทีมงาน 

    

4 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากรกล้าสื่อสารกัน

อย่างเปิดเผย 

    

5 ผู้บริหารสามารถแสดงออกพฤตกิรรมที่ตรงกับ

ความรู้สึก ความคดิเห็นของตนเองใหบุ้คลากรรับรู ้ 

    

 

1.2 การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที ่หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการ

ส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับและให้เกียรตใินบทบาทและหน้าท่ีซึ่งกันและกัน และรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนเอง 

โดยมกีารยกย่อง ชมเชยสมาชกิท่ีประสบความส าเร็จ ให้ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมปัีญหาหรือข้อสงสัยในการ

ท างาน และให้ความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร  

 

ข้อ 

องค์ประกอบการยอมรับนับถือ 

ในบทบาทหนา้ที ่

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

6 ผู้บริหารยอมรับและให้เกียรติในบทบาทและหน้าที่

บุคลากรในองค์กร 
    

7 ผู้บริหารได้รับการยอมรบัในบทบาทหน้าที่ของตน

จากทีมและผูบ้ังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 
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ข้อ 

องค์ประกอบการยอมรับนับถือ 

ในบทบาทหนา้ที ่

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

8 ผู้บริหารมีการยกย่อง ชมเชยสมาชิกในทีมเมื่อ

ประสบความส าเร็จ 
    

9 ผู้บริหารมีการให้ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมีปัญหา

หรือข้อสงสัยในการท างาน 
    

10 ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ

บุคลากรในองค์กร 
    

11 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรในองคก์รได้ปฏิบัติงาน

ตามความถนัดและความสามารถของตนเอง 
    

 

1.3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการ

ส่งเสริมให้บุคลากรสร้างเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรร่วมวิเคราะห์ผล

การด าเนินงานท่ีผ่านมา เพื่อก าหนดเป้าหมายและทิศทางการด าเนินงานขององค์กร ร่วมออกแบบวิธีการ

สร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กร โดยผู้บริหารสถานศึกษามีการเชื่อมโยงเป้าหมายกับการปฏิบัติ

ภารกิจของแต่ละคนในทีม และสนับสนุนทรัพยากรหรืองบประมาณในการด าเนินงานเพื่อก าหนดเป้าหมาย

ขององค์กรร่วมกัน 

 

ข้อ 

องค์ประกอบการก าหนดเปา้หมาย

ร่วมกันเป็นทีม 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

12 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมก าหนด

เป้าหมาย ทิศทางการด าเนนิงานขององค์กร 
   

 

13 ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรสร้างเป้าหมาย

ขององค์กรร่วมกัน 

    

14 ผู้บริหารมีเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมวิเคราะห์ผล

การด าเนินงานที่ผ่านมา เพื่อก าหนดเป้าหมายของ

องค์กร 

    

15 ผู้บริหารมีการเชื่อมโยงเป้าหมายกับการปฏิบัติ

ภารกิจของแต่ละคนในทีม 

    

16 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ออกแบบวิธีการ

สรา้งแรงจูงใจใหก้ับบคุลากรในองค์กรเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว ้

    

17 ผู้บริหารสนับสนุนทรัพยากรหรืองบประมาณในการ

ด าเนินงานเพื่อก าหนดเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 
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องค์ประกอบที ่2 การพัฒนาบคุลากร หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการ

ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้ ทักษะ และเจตคตท่ีิสามารถใชใ้นการบริหารงานองคก์รดว้ยวธีิการ

ฝึกอบรม เพ่ือเพิ่มความช านาญในการบริหารงาน ส่งเสริมการศกึษาดูงานองค์กรภายนอก เพ่ือให้เห็น

ตัวอยา่งแนวปฏบัิตท่ีิดขีองผู้บริหาร เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงงานขององค์กรให้ดี

ยิ่งขึน้ และมีการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ที่ทันสมัย 

2.1 การฝึกอบรม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กร

เข้าร่วมกระบวนการพัฒนาความรู้ ทักษะและเจตคติท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารงานองค์กร โดยเปิดโอกาสให้

สมาชกิน าความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ีได้รับ ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานท่ีรับผิดชอบโดยติดตามผลหลัง

การพัฒนา อีกท้ังก าหนดแผนการฝึกอบรมร่วมกับสมาชิกในองค์กรอย่างตอ่เนื่อง 

 

ข้อ 
องค์ประกอบการฝกึอบรม 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1 ผู้บริหารส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรเข้าร่วมอบรม

พัฒนาความรู้ ทกัษะและเจตคตทิี่เกีย่วข้องกับการ

บรหิารงานองค์กร 

    

2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรน าความรู้ 

ทักษะและเจตคตทิี่ไดจ้ากการฝึกอบรมไป

ประยุกต์ใช้ในการบรหิารงานที่รับผดิชอบ  

    

3 ผู้บริหารติดตามผลการใชค้วามรู้ และทักษะที่ได้รับ

หลังจากการฝึกอบรมของสมาชกิ  
    

4 ผู้บริหารมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมร่วมกับ

สมาชิกในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
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2.2 การศึกษาดูงาน หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรมสี่วน

ร่วมในการจัดท าแผนการศกึษาดูงาน ร่วมตัง้เป้าหมายท่ีต้องการเรียนรู้จากการศึกษาดูงาน ส่งเสริมให้

บุคลากรน าประสบการณ์ท่ีได้รับจากการศึกษาดูงานมาปรับใช้ในงานท่ีได้รับมอบหมาย สร้างเครือข่าย

และความสัมพันธ์กับองค์กรอื่น พร้อมท้ังส่งเสริมให้บุคลากรน าแนวปฏิบัติท่ีดีจากการศึกษาดูงานมา

ปรับปรุงวธีิการบริหารงานท่ีได้รับมอบหมายในสถานศกึษา 

 

ข้อ 
องค์ประกอบการศกึษาดูงาน 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

5 ผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรร่วมกันจัดท าแผนการ

ศึกษาดูงาน 
    

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรร่วมก าหนด

เป้าหมายที่ต้องการเรียนรู้จากการศึกษาดูงาน 
    

7 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรน าประสบการณ์ที่ได้รับ

จากการศึกษาดงูานมาปรับใชใ้นงานที่ไดรั้บมอบหมาย 
    

8 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรร่วมสร้างเครือข่ายและ

ความสัมพันธ์กับองคก์รอื่น 
    

9 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรน าแนวปฏิบัติที่ดีจาก

การศึกษาดูงานมาปรับปรุงวธิีการบรหิารงานที่ได้รับ

มอบหมายในสถานศกึษา 

    

2.3 การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการเปิดโอกาสให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการตัง้เป้าหมายการเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวกับการบริหารงานองค์กร ร่วมกันวางแผน 

ก าหนดระยะเวลาการเรียนรู้ด้วยตนเอง ร่วมประเมินผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ เปิดโอกาสให้บุคลากรน า

ความรู้ ทักษะและเจตคติท่ีได้รับจากการเรียนรู้ด้วยตนเองมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานองค์กร และ

ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานองค์กร และสามารถน าองค์ความรู้จากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นของบุคลากรไปปรับใช้บริหารงานสถานศึกษา 

 

ข้อ 
องค์ประกอบการเรียนรูด้้วยตนเอง 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

10 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันตั้งเป้าหมายการเรียนรู้

ด้วยตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการบรหิารงานองคก์ร 
    

11 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันวางแผนการเรียนรู้ด้วย

ตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการบรหิารงานองค์กร  
    

12 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมก าหนดระยะเวลาการเรียนรู้

ด้วยตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการบรหิารงานองคก์ร 
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ข้อ 
องค์ประกอบการเรียนรูด้้วยตนเอง 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

13 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมประเมินผลการเรียนรู้ด้วย

ตนเองตามที่ตัง้ไว้  
    

14 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรน าความรู้ 

ทักษะและเจตคตทิี่ไดรั้บจากการเรียนรู้ด้วยตนเองมา

ประยุกต์ใช้ในการบรหิารงานองคก์ร 

    

15 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรในองคก์รเรียนรู้ด้วย

ตนเองผ่านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

บรหิารงานองค์กร 

    

16 ผู้บริหารน าองค์ความรู้จากการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นของบคุลากรไปปรับใช้บริหารงานสถานศกึษา 
    

 

 

องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนร่วม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมให้

บุคลากรมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ เสนอแนวคิด ก าหนดรายละเอียดของการด าเนนิงาน และมสี่วนร่วมใน

การปฏบัิตกิาร โดยให้เข้ามารว่มเป็นสว่นหนึ่งในการด าเนินงาน ประสานงานในกจิกรรมตามเป้าหมายท่ี

ก าหนดไวร่้วมกัน อกีทัง้เปิดโอกาสให้บุคลากรมีสว่นร่วมในผลประโยชน์ โดยก าหนดสัดสว่นหรือผลท่ี

ได้รับจากการปฏบัิตงิานร่วมกันกับสมาชกิในองค์กร   

3.1 การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการเปิดโอกาส

ให้บุคลากรร่วมตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กร มีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

ประกอบการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น กระตุ้นให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นก่อนการ

ตัดสนิใจร่วมกัน สามารถยกตัวอยา่งสถานการณใ์ห้บุคลากรฝกึการตัดสนิใจเพ่ือแก้ไขปัญหาสรา้งความ

เข้าใจ และยอมรับในผลของการตัดสินใจร่วมกัน อีกท้ังสะท้อนให้เห็นถึงผลกระทบของการตัดสินใจท่ี

ผิดพลาดในการบริหารงานองคก์ร 

 

ข้อ 

องค์ประกอบการมสี่วนร่วม 

ในการตดัสนิใจ 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1 ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้บคุลากรร่วมตัดสินใจ

เพื่อแก้ไขปญัหาทีเ่กิดขึน้ในองคก์ร 
    

2 ผู้บริหารมีการรับฟังความคิดเหน็ของบุคลากร

ประกอบการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ใน

องค์กร 

    

3 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น

ก่อนการตัดสินใจร่วมกัน 
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ข้อ 

องค์ประกอบการมสี่วนร่วม 

ในการตดัสนิใจ 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

4 ผู้บริหารยกตัวอย่างสถานการณ์เพื่อให้บุคลากรฝึก

การตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหา 
    

5 ผู้บริหารและบุคลากรสรา้งความเข้าใจ และยอมรับ

ในผลของการตัดสินใจร่วมกัน 
    

6 ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็นถงึผลกระทบของ

การตัดสินใจที่ผิดพลาดในการบรหิารงานองคก์ร  
    

 

3.2 การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติการ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริม

ให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการด าเนนิงานในกิจกรรมท่ีก าหนดไว้ มีการบริหารทรัพยากรร่วมกัน โดยเปิด

โอกาสให้มีสว่นร่วมในการจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงาน เป็นผู้ประสานงานในการด าเนินงานตามท่ี

ก าหนดไว้ อีกท้ังเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าท่ีตามความถนัดของตนเอง พร้อม

ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความร่วมมือระหว่างกัน และน า

ผลการประเมินผลการปฏบัิตงิานมาวเิคราะห์ร่วมกับบุคลากรเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างาน 

 

ข้อ 

องค์ประกอบการมสี่วนร่วม 

ในการปฏิบัตกิาร 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

7 ผู้บริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินงานใน

กิจกรรมที่ก าหนดไว้ 
    

8 ผู้บริหารและบุคลากรมีการด าเนินงาน 

และบริหารทรัพยากรร่วมกัน 
    

9 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
    

10 ผู้บริหารสามารถเป็นผู้ประสานงานในการ

ด าเนินงานตามที่ก าหนดไว ้
    

11 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติหน้าที่ตามความถนัดของตนเอง 
    

12 ผู้บริหารให้การสนับสนุนและช่วยเหลอืการ

ปฏิบัติงานของบคุลากรในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิด

ความร่วมมือระหว่างกัน 

    

13 ผู้บริหารมีการน าผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

มาวิเคราะห์ร่วมกับบุคลากรเพื่อปรับปรุง

กระบวนการท างาน 

    

 

3.3 การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารให้

ผลตอบแทนกับบุคลากรอย่างเท่าเทียม เมื่อเกิดผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานส าเร็จ โดยสร้างความ
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เข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชนท่ี์เกิดจากการปฏิบัติงานส าเร็จ มีความยินดีน้อมรับในผล

ท่ีเกิดขึ้นจากการปฏบัิตงิานร่วมกันของบุคลากรในองค์กรท้ังทางบวกและทางลบ และมีความตอ่เนื่องใน

การสร้างความเข้าใจกับบุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชนจ์ากการปฏบัิตงิาน 

 

ข้อ 

องค์ประกอบการมสี่วนร่วม 

ในผลประโยชน ์

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

14 ผู้บริหารสามารถบรหิารให้ผลตอบแทนกับบคุลากร

อย่างเท่าเทียม เมื่อเกดิผลประโยชน์จากการ

ปฏิบัติงานส าเร็จ 

    

15 ผู้บริหารสรา้งความเข้าใจแก่บคุลากรเกี่ยวกับการ

รับผลประโยชน์ที่เกิดจากการปฏิบัตงิานส าเร็จ 
    

16 ผู้บริหารมีความยินดี น้อมรับในผลที่เกิดขึน้จากการ

ปฏิบัติงานรว่มกันของบุคลากรในองค์กรทั้ง

ทางบวกและทางลบ 

    

17 ผู้บริหารมีความต่อเนื่องในการสรา้งความเข้าใจกับ

บุคลากรเกี่ยวกบัการรับผลประโยชน์จากการ

ปฏิบัติงาน 
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องค์ประกอบที่ 4 การบริหารเครือข่าย หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการขอ

ความร่วมมอืกับเครอืขา่ยเพื่อสร้างวสิัยทัศน์ของสถานศกึษา ให้สอดคลอ้งกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้เพื่อเกิด

ประสิทธิภาพและมองเห็นจุดหมายในการด าเนนิงาน อกีท้ังประเมนิผลและการปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานของเครอืขา่ย โดยมีการวัดผลและน ามาวิเคราะห์เพือ่ปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงานของ

เครอืขา่ย และสามารถประสานหนว่ยงานหรือองคก์ร เพื่อให้เครอืขา่ยสนับสนุนการด าเนนิงานองค์กร

เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
4.1 การมวีิสัยทัศน์ร่วมกันของเครือข่าย หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการสร้าง

ระบบขอความร่วมมอืกับเครอืข่ายเพื่อสร้างวสิัยทัศน์ของสถานศกึษา สามารถสื่อสารวสิัยทัศน์ของ

สถานศกึษาไปยังเครอืขา่ยเพื่อให้ทราบร่วมกัน โดยมีกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างการท างานรว่มกันของ

บุคลากรในเครอืขา่ย สามารถบริหารความเสี่ยงท่ีเกิดจากความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกันของสมาชกิในเครอืขา่ย 

มกีารก าหนดบทบาทหน้าท่ีขององคก์ร และมีการติดตามความคืบหนา้และประเมินผลการท างานร่วมกัน

ในเครอืขา่ย 
ข้

อ 

องค์ประกอบการมวีิสัยทัศน์รว่มกันของ

เครือข่าย 

การพิจารณา 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

1 ผู้บริหารมีระบบขอความร่วมมือกับเครือข่ายเพื่อสรา้ง

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
    

2 ผู้บริหารสื่อสารวสิัยทัศน์ของสถานศกึษาไปยังเครือข่าย

เพื่อให้ทราบร่วมกัน 
    

3 ผู้บริหารมีกิจกรรมเพื่อเสรมิสรา้งการท างานรว่มกันของ

บุคลากรในเครือข่าย 
    

4 ผู้บริหารสามารถบรหิารความเสี่ยงทีเ่กิดจากความคิดเห็นที่

ไม่ตรงกันของสมาชกิในเครือข่าย 
    

5 ผู้บริหารมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ขององคก์รในเครือข่าย     
6 ผู้บริหารมีการติดตามความคืบหน้าและประเมินผลการ

ท างานรว่มกันในเครือข่ายเพื่อปรับปรุงวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
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4.2 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศึกษาในการวางแผน ก าหนดแนวทางการประเมินผลการด าเนินงานของเครือข่าย

อย่างชัดเจน โดยมีการติดตามผลการด าเนนิงานของเครอืขา่ยอยา่งต่อเนื่องมีการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ผลการด าเนนิงานของเครอืขา่ยท่ีผ่านมากับปัจจุบัน และมีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนินงาน มีการรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกในเครือข่ายเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเพื่อพัฒนาการ

ด าเนินงานขององค์กร ก าหนดกระบวนการประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของ

เครือข่ายท่ีชัดเจน มีระบบในการติดตามการด าเนินงานของเครือข่ายตามวิสัยทัศน์ท่ีตั้งไว้และมีความ

ตอ่เนื่องในการสง่เสริมการท างานของเครอืขา่ย 

 

ข้อ 

องค์ประกอบการประเมินผลและการ

ปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของ

เครือข่าย 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

7 ผู้บริหารมีการวางแผน ก าหนดแนวทางการ

ประเมินผลการด าเนินงานของเครือขา่ยอย่าง

ชัดเจน 

    

8 ผู้บริหารมีการติดตามผลการด าเนินงานของ

เครือข่ายอย่างต่อเนื่อง 
    

9 ผู้บริหารมีการวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการ

ด าเนินงานของเครือข่ายที่ผ่านมากับปัจจุบัน 
    

10 ผู้บริหารมีการน าผลการประเมินมาปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 
    

11 ผู้บริหารมีการรับฟังความคิดเหน็จากสมาชิกใน

เครือข่ายเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเพื่อพัฒนาการ

ด าเนินงานขององค์กร 

    

12 ผู้บริหารก าหนดกระบวนการประเมินผลและการ

ปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่ายที่

ชัดเจน 

    

13 ผู้บริหารมีระบบในการติดตามการด าเนินงานของ

เครือข่ายตามวิสัยทัศน์ที่ตัง้ไว้ 
    

14 ผู้บริหารมีความต่อเนื่องในการส่งเสรมิการท างาน

ของเครือข่าย 
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4.3 การประสานหน่วยงานหรือองค์กร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการ

ส่งเสริมให้มีการจัดประชุมเพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ของการร่วมมือกับหน่วยงานหรือองค์กร สามารถ

ออกแบบช่องทางในการประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ โดยมีกิจกรรมเพื่ อสร้าง

ความสัมพันธ์ท่ีดี และมีการรายงานผลการด าเนินงานให้กับหน่วยงานหรือองค์กรทราบ โดยสามารถ

เสนอความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเมื่อเกิดความคิดท่ีแตกต่างระหว่างหน่วยงานหรือองค์กร สามารถ

แบ่งปันทรัพยากรขององค์กรเพื่อบริการหน่วยงานหรือองค์กร และออกแบบกิจกรรมเพื่อสนับสนุนให้

หนว่ยงานหรือองคก์รร่วมพัฒนากิจกรรมของสถานศกึษา 

 

ข้อ 

องค์ประกอบการประสานหนว่ยงานหรือ

องค์กร 

การพิจารณา ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

15 ผู้บริหารมีการจัดประชุมเพื่อชีแ้จงวัตถุประสงคข์อง

การร่วมมือกับหน่วยงานหรือองค์กร 
    

16 ผู้บริหารสามารถออกแบบช่องทางในการ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรตา่ง ๆ  
    

17 ผู้บริหารมีกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ

หน่วยงานหรือองค์กร 
    

18 ผู้บริหารมีรายงานผลการด าเนินงานให้กับ

หน่วยงานหรือองค์กรทราบ 
    

19 ผู้บริหารสามารถเสนอความคิดเห็นหรือ

ข้อเสนอแนะเมื่อเกิดความคิดทีแ่ตกตา่งระหว่าง

หน่วยงานหรือองค์กร  

    

20 ผู้บริหารสามารถแบ่งปันทรัพยากรขององคก์รเพื่อ

บรกิารหน่วยงานหรือองค์กร 
    

21 ผู้บริหารออกแบบกิจกรรมเพื่อสนับสนุนให้

หน่วยงานหรือองค์กรร่วมพัฒนากิจกรรมของ

สถานศึกษา 

    

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกีย่วกับองค์ประกอบภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ขอบพระคุณอยา่งสูงในความอนุเคราะห์ของท่าน 

นายจิรัฎฐ์  ไชยบุบผา นักศกึษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะครุศาสตร์ 

มหาวทิยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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3. แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

 

 

ชื่อเรื่องงานวิจัย 

การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

Development of Collective Leadership Indicators of School 

Administrators under Sakon Nakhon Educational Service Area Office 2 

 

ข้อมูลผู้วิจัย 

นายจิรัฎฐ์ ไชยบุบผา 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

โทรศัพท์เคลื่อนที่ 06-1246-6196 E-mail: Themeening.j@gmail.com  
 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์  

รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร  เพ็งสวัสดิ์ ประธานกรรมการ 

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา  ฉลากบาง กรรมการ 
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ค าชีแ้จง 

 

 1. แบบสอบถามการวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2                            

มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ตาม 

ความคิดเห็นของท่าน 

 2. แบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบด้วย 2 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามและกรอกข้อมูลทุกข้อ ผู้วิจัยจะใช้ค าตอบของท่าน

เพื่อการวิจัยเท่านั้น และจะวิเคราะห์ข้อมูลเป็นภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านแต่

ประการใด 

 4. ในการตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจัยใคร่ขอความอนุเคราะหท์่านโปรดท า

เครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็น โดยระดับความคิดเห็นเป็นดังนี้ 

 5 หมายถึง ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับระดับน้อย 

 1 หมายถึง ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

  ผูว้ิจัยขอขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี ้ที่ท่านได้กรุณาให้ความรว่มมือในการ

ตอบแบบสอบถาม 

 

นายจิรัฎฐ์  ไชยบุบผา  

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม  

  1. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

 ครู  

   2. ประสบการณ์  

 5 – 10 ป ี     

 ตั้งแต่ 11 ปี ขึน้ไป  

   3. ขนาดสถานศกึษา  

 ขนาดเล็ก   ขนาดกลาง     ขนาดใหญ่ 

  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา  

1. แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา แบ่งออกเป็น 

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1.1 การท างานเป็นทีม 

1.2 การพัฒนาบุคลากร 

1.3 การมสี่วนรว่ม 

1.4 การบริหารเครือขา่ย 

ตัวอย่าง 

ข้อ ตัวบ่งชี้ 
ระดับความคิดเห็น 

 

5 
 

4 
 

3 
 

2 
 

1 

1 ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารข้อมูลและปัญหาที่

เกี่ยวข้องในงานได้อย่างชัดเจน 
  

   

จากตัวอย่างแสดงว่า  

 ข้อ 0 ระดับความคิดเห็น ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย ลงในชอ่ง

ระดับความคิดเห็น 4 แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นในการที่ผูบ้ริหารสามารถ

สื่อสารข้อมูลและปัญหาที่เกี่ยวข้องในงานได้อย่างชัดเจน อยู่ในระดับ มาก 
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ข้อ ตัวบง่ชี้ 

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 1 การท างานเป็นทีม 

1.1 การสื่อสารทีด่ ี

1 ผู้บริหารสามารถสื่อสารข้อมูล ปัญหาที่เกี่ยวข้องในงาน

ได้อยา่งชัดเจนตรงไปตรงมาระหวา่งทีมงาน 
  

   

2 ผู้บริหารมกีารสนับสนุนให้บุคลากรมกีารแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นในการท างาน หรอืชว่ยเหลอืในเร่ืองตา่ง ๆ 
  

   

3 ผู้บริหารสามารถตอบข้อสงสัยในงาน พร้อมท่ีจะให้

ข้อมูลตอ่ทีมงาน 
  

   

4 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้บุคลากรกล้าสื่อสารกัน

อย่างเปิดเผย 
  

   

5 ผู้บริหารสามารถแสดงออกพฤตกิรรมท่ีตรงกับ

ความรู้สกึ ความคิดเห็นของตนเองให้บุคลากรรับรู้  
  

   

1.2 การยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันในทีม 

6 ผู้บริหารยอมรับและให้เกียรตใินบทบาทและหน้าท่ี

บุคลากรในองค์กร 
  

   

7 ผู้บริหารได้รับการยอมรับในบทบาทหน้าท่ีของตนจาก

ทีมและผู้บังคับบัญชาอยา่งเหมาะสม 
  

   

8 ผู้บริหารมกีารยกย่อง ชมเชยสมาชกิในทีมเมื่อประสบ

ความส าเร็จ 
  

   

9 ผู้บริหารมกีารให้ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมีปัญหาหรือข้อ

สงสัยในการท างาน 
  

   

10 ผู้บริหารมคีวามเชื่อม่ันในความสามารถของบุคลากรใน

องคก์ร 
  

   

11 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้ปฏบัิตงิานตาม

ความถนัดและความสามารถของตนเอง 
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องค์ประกอบที่ 1 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งชี ้

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 1 การท างานเป็นทีม 

1.3 การก าหนดเป้าหมายรว่มกันเป็นทีม 

12 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมก าหนดเป้าหมาย 

ทิศทางการด าเนนิงานขององคก์ร 
  

   

13 ผู้บริหารมกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรสร้างเป้าหมายของ

องคก์รร่วมกัน 
  

   

14 ผู้บริหารมีเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมวเิคราะห์ผลการ

ด าเนนิงานท่ีผ่านมา เพ่ือก าหนดเป้าหมายขององค์กร 
  

   

15 ผู้บริหารมกีารเชื่อมโยงเปา้หมายกับการปฏบัิตภิารกิจ

ของแต่ละคนในทีม 
  

   

16 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ออกแบบวิธีการสร้าง

แรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ท่ีก าหนดไว ้

  

   

17 ผู้บริหารสนับสนุนทรัพยากรหรืองบประมาณในการ

ด าเนนิงานเพื่อก าหนดเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 
  

   

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบคุลากร 

2.1 การฝึกอบรม 

18 ผู้บริหารส่งเสริมให้สมาชกิในองค์กรเข้าร่วมอบรมพัฒนา

ความรู้ ทักษะและเจตคตท่ีิเกี่ยวข้องกับการบริหารงาน

องค์กร 

  

   

19 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรน าความรู้ ทักษะ

และเจตคติท่ีได้จากการฝึกอบรมไปประยุกตใ์ชใ้นการ

บริหารงานท่ีรับผิดชอบ  

  

   

20 ผู้บริหารตดิตามผลการใชค้วามรู้ และทักษะที่ได้รับ

หลังจากการฝึกอบรมของสมาชิก  
  

   

21 ผู้บริหารมกีารก าหนดแผนการฝึกอบรมร่วมกับสมาชกิใน

องค์กรอยา่งต่อเนื่อง 
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องค์ประกอบที่ 2 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งชี ้

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบคุลากร 

2.2 การศึกษาดงูาน 

22 ผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรร่วมกันจัดท าแผนการศกึษา

ดูงาน 
  

   

23 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรร่วมก าหนด

เป้าหมายท่ีต้องการเรียนรู้จากการศึกษาดูงาน 
  

   

24 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรน าประสบการณ์ท่ีได้รับ

จากการศกึษาดูงานมาปรับใชใ้นงานท่ีได้รับมอบหมาย 
  

   

25 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วมสร้างเครอืขา่ยและ

ความสัมพันธ์กับองคก์รอื่น 
  

   

26 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรน าแนวปฏบัิตท่ีิดีจาก

การศึกษาดูงานมาปรับปรุงวธีิการบริหารงานท่ีได้รับ

มอบหมายในสถานศึกษา 

  

   

2.3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

27 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันตัง้เป้าหมายการเรียนรู้

ด้วยตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการบริหารงานองคก์ร 
  

   

28 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันวางแผนการเรียนรู้ดว้ย

ตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการบริหารงานองค์กร  
  

   

29 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมก าหนดระยะเวลาการเรียนรู้

ด้วยตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการบริหารงานองคก์ร 
  

   

30 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมประเมินผลการเรียนรู้ดว้ย

ตนเองตามท่ีต้ังไว้  
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องค์ประกอบที่ 2 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งชี ้

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบคุลากร 

2.3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

31 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรน าความรู้ 

ทักษะและเจตคติท่ีได้รับจากการเรียนรู้ดว้ยตนเองมา

ประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานองค์กร 

  

   

32 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์รเรียนรู้ด้วยตนเอง

ผ่านการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นเกี่ยวกับการ

บริหารงานองคก์ร 

  

   

33 ผู้บริหารน าองคค์วามรู้จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ของบุคลากรไปปรับใชบ้ริหารงานสถานศกึษา 
  

   

องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนร่วม 

3.1 การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ 

34 ผู้บริหารมกีารเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมตัดสินใจเพ่ือ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 
  

   

35 ผู้บริหารมกีารรับฟงัความคิดเห็นของบุคลากร

ประกอบการตัดสนิใจเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 
  

   

36 ผู้บริหารกระตุน้ให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นก่อน

การตัดสินใจร่วมกัน 
  

   

37 ผู้บริหารยกตัวอย่างสถานการณ์เพื่อให้บุคลากรฝึกการ

ตัดสนิใจเพื่อแก้ไขปัญหา 
  

   

38 ผู้บริหารและบุคลากรสร้างความเข้าใจ และยอมรับใน

ผลของการตัดสนิใจรว่มกัน 
  

   

39 ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลกระทบของการ

ตัดสนิใจท่ีผิดพลาดในการบริหารงานองคก์ร  
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องค์ประกอบที่ 3 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งชี ้

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนร่วม 

3.2 การมสี่วนรว่มในการปฏบิัตกิาร 

40 ผู้บริหารให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการด าเนินงานใน

กิจกรรมท่ีก าหนดไว ้
  

   

41 ผู้บริหารและบุคลากรมีการด าเนนิงาน 

และบริหารทรัพยากรร่วมกัน 
  

   

42 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีสว่นร่วมในการจัดหา

ทรัพยากรในการปฏบัิตงิาน  
  

   

43 ผู้บริหารสามารถเป็นผู้ประสานงานในการด าเนนิงาน

ตามท่ีก าหนดไว ้
  

   

44 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมีสว่นร่วมในการปฏบัิติ

หนา้ที่ตามความถนัดของตนเอง 
  

   

45 ผู้บริหารให้การสนับสนุนและชว่ยเหลอืการปฏบัิตงิาน

ของบุคลากรในดา้นตา่ง ๆ เพ่ือให้เกิดความร่วมมอื

ระหว่างกัน 

  

   

46 ผู้บริหารมกีารน าผลการประเมินผลการปฏบัิตงิานมา

วเิคราะห์ร่วมกับบุคลากรเพื่อปรับปรุงกระบวนการ

ท างาน 

  

   

3.3 การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ 

47 ผู้บริหารสามารถบริหารให้ผลตอบแทนกับบุคลากร

อย่างเท่าเทียม เม่ือเกิดผลประโยชนจ์ากการปฏบัิตงิาน

ส าเร็จ 

  

   

48 ผู้บริหารสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการรับ

ผลประโยชนท่ี์เกิดจากการปฏบัิตงิานส าเร็จ 
  

   

49 ผู้บริหารมคีวามยนิด ีน้อมรับในผลที่เกิดขึ้นจากการ

ปฏบัิตงิานร่วมกันของบุคลากรในองค์กรท้ังทางบวก

และทางลบ 
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องค์ประกอบที่ 3 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งชี ้

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 3 การมสี่วนร่วม 

3.3 การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ 

50 ผู้บริหารมีความตอ่เนื่องในการสร้างความเข้าใจกับ

บุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชนจ์ากการปฏบัิตงิาน 
  

   

องค์ประกอบที่ 4 การบริหารเครือข่าย 

4.1 การมวีิสัยทัศน์ร่วมกันของเครือข่าย 

51 ผู้บริหารมรีะบบขอความร่วมมอืกับเครอืขา่ยเพื่อสร้าง

วสิัยทัศน์ของสถานศกึษา 
  

   

52 ผู้บริหารสื่อสารวสิัยทัศน์ของสถานศกึษาไปยังเครอืขา่ย

เพื่อให้ทราบร่วมกัน 
  

   

53 ผู้บริหารมกีิจกรรมเพื่อเสริมสร้างการท างานรว่มกัน

ของบุคลากรในเครอืข่าย 
  

   

54 ผู้บริหารสามารถบริหารความเสี่ยงท่ีเกิดจากความ

คิดเห็นท่ีไม่ตรงกันของสมาชกิในเครอืขา่ย 
  

   

55 ผู้บริหารมกีารก าหนดบทบาทหน้าท่ีขององคก์รใน

เครอืขา่ย 
  

   

56 ผู้บริหารมกีารตดิตามความคบืหนา้และประเมินผลการ

ท างานรว่มกันในเครอืขา่ยเพื่อปรับปรุงวสิัยทัศน์ร่วมกัน 
  

   

4.2 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

57 ผู้บริหารมกีารวางแผน ก าหนดแนวทางการประเมินผล

การด าเนนิงานของเครอืขา่ยอยา่งชัดเจน 
  

   

58 ผู้บริหารมกีารตดิตามผลการด าเนนิงานของเครอืขา่ย

อย่างตอ่เนื่อง 
  

   

59 ผู้บริหารมกีารวิเคราะห์เปรียบเทียบผลการด าเนนิงาน

ของเครอืขา่ยท่ีผ่านมากับปัจจุบัน 
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องค์ประกอบที่ 4 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งชี ้

ระดับความคิดเห็น 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 4 การบริหารเครือข่าย 

4.2 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

60 ผู้บริหารมกีารน าผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการ

ด าเนนิงานของเครอืขา่ย 
  

   

61 ผู้บริหารมกีารรับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกใน

เครอืขา่ยเกี่ยวกับผลการด าเนนิงานเพื่อพัฒนาการ

ด าเนินงานขององค์กร 

  

   

62 ผู้บริหารก าหนดกระบวนการประเมินผลและการ

ปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงานของเครอืข่ายท่ีชัดเจน 
  

   

63 ผู้บริหารมีระบบในการติดตามการด าเนนิงานของ

เครอืขา่ยตามวสิัยทัศน์ท่ีต้ังไว้ 
  

   

64 ผู้บริหารมีความตอ่เนื่องในการส่งเสริมการท างานของ

เครอืขา่ย 
  

   

4.3 การประสานหน่วยงานหรอืองค์กร 

65 ผู้บริหารมกีารจัดประชุมเพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ของการ

ร่วมมอืกับหนว่ยงานหรือองคก์ร 
  

   

66 ผู้บริหารสามารถออกแบบชอ่งทางในการประสานงาน

ระหว่างหน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ  
  

   

67 ผู้บริหารมกีิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ท่ีดกีับ

หนว่ยงานหรือองคก์ร 
  

   

68 ผู้บริหารมีรายงานผลการด าเนนิงานให้กับหน่วยงาน

หรือองคก์รทราบ 
  

   

69 ผู้บริหารสามารถเสนอความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ

เมื่อเกิดความคิดท่ีแตกต่างระหวา่งหน่วยงานหรือ

องคก์ร  

  

   

70 ผู้บริหารสามารถแบ่งปันทรัพยากรขององค์กรเพื่อ

บริการหนว่ยงานหรือองคก์ร 
  

   

71 ผู้บริหารออกแบบกิจกรรมเพื่อสนับสนุนให้หนว่ยงาน

หรือองคก์รร่วมพัฒนากิจกรรมของสถานศกึษา 
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4. แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินความเหมาะสมของ 

คู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อประเมินความเหมาะสม 

ของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

ประกอบการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา  

                               สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

ผู้วิจัย นายจิรัฎฐ์  ไชยบุบผา นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์  ประธานกรรมการ 

 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง กรรมการ 

 

ค าชี้แจง  

แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเหมาะสม

คู่มอื การใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผูน้ า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับความเหมาะสมคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ี 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหจ์ากท่านได้กรุณาพิจารณาความเหมาะสมคู่มอืการ

ใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินการ

วิจัย และขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ในครั้งนี้ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  1. สถานภาพการด ารงต าแหน่งต าแหนง่  

 อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา  ผูบ้ริหารการศกึษา  

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา     ศกึษานิเทศก์ 

 ครู  

   4. ประสบการณ/์ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ  

 5 – 10 ป ี   ช านาญการพิเศษ 

 11 – 15 ปี     เชี่ยวชาญ  

 16 – 20 ปี     ผูช่้วยศาสตราจารย์  

 สูงกว่า 20 ป ี   รองศาสตราจารย 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับระดับความคิดเห็นพรอ้มให้

ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม โดยระดับความคิดเห็นเป็นดังนี้ 

 5 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับมากที่สุด  

 4 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับมาก  

 3 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับปานกลาง  

 2 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับน้อย  

 1 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

นายจริัฎฐ์ ไชยบุบผา 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ี 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา  

 

ข้อเสนอแนะ 

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

 

     ลงช่ือ.......................................................ผูป้ระเมิน  

           (.......................................................) 

ข้อ 

คู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้  

ภาวะผู้น าร่วม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ 
 

5 
 

4 
 

3 
 

2 
 

1 

1 ค าชีแ้จง        

2 วัตถุประสงค์ของคู่มอื       

3 ประโยชน์ของคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้       

4 
ความเป็นมา แนวคิด และ

ความส าคัญ 
  

    

5 

องค์ประกอบ รายละเอยีดตัวบ่งชี้

และการพจิารณาภาวะผู้น าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

  

    

6 
เกณฑ์การตัดสินภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศกึษา 
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ภาคผนวก ง 

คู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 
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ค าน า 
 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา (Collective Leadership) ถือเป็นปัจจัย

ส าคัญในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์กรหรอืสถานศกึษาให้ประสบความส าเร็จ 

โดยเฉพาะในบริบทของการบริหารสถานศกึษาในยุคปัจจุบันที่ตอ้งเผชิญกับความ

เปลี่ยนแปลงและความท้าทายหลากหลายรูปแบบ ซึ่งแนวคิดนีเ้น้นการบริหารจัดการที่

ท างานร่วมกันเป็นทีม มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อ สง่เสริมให้บุคลากรในองค์กรมีส่วน

ร่วมและแบ่งปันความรับผดิชอบและอ านาจให้กับสมาชิกทุกคนในองค์กร รวมถึง

บริหารงานและประสานงานเครือขา่ยความรวมมอื เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจร่วมกันอย่าง

มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับที่ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารสถานศกึษาให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ พรอ้มทั้งพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาให้มี

สมรรถนะที่สอดคล้องกับมาตรฐานต าแหน่งและข้อตกลงในการพัฒนางาน (Performance 

Agreement: PA) โดยมุ่งเนน้การสรา้งความสัมพันธ์ที่ดใีนองค์กร ส่งเสริมการท างาน

ร่วมกัน ลดความขัดแย้ง และสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่มบีรรยากาศเชิงบวก 

ประสานงานความรว่มมอืกับหนว่ยงานหรอืองค์กรภายนอกเพื่อสรา้งเครือข่ายความ

ร่วมมือในการบริหารสถานศกึษา 

คู่มอืนีจ้ัดท าขึ้นเพื่อรวบรวมองค์ประกอบและตัวบ่งชีส้ าคัญของภาวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา (Collective Leadership) โดยมีเป้าหมายเพื่อเสริมสร้างความรู ้

ความเข้าใจ และเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสถานศกึษาและผูเ้กี่ยวข้องน าไปปรับใช้ในการ

บริหารจัดการองคก์รได้อย่างมปีระสิทธิภาพ หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคู่มอืเล่มนี้จะเป็นประโยชน์

ต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมและการบริหารงานสถานศกึษา อันจะน าไปสู่ความส าเร็จของ

องค์กรในอนาคตต่อไป 

 
     จริัฎฐ์  ไชยบุบผา 

ผูจ้ัดท า 
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คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

Manual on the Use of Collective Leadership Indicators for School 

Administrators under Sakon Nakhon Educational Service Area Office 2 

 

  

คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ประกอบด้วยเนื้อหาสาระ 7 ประเด็น ดังนี้ 

1) ค าช้ีแจง 

2) วัตถุประสงค์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี 

3) ประโยชน์ของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้ 

4) ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ 

5) องค์ประกอบ รายละเอียดตัวบ่งชีแ้ละเกณฑก์ารพิจารณาภาวะผูน้ าร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

6) เกณฑก์ารตัดสินภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

7) แบบประเมินภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

1. ค าชี้แจง  

              คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีฉบับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย หลักสูตรครุศาสตรมหา

บัณฑติ สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร โดยมี 

วัตถุประสงค์เพื่อเป็นคู่มอืแก่สถานศกึษาในการน าตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ไปใช้ในการ

บริหารงานโดยใช้ภาวะผูน้ าร่วม (Collective Leadership) 
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2. วัตถุประสงค์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้  

คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 จัดท าขึน้ใหโ้ดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้  

2.1 เพื่อให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง น าไปเป็นแนว

ทางการประเมินภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา  

2.2 เพื่อให้ผูบ้ริหารสถานศึกษา หรอืหน่วยงานต้นสังกัดใช้เป็นตัวชีว้ัด

ความส าเร็จและ คุณภาพการบริหารจัดการ คุณภาพของบุคลากรและสถานศกึษา ซึ่ง

ส่งผลตอ่การบริหาร จัดการให้เกิดประสิทธิภาพต่อสถานศกึษา  

 

3. ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี  

3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้เป็นเครื่องมอืในการพัฒนาตนเองและพัฒนาการ 

บริหาร จัดการศกึษาในสถานศกึษา  

3.2 สถานศกึษาใช้เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จและคุณภาพการบริหารจัดการศกึษา 

ของสถานศกึษา  

3.3 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาใช้เป็นกรอบแนวทางการประเมนิภาวะผู้น า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษาในสังกัด  

3.4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานใช้เป็นแนวทางการ 

พัฒนาการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ หรอืการด าเนินการอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนา 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

3.5 กระทรวงศกึษาธิการใช้ในการก าหนดนโยบายการพัฒนาผูบ้ริหาร 

สถานศกึษา  

 

4. ความเป็นมา แนวคดิของภาวะผู้น าร่วม (Collective Leadership) 

 ในยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 

ผูเ้รียนในทุกระดับตั้งแตอ่นุบาลจนถึงอุดมศกึษาเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีดจิทิัล ท าให้

การจัดการศกึษาจ าเป็นต้องพัฒนาทั้งความรูว้ิชาการและทักษะแหง่ศตวรรษที่ 21 ได้แก่ 

ทักษะการเรียนรูแ้ละนวัตกรรม ทักษะชีวิตและอาชีพ และทักษะด้านสารสนเทศ สื่อ และ

เทคโนโลยี ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการน าพาองค์กรให้ปรับตัวเข้ากับการ

เปลี่ยนแปลงนี ้โดยต้องพัฒนายุทธศาสตรก์ารบริหารใหม ่ๆ ที่ส่งเสริมให้บุคลากรทั้งใน

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



243 

และนอกองค์กรรว่มมอืกันปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน พัฒนาทักษะของครู และน า

เทคโนโลยีมาประยุกต์ใชเ้พื่อเพิ่มคุณภาพการศกึษา ผู้บริหารสถานศกึษาจึงเป็นหัวใจของ

การด าเนินงาน เพราะเป็นผู้ตัดสินใจ วางแผน และมอบหมายงานให้ส าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายที่ก าหนด ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารเป็นเครื่องมือส าคัญในการโน้มน้าวบุคลากร 

ให้ท างานร่วมกันอย่างมปีระสิทธิภาพ การบริหารงานที่เน้นการมสี่วนรว่มช่วยเพิ่มความ 

พึงพอใจและความร่วมมือในองค์กร และน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาสถานศึกษา 

 ภาวะผูน้ าร่วม (Collective Leadership) เป็นแนวทางการบริหารที่แบ่งปันความ

รับผิดชอบและอ านาจในทีม ทุกคนในองค์กรมสี่วนรว่มในการตัดสินใจและด าเนินงาน  

ซึ่งช่วยเสริมสร้างความสามัคคีและเพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน แนวคิดนี้

เน้นการพัฒนาทีมและบุคคล การสร้างเครือข่าย และการน าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก

ความรว่มมอืของทุกฝ่าย การพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมในสถานศกึษาเป็นสิ่งจ าเป็นในยุค

ปัจจุบัน ทั้งนีภ้าวะผูน้ าร่วมมีผลเชิงบวกต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนและความส าเร็จของ

องค์กร โดยเฉพาะในโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์สูง มักมีการบริหารงานที่สนับสนุนภาวะผูน้ า

ของทุกบุคคลในองค์กร ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มีภาวะผู้น ารว่มสามารถส่งเสริมการท างาน

เป็นทีม พัฒนาความสัมพันธ์ในองค์กร และลดปัญหาความขัดแย้ง การท างานแบบร่วมมือ

กันน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่รวดเร็วและยั่งยืน รวมถึงสรา้งสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้าง

ส าหรับการเรียนรูแ้ละพัฒนาทักษะ ซึ่งสอดคล้องกับหนังสอื The Collective Leadership 

Framework ของ W.K.Kellogg Foundation 2007 เสนอกรอบแนวคิดภาวะผูน้ าร่วม ได้แก่ 

การรูจ้ักชุมชนหรอืองค์กร (Know Community) การสร้างทีมงานที่เข้มแข็ง (Build a strong 

team) การพัฒนาบุคคล (Develop the individual) และการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Make 

the change) 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ส านักงาน 

ก.ค.ศ., 2564) พิจารณาเห็นว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มีศักยภาพนอกจากจะต้องมี

สมรรถนะในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นตามระดับวิทยฐานะที่คาดหวังแล้ว ยังตอ้งสามารถ

พัฒนาครูให้มีสมรรถนะเต็มตามศักยภาพ เพื่อร่วมขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการศกึษา

ด้วย และได้ก าหนดองคป์ระกอบของขอ้ตกลงในการพัฒนางาน (Performance Agreement: 

PA) ของผูบ้ริหารสถานศกึษาในส่วนที่ 1 ข้อตกลงในการพัฒนางานตามมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง ซึ่งก าหนดให้ผู้บริหารสถานศกึษาต้องมีผลการปฏิบัติงาน ดา้นการบริหาร

วิชาการและความเป็นผูน้ าทางวิชาการ ดา้นการบริหารจัดการสถานศกึษา ดา้นการ
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บริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม ด้านการบริหารงานชุมชนและเครอืข่าย 

และด้านการพัฒนาตนเองและวชิาชีพ (ส านักงาน ก.ค.ศ., 2564, หน้า 4) ทั้งนีต้ามเกณฑ์

ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ก าหนดไว้ซึ่งล้วน

แล้วแต่คาดหวังเพื่อให้ผูบ้ริหารสถานศกึษานั้นต้องมีภาวะผูน้ าร่วมเกิดขึน้ เพื่อปฏิบัติงาน

อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อสถานศกึษา  

 ดังนัน้การศกึษาและพัฒนาภาวะผูน้ าร่วมจงึเป็นเครื่องมอืส าคัญในการสร้าง

ความส าเร็จของสถานศกึษาในยุคปัจจุบัน ทั้งยังสอดคล้องกับเกณฑก์ารพัฒนางานของ

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ซึ่งก าหนดให้

ผูบ้ริหารตอ้งมีศักยภาพในด้านการบริหารวิชาการ การจัดการเชิงกลยุทธ์ และการพัฒนา

วิชาชีพอย่างต่อเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพการศกึษาของประเทศใหด้ียิ่งขึ้น 

 ด้วยเหตุผลดังกล่าวนี ้ผูว้ิจัยจึงได้ศึกษาและพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2  

ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น ารว่มของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 12 ตัวบ่งชี้  

โดยทุกองค์ประกอบมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด ผูว้ิจัยจงึได้สร้างคู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 2 ขึ้นเพื่อเป็นกรอบแนวคิดและเป็นแนวทางในการบริหารสถานศกึษา 

โดยใช้ภาวะผูน้ าร่วม(Collective Leadership) ในสถานศึกษาให้มคีุณภาพต่อไป  
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5. นิยามองค์ประกอบ รายละเอยีดตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การพิจารณาภาวะผู้น าร่วม

ของผู้บริหารสถานศึกษา  

 5.1 องค์ประกอบการท างานเป็นทมี (น้ าหนักคะแนน 25 คะแนน) 

      การท างานเป็นทมี หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาใน

การสื่อสารอย่างทั่วถึงกับบุคลากรอย่างชัดเจน จริงใจ เปิดเผย รวมถึงส่งเสริมให้บุคลากร

ยอมรับนับถือในบทบาทหนา้ที่ของกันและกันในทีมส่งผลใหก้ารท างานส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ และสามารถสนับสนุนให้ทีมสร้างเป้าหมายร่วมกันเพื่อให้เกิดผลส าเร็จของ

งานที่ตัง้ไว้ ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 

 

ที ่ ตัวบ่งชี ้ จ านวนเกณฑ์การพิจารณา (ข้อ) คะแนน 

1 การสื่อสารท่ีดอีย่างท่ัวถึง 5 ข้อ 9 คะแนน 

2 การยอมรับนับถือในบทบาทหน้าที่ 6 ข้อ 9 คะแนน  

3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม 6 ข้อ 7 คะแนน 

 

เกณฑ์การตัดสินภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบที่ 1 การท างานเป็นทมี 

คะแนน ร้อยละ ระดับคุณภาพ 

21 - 25 100 ดีเยี่ยม 

16 – 20 80 ดีมาก 

11 – 15 60 ด ี

6 – 10 40 ปานกลาง 

1 - 5 20 พอใช ้

0 0 ปรับปรุง 
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ตัวบ่งชี้ที่ 1 การสื่อสารที่ดีอย่างท่ัวถึง (น้ าหนักคะแนน 9 คะแนน) 

ค าอธบิาย การสื่อสารท่ีด ีหมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการสื่อสาร

ข้อมูลหรือปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานได้อยา่งชัดเจนตรงไปตรงมา สนับสนุนให้บุคลากรกลา้สื่อสาร

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอยา่งเปิดเผย สามารถให้ข้อมูลและตอบข้อสงสัยบุคลากร พรอ้มท้ัง

สามารถแสดงพฤตกิรรมท่ีตรงกับความรู้สกึ และความคิดเห็นของตนเองให้บุคลากรรับรู้ 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

1.1 ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารข้อมูล 

ปัญหาที่เก่ียวข้องในงานได้อย่างชัดเจน

ตรงไปตรงมาระหว่างทีมงาน 

1) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการ

ถ่ายทอดขอ้มูลและปัญหาที่เก่ียวขอ้ง

กับการปฏิบัติงาน โดยสามารถอธบิาย

ได้อย่างชัดเจน ตรงไปตรงมา  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  

2) ผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลที่ได้รับไป

ใช้แก้ไขหรือพัฒนางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1 

 

1.2. ผู้บริหารมีการสนับสนุนให้

บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความ

คดิเห็นในการท างาน หรือช่วยเหลือ

ในเร่ืองต่างๆ 

1) ผูบ้ริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้

บุคลากรในทีมมีการแลกเปลี่ยนความ

คดิเห็นและประสบการณ์ในการท างาน  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  

2) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสใหบุ้คลากรแสดง

ความคดิเห็นอย่างเสรี และมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจหรือการพัฒนาแนวทางใน

การท างาน 

 

1 

3) ผู้บริหารให้การช่วยเหลือในเร่ืองต่าง ๆ  

ที่อาจเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการ

ท างาน เพื่อเสริมสร้างความร่วมมือและ

ความม่ันใจในการท างานร่วมกัน 

1 
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เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

1.3 ผู้บริหารสามารถตอบข้อสงสัยใน

งาน พรอ้มที่จะให้ขอ้มูลต่อทีมงาน 

1) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการตอบ

ขอ้สงสัยหรือค าถามที่เก่ียวขอ้งกับงาน

ของทีมงานอย่างรวดเร็วและชัดเจน 

โดยให้ข้อมูลที่จ าเป็นและตรงประเด็น 

เพื่อช่วยให้ทีมงานมีความเขา้ใจในงาน 

 

1 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผู้บริหารในการสื่อสาร 

2) ผูบ้ริหารสามารถแสดงความพร้อมที่

จะใหค้ าแนะน าเพิ่มเติมเมื่อทีมงาน

ต้องการความช่วยเหลือหรือค าช้ีแนะใน

ด้านต่าง ๆ 

1 

1.4 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้

บุคลากรกล้าสื่อสารกันอย่างเปดิเผย 

1) ผูบ้ริหารสามารถสร้างบรรยากาศที่เปดิ

กว้างและส่งเสริมให้บุคลากรกล้าที่จะ

สื่อสารและแสดงความคดิเห็นอย่าง

เปดิเผย โดยไม่กลัวผลกระทบหรือการ

ตัดสินจากผูอ้ื่น ทั้งในด้านความคดิเห็นที่

เป็นขอ้เสนอแนะหรือการแสดงความเห็น 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  2) ผูบ้ริหารสร้างความม่ันใจให้บุคลากร

รู้สึกปลอดภัยและได้รับการยอมรับเมื่อ

แสดงความคดิเห็น ช่วยเสริมสร้างความ

โปร่งใสและความร่วมมือที่ดีในทีม 

1 
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ตัวบ่งชี้ที่ 2 การยอมรับนับถือในบทบาทหน้าที่ (น้ าหนักคะแนน 9 คะแนน) 

ค าอธบิาย การยอมรับนับถือในบทบาทหน้าท่ี หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรยอมรับและให้เกียรตใินบทบาทและหน้าท่ีซึ่งกันและกัน และรู้บทบาท

หนา้ท่ีของตนเอง โดยมีการยกยอ่ง ชมเชยสมาชิกท่ีประสบความส าเร็จ ให้ค าแนะน าบุคลากรเมื่อมปัีญหา

หรือข้อสงสัยในการท างาน และให้ความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

2.1 ผู้บริหารยอมรับและให้เกียรติใน

บทบาทและหน้าท่ีบุคลากรในองค์กร 

1) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการยอมรับ

และให้เกียรติในบทบาทและหน้าที่ของ

บุคลากรทุกคนในองค์กร โดยให้

ความส าคัญกับการแสดงความเคารพต่อ

ความสามารถและความรับผดิชอบของแต่

ละบุคคลในทีม  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  2) ผูบ้ริหารสามารถสนับสนุนให้บุคลากร

มีอสิระในการแสดงออกและด าเนินงาน

ตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่ พร้อม

ทัง้ยอมรับในความหลากหลายของความ

คดิเห็นและวิธีการท างานที่แตกต่างกัน 

1 

2.2 ผู้บริหารได้รับการยอมรับใน

บทบาทหน้าท่ีของตนจากทมีและ

ผูบ้ังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

1) ผูบ้ริหารมีการได้รับการยอมรับใน

บทบาทและหน้าท่ีของตนจากทมีงาน

และผูบ้ังคับบัญชาอย่างเหมาะสม โดย

แสดงถึงความสามารถในการปฏิบัติงาน

และการตัดสินใจที่เป็นที่ยอมรับในระดับ

องค์กร  

 

1 1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร 

2) ผูบ้ริหารมีการสร้างความเช่ือม่ัน

ให้กับทีมงานและผูบ้ังคับบัญชาใน

ความสามารถในการน าทีมและการ

บริหารจัดการภารกิจต่าง ๆ ด้วยความ

เป็นมอือาชีพ รวมท้ังได้รับการสนับสนุน

จากทัง้ทมีและผู้บังคับบัญชาในการ

ด าเนินงานตามเปา้หมายที่ตั้งไ 

1 
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เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

2.3 ผูบ้ริหารมีการยกย่อง ชมเชย

สมาชิกในทีมเมื่อประสบความส าเร็จ 

ผูบ้ริหารมีการยกย่องและชมเชยสมาชิกใน

ทมีเมื่อประสบความส าเร็จ ไม่ว่าจะเป็นใน

ด้านผลการปฏิบัติงานหรือความพยายาม

ในการพัฒนาตนเอง โดยการให้ค าช่ืนชม

อย่างเหมาะสมและตรงเวลา เพื่อกระตุ้นให้

บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานของ

ตนเอง  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  

2) ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจในการ

ท างาน และสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมการ

ยอมรับและเคารพในความส าเร็จของผูอ้ื่น

ในทีม 

1 

2.4 ผูบ้ริหารมีการให้ค าแนะน า

บุคลากรเมื่อมีปัญหาหรือข้อสงสัยใน

การท างาน 

ผูบ้ริหารมีความสามารถในการให้

ค าแนะน าและการสนับสนุนแก่บุคลากร

เมื่อพบปัญหาหรือข้อสงสัยในการ

ท างาน โดยการฟังอย่างตั้งใจและเขา้ใจ

ปัญหา ก่อนที่จะให้ค าแนะน าที่มี

ประโยชน์และตรงกับสถานการณ์ 

ผูบ้ริหารแนะน าแนวทางการแก้ไขที่

ชัดเจน พร้อมทั้งให้ก าลังใจและแสดงถึง

ความเช่ือมั่นในความสามารถของ

บุคลากร เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถ

แก้ไขปัญหาได้ด้วยตัวเองหรือพัฒนา

ความสามารถในการท างานได้ดียิ่งขึน้ 

1 1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร 
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เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

2.5 ผูบ้ริหารมีความเช่ือม่ันใน

ความสามารถของบุคลากรในองค์กร 

ผูบ้ริหารมีความเช่ือม่ันในความสามารถ

ของบุคลากรในองค์กร โดยการแสดงออก

ถึงความไว้วางใจในศักยภาพของทีมงานใน

การท างานและตัดสินใจในหน้าที่ของ

ตนเอง ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรได้

แสดงความสามารถอย่างเต็มที่และ

สนับสนุนให้บุคลากรเติบโตในบทบาทที่

รับผดิชอบ พร้อมทั้งให้โอกาสในการ

พัฒนาเพื่อเพิ่มทักษะและความรู้ในงานที่

ท า 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

วา่การสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  

2.6 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรใน

องค์กรได้ปฏิบัติงานตามความถนัดและ

ความสามารถของตนเอง 

ผูบ้ริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้

บุคลากรในองคก์รได้ปฏิบัติงานตาม

ความถนัดและความสามารถของตนเอง 

โดยการพิจารณาและมอบหมายงานให้

เหมาะสมกับทักษะและความสามารถ

ของแต่ละบุคคล เพื่อให้บุคลากร

สามารถท างานได้เต็มที่และมี

ประสิทธิภาพสูงสุด ผูบ้ริหารยังให้

โอกาสในการพัฒนาและฝึกฝนทักษะ

ใหม ่ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถเติบโต

ในสายอาชีพและสามารถใช้ความถนัด

ในงานได้อย่างเต็มที่ 

1 1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร 
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ตัวบ่งชี้ที่ 3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทมี (น้ าหนักคะแนน 7 คะแนน) 

ค าอธบิาย การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทีม หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมให้บุคลากรสร้างเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

องค์กรร่วมวิเคราะห์ผลการด าเนินงานท่ีผ่านมา เพื่อก าหนดเป้าหมายและทิศทางการด าเนินงานขององค์กร 

ร่วมออกแบบวธีิการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กร โดยผู้บริหารสถานศกึษามีการเชื่อมโยงเป้าหมาย

กับการปฏิบัตภิารกิจของแต่ละคนในทีม และสนับสนุนทรัพยากรหรืองบประมาณในการด าเนินงานเพื่อ

ก าหนดเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

3.1 ผู้บริหารเปดิโอกาสให้บุคลากร

ร่วมก าหนดเปา้หมาย ทศิทางการ

ด าเนินงานขององคก์ร 

1) ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

องค์กรได้มีส่วนร่วมในการก าหนด

เป้าหมายและทศิทางการด าเนินงาน โดย

การสร้างสภาพแวดล้อมที่เปดิกว้างและ

ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถแสดงความ

คดิเห็นหรือเสนอแนวคดิในการพัฒนา

องค์กร  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  

2) ผูบ้ริหารมีการรับฟังความคดิเห็นจาก

ทมีงานและใช้ขอ้มูลจากการแลกเปลี่ยน

ความเห็นในการวางแผนและตัดสินใจ 

เพื่อให้เกิดความร่วมมือและความ

รับผดิชอบร่วมกันขององค์กร 

1 

3.2 ผูบ้ริหารมีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรสร้างเป้าหมายขององคก์ร

ร่วมกัน 

ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการสร้างและก าหนดเปา้หมาย

ขององคก์รร่วมกัน โดยการส่งเสริมการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการระดม

สมองจากทุกฝา่ย เพื่อให้ทุกคนมี

ความรู้สึกเป็นเจา้ของเปา้หมายและ

ทศิทางขององคก์ร ก าหนดทศิทางท่ี

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร โดย

มีการเปดิโอกาสให้ทุกคนแสดงความ

คดิเห็นอย่างเสรีและร่วมกันสร้างความ

มุ่งม่ันในทศิทางเดียวกัน 

1 1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร 
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เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

3.3 ผู้บริหารมีเปดิโอกาสให้บุคลากร

ร่วมวิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่ผา่น

มา เพื่อก าหนดเปา้หมายขององค์กร 

ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรในองค์กร

ร่วมวิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่ผา่นมา 

โดยการส่งเสริมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ

ประเมินความส าเร็จและข้อบกพร่องจาก

การท างาน เพื่อใช้ขอ้มูลที่ได้ในการ

ก าหนดเป้าหมายและทศิทางการ

ด าเนินงานในอนาคต อีกทั้งสนับสนุนการ

อภิปรายที่สร้างสรรค์และเปดิรับความ

คดิเห็นจากทีมงาน เพื่อให้สามารถ

ปรับปรุงกระบวนการท างานและพัฒนา

เป้าหมายขององค์กร 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  

3.4 ผูบ้ริหารมีการเช่ือมโยงเปา้หมาย

กับการปฏิบัติภารกิจของแต่ละคนใน

ทีม 

ผูบ้ริหารสามารถเช่ือมโยงเปา้หมายของ

องค์กรกับการปฏิบัติภารกิจของแต่ละ

คนในทมีได้อย่างชัดเจน โดยการก าหนด

และอธบิายความเช่ือมโยงระหว่าง

บทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคลกับ

เปา้หมายรวมขององค์กร เพื่อให้

บุคลากรเห็นภาพและเขา้ใจถึง

ความส าคัญของการท างานแต่ละ

ภารกิจในการสนับสนุนเปา้หมาย

โดยรวม อีกทั้งยังคอยติดตามและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

เพื่อให้ม่ันใจว่าทุกคนมีส่วนร่วมในการ

บรรลุเปา้หมายร่วมกัน 

1 1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร 
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3.5 ผู้บริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรได้

ออกแบบวิธีการสร้างแรงจูงใจให้กับ

บุคลากรในองคก์รเพื่อให้บรรลุ

เปา้หมายที่ก าหนดไว้ 

ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วน

ร่วมในการออกแบบและก าหนดวิธีการ

สร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมเพื่อส่งเสริมให้

บุคลากรในองค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ โดยการเปดิฟังความคิดเห็น

และแนวคดิจากทุกฝ่ายเก่ียวกับวิธีการ

สร้างแรงจูงใจในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น การให้

รางวัล การยอมรับความส าเร็จ หรือการ

พัฒนาความสามารถของบุคลากร อีกทัง้

สนับสนุนให้ทีมงานมีบทบาทในการพัฒนา

กลยุทธท์ี่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจและความมุ่งม่ัน

ในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเปา้หมา 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร  

3.6 ผู้บริหารสนับสนุนทรัพยากรหรือ

งบประมาณในการด าเนินงานเพื่อ

ก าหนดเปา้หมายขององค์กรร่วมกัน 

ผูบ้ริหารสนับสนุนทรัพยากรและ

งบประมาณที่จ าเป็นในการด าเนินงาน

เพื่อบรรลุเปา้หมายขององคก์ร โดยการ

จัดสรรและจัดการทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อให้ทีมงานสามารถ

ด าเนินการตามแผนและเปา้หมายที่

ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธผิล อีกทั้ง

ยังคอยประเมินความต้องการด้าน

ทรัพยากรและงบประมาณอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อให้ม่ันใจว่าองค์กรมีการ

จัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสมและ

สามารถตอบสนองต่อเปา้หมายได้อย่าง

ครบถ้วน 

1 1) ขอ้มูลจากการสังเกตพฤติกรรมการ

สื่อสารของผู้บริหาร  

2) ขอ้มูลจากทีมงาน (Feedback)  

การเก็บขอ้มูลความคดิเห็นจากทมีงาน

เก่ียวกับการสื่อสารของผู้บริหาร  

3) ตัวอย่างเอกสาร/ขอ้ความที่เก่ียวขอ้ง 

ตรวจสอบเนือ้หาการสื่อสาร  

4) ผลลัพธ์ของการสื่อสารโดยพิจารณา

ว่าการสื่อสารของผู้บริหารส่งผลให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ตรงเปา้หมาย 

5) สถานการณ์จ าลอง (Simulation)  

ใช้สถานการณ์จ าลองเพื่อประเมินการ

สื่อสารขอ้มูลและปัญหา 

6) ทัศนคติและวิธกีารสื่อสารวิเคราะห์

ทา่ทขีองผูบ้ริหารในการสื่อสาร 
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 5.2 องค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร (น้ าหนักคะแนน 25 คะแนน) 

      การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษา          

ในการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู ้ทักษะ และเจตคติที่สามารถใช้ในการบริหารงาน

องค์กรด้วยวิธีการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความช านาญในการบริหารงาน สง่เสริมการศึกษาดู

งานองค์กรภายนอก เพื่อให้เห็นตัวอย่างแนวปฏิบัติที่ดีของผู้บริหาร เพื่อน ามาเป็นแนวทาง

ในการพัฒนา ปรับปรุงงานขององค์กรใหด้ียิ่งขึน้ และมีการสนับสนุนใหบุ้คลากรศึกษา

เรียนรู้ดว้ยตนเองจากแหล่งข้อมูลตา่ง ๆ ที่ทันสมัย ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 

 

ที ่ ตัวบ่งชี ้ จ านวนเกณฑ์การพิจารณา (ข้อ) คะแนน 

1 การฝึกอบรม 4 ข้อ 7 คะแนน 

2 การศึกษาดูงาน 5 ข้อ 9 คะแนน  

3 การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 7 ข้อ 9 คะแนน 

 

เกณฑ์การตัดสินภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบุคลากร 

 

คะแนน ร้อยละ ระดับคุณภาพ 

21 - 25 100 ดีเยี่ยม 

16 – 20 80 ดีมาก 

11 – 15 60 ดี 

6 – 10 40 ปานกลาง 

1 - 5 20 พอใช้ 

0 0 ปรับปรุง 
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ตัวบ่งชี้ที่ 4 การฝึกอบรม (น้ าหนักคะแนน 7 คะแนน) 

ค าอธบิาย การฝึกอบรม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการส่งเสริม

ให้สมาชิกในองค์กรเข้าร่วมกระบวนการพัฒนาความรู้ ทักษะและเจตคตท่ีิเกี่ยวข้องกับการบริหารงานองค์กร 

โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกน าความรู้ ทักษะ และเจตคตท่ีิได้รับ ไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานท่ีรับผิดชอบ

โดยติดตามผลหลังการพัฒนา อีกท้ังก าหนดแผนการฝึกอบรมร่วมกับสมาชิกในองค์กรอย่างตอ่เนื่อง 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

4.1 ผู้บริหารส่งเสริมให้สมาชิกใน

องค์กรเขา้ร่วมอบรมพัฒนาความรู้ 

ทักษะและเจตคติที่เก่ียวขอ้งกับการ

บริหารงานองค์กร 

1) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมี

โอกาสเข้าร่วมการอบรมหรือกิจกรรม

พัฒนาความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ี

เก่ียวข้องกับการบริหารงานองค์กร เพื่อ

เสริมสร้างความสามารถและศักยภาพใน

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) นโยบายและแผนพัฒนาบุคลากร 

หรือโครงการ เก่ียวกับการพัฒนา

ความรู้และทักษะของบุคลากร 

2) ผูบ้ริหารสนับสนุนการจัดหรือส่ง

บุคลากรเขา้ร่วมการฝกึอบรมที่ตรงกับ

ความต้องการและเปา้หมายขององคก์ร

ทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 

3) การสนับสนุนด้านเวลาและโอกาส 

ที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรสามารถเขา้

ร่วมอบรมได้โดยไม่กระทบต่องาน 

4) การเปดิโอกาสให้เสนอความต้องการ

ด้านการอบรมหรือพัฒนาทักษะเฉพาะ 

5) มีการน าความรู้และทักษะท่ีได้รับ

จากการอบรมมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

การท างานหรือองคก์ร อีกทัง้ผู้บริหาร

ติดตามและประเมินผลการพัฒนา

บุคลากรหลังการอบรม 

2) ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีการ

เรียนรู้ตลอดเวลา ผา่นการจัดสรร

ทรัพยากร เช่น งบประมาณ เวลา หรือ

โอกาส รวมถึงสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร

เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเองใน

ด้านต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อขององค์กร 

1 

4.2 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกใน

องค์กรน าความรู้ ทักษะและเจตคติท่ี

ได้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ใน

การบริหารงานที่รับผิดชอบ  

1) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสและสนับสนุนให้

สมาชิกในองคก์รน าความรู้ ทักษะ และ

เจตคติท่ีได้จากการฝกึอบรมไป

ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานที่

รับผิดชอบ โดยให้ความไว้วางใจและ

สร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการ

ทดลองและปรับใช้แนวทางใหม่ ๆ ใน

การท างาน  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) มีการก าหนดเปา้หมายและแนวทาง

ในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนา

บุคลากรในองคก์ร 

2) มีการวางระบบเพื่อติดตามผลการน า

ความรู้และทักษะที่ได้รับจากการอบรม  

3) ตัวอย่างการประยุกต์ใช้ความรู้ใน

งานจริง และตัวอย่างความส าเร็จ 

4) บุคลากรมีความคดิเห็นหรือมุมมอง

ต่อโอกาสในการน าความรู้จากการ

ฝกึอบรมไปใช้ในงาน และมีความรู้สึกว่า

ได้รับการสนับสนุนจากผูบ้ริหารอย่าง

เพียงพอ 

5) ผูบ้ริหารสร้างสภาพแวดล้อมที่ช่วย

กระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกม่ันใจในการน า

สิ่งท่ีเรียนรู้ไปปรับใช้ และมีการส่งเสริม

ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และแนว

ปฏิบัติท่ีดีในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

2) ผูบ้ริหารมีการติดตามผลลัพธ์และให้

ค าแนะน าเพิ่มเติม เพื่อให้การ

ประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะเกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาองคก์ร 

1 
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เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

4.3 ผู้บริหารติดตามผลการใช้ความรู้ 

และทักษะท่ีได้รับหลังจากการ

ฝกึอบรมของสมาชิก  

1) ผูบ้ริหารมีการติดตามและประเมินผล

การน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการ

ฝกึอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างาน โดย

การสื่อสารกับบุคลากรเพื่อรับทราบถึง

ผลลัพธ ์ความท้าทาย และข้อเสนอแนะที่

เก่ียวข้อง  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) มีแผนการติดตามผลการใช้ความรู้

หลังการอบรมอย่างชัดเจน เช่น การ

จัดท ารายงานหรือแบบประเมินที่

สะทอ้นถึงผลการน าความรู้ไปใช้ 

2) ผูบ้ริหารสอบถามหรือจัดประชุม

ติดตามผลกับบุคลากรที่เขา้รับการ

อบรม 

3) มีการเปดิโอกาสให้บุคลากรแสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกับความรู้ท่ีได้รับและ

การน าไปใช้เพื่อขยายผลความส าเร็จ

หรือไม่ 

4)มีการติดตามแสดงให้เห็นถึงการ

พัฒนาประสิทธภิาพของบุคลากรหรือ

ประสิทธิผลของการท างาน 

2) ผูบ้ริหารมีการสนับสนุนการน าความรู้ท่ี

ได้รับไปใช้จริง พร้อมทัง้ให้ค าแนะน าหรือ

แนวทางเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงการ

ปฏิบัติงาน และประเมินผลกระทบที่

เกิดขึ้นต่อประสิทธิภาพของบุคลากรและ

ความส าเร็จขององค์กร 

1 

4.4 ผู้บริหารมีการก าหนดแผนการ

ฝกึอบรมร่วมกับสมาชิกในองค์กรอย่าง

ต่อเนื่อง 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดแผนการฝึกอบรม

ร่วมกับสมาชิกในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

โดยเปดิโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม

ในการวางแผนและแสดงความคิดเห็น

เก่ียวกับความต้องการในการพัฒนา

ความรู้ ทักษะ และเจตคติ เพื่อให้

แผนการฝกึอบรมตอบสนองต่อความ

ต้องการของบุคลากรและสอดคล้องกับ

เปา้หมายขององค์กร และให้

ความส าคัญกับการปรับปรุงและพัฒนา

แผนการฝกึอบรมอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้

ทันกับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมและความต้องการใน

อนาคต 

1 1)  ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดหรือความ

ต้องการในการพัฒนาตนเอง 

2) แผนการฝึกอบรมได้รับการพิจารณา

และปรับปรุงอย่างสม่ าเสมอ 

3) แผนการฝกึอบรมมีความสอดคล้อง

กับเปา้หมายและทศิทางขององค์กร 

4) บุคลากรมีความรู้สึกว่าผูบ้ริหารรับ

ฟังและน าความต้องการของพวกเขาไป

พิจารณาในการจัดท าแผน 

5) ผูบ้ริหารมีการติดตามความส าเร็จ

ของแผนการฝึกอบรมและผลกระทบต่อ

การพัฒนาบุคลากร 
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ตัวบ่งชี้ที่ 5 การศึกษาดูงาน (น้ าหนักคะแนน 9 คะแนน) 

ค าอธบิาย การศึกษาดูงาน หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการ

ส่งเสริมให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการจัดท าแผนการศึกษาดูงาน รว่มตัง้เป้าหมายท่ีต้องการเรียนรู้จาก

การศึกษาดูงาน ส่งเสริมให้บุคลากรน าประสบการณ์ท่ีได้รับจากการศกึษาดูงานมาปรับใชใ้นงานท่ีได้รับ

มอบหมาย สร้างเครอืขา่ยและความสัมพันธ์กับองคก์รอื่น พร้อมท้ังส่งเสริมให้บุคลากรน าแนวปฏบัิตท่ีิดี

จากการศกึษาดูงานมาปรับปรุงวธีิการบริหารงานท่ีได้รับมอบหมายในสถานศึกษา 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
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คะแนน 
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5.1 ผู้บริหารและสมาชิกในองค์กร

ร่วมกันจัดท าแผนการศึกษาดูงาน 

1) ผูบ้ริหารและสมาชิกในองค์กรร่วมกัน

จัดท าแผนการศึกษาดูงาน  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) มีการประชุมหารือในการก าหนด

วัตถุประสงค์และแนวทางศึกษาดูงาน 

2) บุคลากรมีโอกาสเสนอแนะหัวข้อและ

สถานที่ที่ต้องการไปศึกษาดูงาน และมี

บทบาทในการวางแผนและเตรียมการ

ศึกษาดูงาน 

3) แผนการศึกษาดูงานมีความ

สอดคล้องกับทิศทางและเปา้หมายของ

องค์กร 

4) ผูบ้ริหารจัดสรรทรัพยากรที่

เหมาะสมส าหรับการศึกษาดูงาน 

5) ผูบ้ริหารมีการสรุปผลการศึกษาดู

งานและถ่ายทอดองค์ความรู้ปรับใช้ใน

การท างานจริง 2) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการก าหนดหัวข้อหรือสถานที่ศึกษา

ดูงานที่สอดคล้องกับเปา้หมายแนว

ทางการพัฒนาองค์กร 

1 

5.2 ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากร

ในองค์กรร่วมก าหนดเปา้หมายที่

ต้องการเรียนรู้จากการศึกษาดูงาน 

1) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรใน

องค์กรร่วมก าหนดเปา้หมายที่ต้องการ

เรียนรู้จากการศึกษาดูงาน  

 

1 1) ผูบ้ริหารมีการจัดประชุมหรือเปดิ

ช่องทางให้บุคลากรเสนอเป้าหมายการ

เรียนรู้สิ่งท่ีต้องการเรียนรู้ก่อน

การศึกษาดูงาน 

2) บุคลากรทุกระดับสามารถเสนอ

หัวข้อหรือประเด็นที่ต้องการเรียนรู้ 

3) เปา้หมายการเรียนรู้ที่ก าหนดขึ้นมี

ความเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ

องค์กร 

4) มีการประเมินผลหลังจากการศึกษา

ดูงานตามเปา้หมายที่ตั้ง 

5) มีการสรุปบทเรียนหรือจัดท ารายงาน

เพื่อถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากร 

2) ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรแสดง

ความคิดเห็นและมสี่วนร่วมในการ

ก าหนดหัวข้อหรือประเด็นที่ต้องการ

ศึกษา เพื่อให้การศึกษาดูงานเกิด

ประโยชน์สูงสุดและสามารถน าองค์

ความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการ

พัฒนางานและองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1 
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5.3 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรน า

ประสบการณ์ที่ได้รับจากการศึกษาดู

งานมาปรับใช้ในงานที่ได้รับ

มอบหมาย 

1) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรน า

ประสบการณ์ที่ได้รับจากการศึกษาดูงาน

มาปรับใช้ในงานที่ได้รับมอบหมาย โดย

สนับสนุนให้บุคลากรแบ่งปันองค์ความรู้ที่

ได้รับกับเพื่อนร่วมงาน  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดกิจกรรมให้

บุคลากรน าเสนอหรือถ่ายทอดองค์

ความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาดูงาน 

2) มีแนวทางหรือแผนปฏิบัติการที่ช่วย

ให้บุคลากรสามารถน าประสบการณ์

จากการศึกษาดูงานไปปรับใช้กับงาน

จริง 

3) ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าหรือสนับสนุน

ทรัพยากรในการน าความรู้ไปปรับใช้ใน

งาน 

4) มีการติดตามผลว่าบุคลากรสามารถ

น าแนวคิดจากการศึกษาดูงานมาปรับ

ใช้ได้อย่างไร และเกิดผลกระทบเชิงบวก

ต่อองคก์รหรือไม่ 

5) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรที่เขา้

ร่วมศึกษาดูงานแบง่ปันความรู้กับเพื่อน

ร่วมงาน 

2) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 

และจัดหาโอกาสหรือทรัพยากรที่ช่วยให้

สามารถน าแนวคดิหรือวิธีการที่เป็น

ประโยชน์มาประยุกต์ใช้ในองค์กร เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานและพัฒนา

องค์กรอย่างต่อเนื่อง 

1 

5.4 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วม

สร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์กับ

องค์กรอื่น 

1) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรร่วม

สร้างเครือข่ายและความสัมพันธ์กับ

องค์กรอื่น โดยสนับสนุนให้มีการ

แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และ

แนวปฏิบัติท่ีดีระหว่างองค์กร เพื่อเพิ่ม

โอกาสในการพัฒนางานและสร้างความ

ร่วมมือในระยะยาว  

1 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วม

กิจกรรมทางวิชาการ การประชุม หรือ

โครงการแลกเปลี่ยนความรู้กับองคก์ร

อื่น 

2) บุคลากรมีโอกาสได้แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น ความรู้ สร้าง

ความสัมพันธแ์ละความร่วมมือกับ

บุคลากรจากองคก์รอื่น 

3) บุคลากรสามารถน าองค์ความรู้หรือ

แนวปฏิบัติท่ีได้จากเครือข่ายมาปรับใช้

กับการท างานของตนเองหรือองค์กร 

4) ผูบ้ริหารมีการจัดท าแผนหรือ

กิจกรรมเพื่อกระชับความสัมพันธ์กับ

องค์กรอื่นในระยะยาว 

2) ผูบ้ริหารอ านวยความสะดวกในการ

สร้างเครือข่ายผา่นการประชุม สัมมนา 

การศึกษาดูงาน หรือการเขา้ร่วม

โครงการความร่วมมือต่าง ๆ 

1 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



259 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

26. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรน า

แนวปฏิบัติท่ีดีจากการศึกษาดูงานมา

ปรับปรุงวิธีการบริหารงานที่ได้รับ

มอบหมายในสถานศึกษา 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรน าแนวปฏิบัติ

ที่ดีจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงวิธีการ

บริหารงานที่ได้รับมอบหมายใน

สถานศึกษา โดยสนับสนุนให้บุคลากรน า

องค์ความรู้ เทคนิค และแนวทางที่มี

ประสิทธิภาพจากแหล่งเรียนรู้ภายนอกมา

ประยุกต์ใช้ในบริบทของสถานศึกษาอย่าง

เหมาะสม และมีบทบาทในการให้

ค าแนะน า ติดตามผล และจัดหาทรัพยากร

ที่จ าเป็นเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เป็น

รูปธรรมและยั่งยืน 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดเวทีแลกเปลี่ยน

เรียนรู้เก่ียวกับแนวปฏิบัติท่ีดีจาก

การศึกษาดูงาน 

2) แนวปฏิบัติท่ีได้รับจากการศึกษาดู

งานมีความสอดคล้องกับเปา้หมายและ

แผนพัฒนาของสถานศึกษา 

3) มีการจัดท าแผนหรือโครงการน าร่อง

เพื่อน าแนวทางใหม่มาทดลองใช้ 

4) ผูบ้ริหารมีการติดตามและ

ประเมินผลการน าแนวปฏิบัติท่ีดี 

มาปรับใช้ 

5) บุคลากรที่ได้น าแนวปฏิบัติท่ีดีมา

ปรับใช้มีโอกาสแบง่ปันความรู้กับเพื่อน

ร่วมงานหรือหน่วยงานอื่น ๆ 
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ตัวบ่งชี้ที่ 6 การเรยีนรู้ด้วยตนเอง (น้ าหนักคะแนน 9 คะแนน) 

ค าอธิบาย การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการเปิดโอกาส
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายการเรียนรู้ด้วยตนเองเกี่ยวกับการบริหารงานองค์กร ร่วมกันวางแผน ก าหนด

ระยะเวลาการเรียนรู้ด้วยตนเอง ร่วมประเมินผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เปิดโอกาสให้บุคลากรน าความรู้ ทักษะและเจตคติที่ได้รับ

จากการเรียนรู้ด้วยตนเองมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานองค์กร และส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการ

บริหารงานองค์กร และสามารถน าองค์ความรู้จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของบุคลากรไปปรับใช้บริหารงานสถานศึกษา 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

6.1 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

ตั้งเปา้หมายการเรียนรู้ด้วยตนเองใน

เร่ืองเก่ียวกับการบริหารงานองค์กร 

ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

ตั้งเปา้หมายการเรียนรู้ด้วยตนเองใน

เร่ืองเก่ียวกับการบริหารงานองค์กร 

โดยเปดิโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การก าหนดหัวข้อหรือแนวทางการ

พัฒนาความรู้ท่ีสอดคล้องกับบทบาท

หน้าท่ีของตนเองและเป้าหมายของ

องค์กร ทัง้นี ้ผูบ้ริหารมีบทบาทในการ

สนับสนุนทรัพยากร แนะน าแนวทาง

การเรียนรู้ และส่งเสริมวัฒนธรรมการ

เรียนรู้ตลอดชีวิต 

1 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรร่วม

แสดงความคิดเห็นในการก าหนด

เปา้หมายการเรียนรู้  

2) ผูบ้ริหารมีการจัดหาแหล่งข้อมูลหรือ

ทรัพยากรที่จ าเป็นให้กับบุคลากร 

3) เปา้หมายการเรียนรู้ที่ตั้งขึน้มีความ

สอดคล้องกับยุทธศาสตร์หรือ

แผนพัฒนาขององค์กร 

4) ผูบ้ริหารมีการติดตามและประเมิน

ความก้าวหน้าของบุคลากรในการบรรลุ

เปา้หมายการเรียนรู้ 

5) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้

ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง  

6.2 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันวาง

แผนการเรียนรู้ด้วยตนเองในเร่ือง

เก่ียวกับการบริหารงานองค์กร 

1) ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันวาง

แผนการเรียนรู้ด้วยตนเองในเร่ือง

เก่ียวกับการบริหารงานองค์กร โดยเปดิ

โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดแนวทาง หัวข้อ และวิธกีาร

เรียนรู้ท่ีสอดคล้องกับความต้องการใน

การพัฒนา ทัง้ในระดับบุคคลและ

องค์กร  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการประชุมหรือเวที

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับแนว

ทางการเรียนรู้ 

2) ผูบ้ริหารมีการจัดหาแหล่งข้อมูลหรือ

ทรัพยากรที่จ าเป็น เช่น คอร์สออนไลน์ 

วิทยากร หนังสือ หรือสื่อการเรียนรู้ท่ี

เก่ียวขอ้งที่หลากหลาย  

3) แผนการเรียนรู้ที่วางไว้มีความ

สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนา

องค์กร 

4) ผูบ้ริหารมีการก าหนดตัวชีว้ัดหรือ

เกณฑ์ในการประเมินผลการเรียนรู้ของ

บุคลากร และมีการติดตามผลและให้

ค าแนะน าในการปรับปรุงแผนการ

เรียนรู้ 

5) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากร

แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ 

2) ผูบ้ริหารมีบทบาทในการสนับสนุน

ทรัพยากร แนะน าเคร่ืองมือในการ

เรียนรู้ และส่งเสริมให้เกิดกระบวนการ

เรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อยกระดับศักยภาพ

ของบุคลากร 

1 
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6.3 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วม

ก าหนดระยะเวลาการเรียนรู้ด้วย

ตนเองในเร่ืองเก่ียวกับการบริหารงาน

องค์กร 

1) ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมก าหนด

ระยะเวลาการเรียนรู้ด้วยตนเองในเร่ือง

เก่ียวกับการบริหารงานองค์กร โดย

พิจารณาความเหมาะสมของเนือ้หา 

วิธีการเรียนรู้ และเปา้หมายขององค์กร  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) มีการประชุมหรือการหารือร่วมกัน

ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรเก่ียวกับ

เวลาการเรียนรู้ 

2) มีการออกแบบช่วงเวลาให้เหมาะสม

กับภาระงานของบุคลากร 

3) ระยะเวลาที่ก าหนดสอดคล้องกับ

แผนพัฒนาบุคลากรและเปา้หมายของ

องค์กร 

4) มีการก าหนดตัวชีว้ัดหรือเกณฑ์ใน

การประเมินความก้าวหน้าของการ

เรียนรู้ตามระยะเวลาที่ก าหนด 

5) ผูบ้ริหารมีการจัดหาทรัพยากร เช่น 

แหล่งเรียนรู้ คอร์สออนไลน์ หรือเวลา

ในการเรียนรู้ใหกั้บบุคลากร และมีการ

ส่งเสริมให้บุคลากรจัดท าแผนการ

เรียนรู้รายบุคคลหรือแผนพัฒนาตนเอง 

2) ผูบ้ริหารมีบทบาทในการสนับสนุนให้

บุคลากรสามารถจัดสรรเวลาในการ

เรียนรู้ควบคูไ่ปกับการปฏิบัติงานได้

อย่างสมดุล รวมถึงมีระบบติดตาม

ความก้าวหน้าและปรับแผนการเรียนรู้

ให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กรและ

บุคคล 

1 

6.4 ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วม

ประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตนเองตาม

ที่ตั้งไว้ 

ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมประเมินผล

การเรียนรู้ด้วยตนเองตามท่ีตั้งไว้ โดยใช้

เกณฑ์หรือวิธีการที่ชัดเจนในการวัดผล 

ทัง้ในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพื่อให้

ม่ันใจว่าการเรียนรู้สามารถน าไปปรับใช้

ในการบริหารงานองค์กรได้จริง และมี

บทบาทในการสนับสนุนและให้

ขอ้เสนอแนะเชิงสร้างสรรค ์รวมถึง

ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงแนวทางการ

เรียนรู้ใหมี้ประสิทธภิาพและสอดคล้อง

กับเปา้หมายขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) มีการก าหนดตัวชีว้ัด (Key 

Performance Indicators: KPIs) หรือ

เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผล 

2) มีการใช้วิธีการประเมินที่หลากหลาย 

เช่น แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การ

ทดสอบความรู้ 

3) การประเมินสามารถสะทอ้นให้เห็น

ถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่

ส่งผลต่อการบริหารงาน 

4) บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมิน

ตนเอง และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ

กระบวนการเรียนรู้ และมีการใช้ผลการ

ประเมินเพื่อพัฒนาแผนการเรียนรู้ใน

อนาคต 

5) ผูบ้ริหารมีการให้ค าแนะน าและ

สนับสนุนแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม

ให้กับบุคลากรที่ต้องการ 
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6.5 ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากร

ในองค์กรน าความรู้ ทักษะและเจต

คติท่ีได้รับจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง

มาประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน

องค์กร 

ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรใน

องค์กรน าความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ี

ได้รับจากการเรียนรู้ด้วยตนเองมา

ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานองค์กร 

โดยสนับสนนุให้บุคลากรมีอสิระในการ

ทดลองแนวทางใหม่ๆ  แบง่ปันความรู้กับ

เพื่อนร่วมงาน และน าไปใช้พัฒนา

องค์กรอย่างเป็นรูปธรรม และมีบทบาท

ในการให้ค าแนะน า ติดตามผล และ

ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และ

นวัตกรรมภายในองค์กร 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดเวทีหรือช่องทางให้

บุคลากรน าเสนอแนวคิดหรือแนวปฏิบัติ

ที่ได้จากการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

2) มีการมอบหมายงานหรือโครงการที่

เปดิโอกาสให้บุคลากรทดลองใช้ทักษะ

และความรู้ใหม่ 

3) ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและ

ค าแนะน าแก่บุคลากรในการน าความรู้

ไปใช้ 

4) ผูบ้ริหารมีการติดตามผลและให้

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกับการน าความรู้ไปใช้ 

5) มีการจัดให้บุคลากรแบง่ปันแนวทาง

ปฏิบัติท่ีดี (Best Practices) กับเพื่อน

ร่วมงาน และส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้

และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

6.6 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรใน

องค์กรเรียนรู้ด้วยตนเองผา่นการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับการ

บริหารงานองค์กร 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กร

เรียนรู้ด้วยตนเองผา่นการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน

องค์กร โดยสร้างบรรยากาศที่เปดิกว้าง

ส าหรับการสนทนา สนับสนุนให้มีการ

ถกเถียงเชิงสร้างสรรค ์และกระตุ้นให้

บุคลากรแบง่ปันประสบการณ์หรือแนว

ปฏิบัติท่ีดีในการท างาน และมีบทบาท

ในการเป็นผู้อ านวยความสะดวก 

(Facilitator) และเป็นแบบอย่างในการ

เรียนรู้ตลอดชีวิต 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) องค์กรมีเวทีหรือกิจกรรมที่เอือ้ต่อ

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับ

การบริหารงาน เช่น การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ (Workshop) วงเสวนา 

(Forum) หรือชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง

วิชาชีพ (PLC 

2) ผูบ้ริหารมีการตั้งค าถาม กระตุ้นให้

เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

ส่งเสริมให้บุคลากรคดิวิเคราะห์เก่ียวกับ

การบริหารงานองค์กร 

3) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจาก

บุคลากรถูกน าไปพิจารณาหรือ

ประยุกต์ใช้ในการบริหารงานองค์กร 

4) องค์กรมีระบบติดตามและ

ประเมินผลว่าการแลกเปลี่ยนความ

คดิเห็นช่วยเสริมสร้างการเรียนรู้ของ

บุคลากรได้จริง 

5) ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างท่ีดีในการ

แสดงออกถึงความตั้งใจเรียนรู้จาก

ความคิดเห็นของบุคลากร และเปดิรับ

แนวคิดใหม ่ๆ  
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6.7 ผูบ้ริหารน าองคค์วามรู้จากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นของบุคลากร

ไปปรับใช้บริหารงานสถานศึกษา 

ผูบ้ริหารน าองค์ความรู้จากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นของบุคลากรไป

ปรับใช้ในการบริหารงานสถานศึกษา 

โดยคัดกรอง วิเคราะห์ และบูรณาการ

แนวคิดหรือข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์

ให้เกิดการพัฒนาเชิงปฏิบัติจริง มี

บทบาทในการสังเคราะห์ข้อมูลจากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และน าไปปรับ

ใช้ใหส้อดคล้องกับเปา้หมาย นโยบาย 

และบริบทของสถานศึกษา รวมถึงมีการ

ติดตามผลและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้

จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่าง

เป็นระบบ 

2) ความคิดเห็นที่ได้รับจากบุคลากรถูก

น าไปใช้ในการก าหนดแนวทาง นโยบาย 

หรือกระบวนการบริหารงานจริง 

3) องค์ความรู้ท่ีน าไปปรับใช้มีความ

สอดคล้องกับพันธกิจและเปา้หมายของ

สถานศึกษา 

4) มีระบบติดตามผลหรือการ

ประเมินผลหลังจากน าความคดิเห็นไป

ปรับใช้ 

5) ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ

จริงในการรับฟังความคดิเห็นของ

บุคลากรและเปดิกว้างต่อแนวคิดใหม่ ๆ 
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5.3 องค์ประกอบการมีส่วนร่วม (น้ าหนักคะแนน 25 คะแนน) 

 การมีส่วนร่วม หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เสนอแนวคิด ก าหนดรายละเอียดของการ

ด าเนินงาน และมีส่วนรว่มในการปฏิบัติการ โดยให้เข้ามาร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินงาน 

ประสานงานในกิจกรรมตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้รว่มกัน อีกทั้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมี

ส่วนรว่มในผลประโยชน์ โดยก าหนดสัดส่วนหรอืผลที่ได้รับจากการปฏิบัติงานรว่มกันกับ

สมาชิกในองค์กร ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 

 

ที ่ ตัวบ่งชี ้ จ านวนเกณฑ์การพิจารณา (ข้อ) คะแนน 

1 การมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ 6 ข้อ 7 คะแนน 

2 การมสี่วนร่วมในการปฏบัิตกิาร 7 ข้อ 9 คะแนน  

3 การมสี่วนร่วมในผลประโยชน ์ 4 ข้อ 9 คะแนน 

 

 

เกณฑ์การตัดสินภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบที่ 3 การมีส่วนร่วม 

คะแนน ร้อยละ ระดับคุณภาพ 

21 - 25 100 ดีเยี่ยม 

16 – 20 80 ดีมาก 

11 – 15 60 ดี 

6 – 10 40 ปานกลาง 

1 - 5 20 พอใช้ 

0 0 ปรับปรุง 
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ตัวบ่งชี้ที่ 7 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (น้ าหนักคะแนน 7 คะแนน) 

ค าอธบิาย การมสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร มกีารรับฟัง

ความคิดเห็นของบุคลากรประกอบการตัดสินใจเพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น กระตุน้ให้บุคลากรได้แสดง

ความคิดเห็นก่อนการตัดสนิใจรว่มกัน สามารถยกตัวอย่างสถานการณใ์ห้บุคลากรฝึกการตัดสนิใจเพื่อ

แก้ไขปัญหาสร้างความเข้าใจ และยอมรับในผลของการตัดสนิใจรว่มกัน อกีทัง้สะทอ้นให้เห็นถงึ

ผลกระทบของการตัดสนิใจที่ผดิพลาดในการบริหารงานองคก์ร 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
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7.1 ผูบ้ริหารมีการเปดิโอกาสให้

บุคลากรร่วมตัดสินใจเพื่อแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กร 

1) ผูบ้ริหารมีการเปิดโอกาสให้บุคลากร

ร่วมตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน

องค์กร โดยสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการวิเคราะห์ปัญหา เสนอแนวทาง

แก้ไข และร่วมกันตัดสินใจบนพืน้ฐานของ

ขอ้มูลและเหตุผล  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรทุก

ระดับมีส่วนร่วมในการเสนอความ

คดิเห็นและตัดสินใจ 

2) มีการน าขอ้เสนอแนะจากบุคลากรไป

ปรับใช้จริงในการแก้ปัญหา 

3) ผูบ้ริหารสามารถอธบิายเหตุผลของ

การเลือกแนวทางแก้ไขปัญหาให้

บุคลากรเขา้ใจ 

4) หลังจากตัดสินใจร่วมกัน มีการ

ติดตามผลหรือประเมินประสิทธิภาพ

ของแนวทางที่น าไปใช้ 

5) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้การร่วมตัดสินใจ

เป็นแนวทางปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง  

2) ผูบ้ริหารท าหน้าที่เป็นผูส้่งเสริม

บรรยากาศการมีส่วนร่วม รับฟังความ

คดิเห็นจากทุกฝา่ย และน าข้อเสนอแนะไป

พิจารณาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์กร 

1 

7.2 ผูบ้ริหารมีการรับฟังความคดิเห็น

ของบุคลากรประกอบการตัดสินใจ

เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร 

ผูบ้ริหารมีการรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรประกอบการตัดสินใจเพื่อแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นในองค์กร โดยเปดิ

โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

อย่างเสรี พิจารณาข้อเสนอแนะจาก

มุมมองที่หลากหลาย และน าความ

คดิเห็นที่ได้รับไปใช้เป็นข้อมูล

ประกอบการตัดสินใจ และสร้าง

บรรยากาศที่เปดิกว้าง โปร่งใส และให้

ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ

บุคลากรในการแก้ไขปัญหา 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดเวทีแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น เช่น การประชุม การ

ส ารวจความคดิเห็น หรือช่องทาง

สื่อสารอื่น ๆ  

2) ผูบ้ริหารให้ความสนใจ ตั้งใจฟัง และ

เปดิโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีส่วน

ร่วมอย่างเทา่เทยีม 

3) มีตัวอย่างท่ีแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหาร

น าความคิดเห็นของบุคลากรไปใช้จริงใน

การแก้ไขปัญหา 

4) หลังจากตัดสินใจแล้ว มีการติดตาม

ผลและปรับปรุงแนวทางแก้ไขให้

เหมาะสมยิ่งขึน้ 

5) ผูบ้ริหารเป็นตัวอย่างท่ีดีในการ

เปดิรับความคิดเห็นรับฟังบุคลากร  
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7.3 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรได้

แสดงความคิดเห็นก่อนการตัดสินใจ

ร่วมกัน 

ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรได้แสดงความ

คดิเห็นก่อนการตัดสินใจร่วมกัน โดย

ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนมุมมอง เปดิ

โอกาสให้บุคลากรได้เสนอแนวคดิอย่างเสรี 

และใช้ความคดิเห็นที่ได้รับมาเป็นข้อมูล

ส าคญัในการตัดสินใจ ในการตั้งค าถาม 

กระตุ้นการคิดวิเคราะห์ และสร้าง

บรรยากาศที่เอือ้ต่อการแสดงความคดิเห็น

อย่างสร้างสรรคแ์ละเป็นระบบ 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารใช้วิธกีารใดในการกระตุ้นให้

บุคลากรแสดงความคดิเห็น เช่น การตั้ง

ค าถาม การใช้เวทีอภิปราย เป็นต้น 

2) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรอย่างตั้งใจและให้ความส าคัญ

กับทุกขอ้เสนอแนะ 

3) ผูบ้ริหารมีการลดอคติหรือปัจจัยที่

อาจท าให้บุคลากรลังเลในการแสดง

ความคิดเห็น 

4)มีตัวอย่างท่ีแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารน า

ความคิดเห็นที่ได้รับไปวิเคราะห์และใช้

เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจ 

5) บุคลากรรู้สึกว่าการแสดงความ

คดิเห็นของตนเองมีผลต่อทิศทางการ

ด าเนินงานขององคก์ร 

7.4 ผู้บริหารยกตัวอย่างสถานการณ์

เพื่อให้บุคลากรฝึกการตัดสินใจเพื่อ

แก้ไขปัญหา 

ผูบ้ริหารยกตัวอย่างสถานการณ์เพื่อให้

บุคลากรฝกึการตัดสินใจเพื่อแก้ไข

ปัญหา โดยการน าสถานการณ์จริงหรือ

สถานการณ์ที่ใกล้เคยีงกับสถานการณ์

ในองค์กรมาใช้เป็นกรณีศึกษา เพื่อให้

บุคลากรได้ฝึกฝนทักษะการคดิ

วิเคราะห์และตัดสินใจ รวมท้ังเรียนรู้

การแก้ไขปัญหาผา่นการทดลองปฏิบัติ

จริง  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารเลือกกรณีศึกษาหรือ

สถานการณ์ที่มีความเก่ียวขอ้งกับการ

ท างานจริง 

2) ผูบ้ริหารสร้างสภาพแวดล้อมที่เปดิ

โอกาสให้บุคลากรได้ลองตัดสินใจใน

สถานการณ์นั้นๆ  

3) ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง

บุคลากร เพื่อเรียนรู้จากมุมมองที่

หลากหลาย 

4) ผูบ้ริหารแนะน าการปรับปรุงแนว

ทางการตัดสินใจหรือการแก้ไขปัญหา

หลังจากการฝึกซ้อม 

5) บุคลากรสามารถน าทักษะการ

ตัดสินใจที่ฝกึฝนมาใช้ในการแก้ไข

ปัญหาจริงในองค์กร 
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7.5 ผู้บริหารและบุคลากรสร้างความ

เขา้ใจ และยอมรับในผลของการ

ตัดสินใจร่วมกัน 

ผูบ้ริหารและบุคลากรสร้างความเขา้ใจ 

และยอมรับในผลของการตัดสินใจร่วมกัน 

โดยการสื่อสารผลการตัดสินใจอย่าง

ชัดเจนให้กับทุกคนในทีม รวมทัง้ช้ีแจง

เหตุผลเบื้องหลังการตัดสินใจ และ

ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น เพื่อให้ทุกฝ่าย

เข้าใจตรงกัน สร้างบรรยากาศที่เปดิเผย

และโปร่งใสช่วยส่งเสริมให้บุคลากร

ยอมรับผลการตัดสินใจ และร่วมกัน

รับผดิชอบต่อผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสื่อสารผลการตัดสินใจอย่าง

ชัดเจนให้ทุกคนทราบ 

2) ผูบ้ริหารให้ข้อมูลเหตุผลที่ชัดเจนใน

การตัดสินใจ และอธบิายถึงผลกระทบที่

อาจเกิดขึ้นทัง้ในระยะสั้นและระยะยาว 

3) ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกัน

รับผิดชอบต่อผลลัพธ์จากการตัดสินใจ 

4) ผูบ้ริหารส่งเสริมการสร้าง

บรรยากาศที่เปดิกว้างและพรอ้มรับฟัง

ความคิดเห็นหรือข้อกังวลจากบุคลากร

ก่อนและหลังการตัดสินใจ 

7.6 ผูบ้ริหารสามารถสะทอ้นให้เห็น

ถึงผลกระทบของการตัดสินใจที่

ผดิพลาดในการบริหารงานองค์กร 

ผูบ้ริหารสามารถสะทอ้นให้เห็นถึง

ผลกระทบของการตัดสินใจที่ผดิพลาด

ในการบริหารงานองค์กร โดยการ

ยอมรับความผดิพลาดอย่างเปดิเผยและ

โปร่งใส อธบิายผลกระทบที่เกิดขึ้นทั้งใน

ด้านบวกและลบจากการตัดสินใจท่ี

ผดิพลาด เพื่อให้บุคลากรสามารถ

เรียนรู้จากประสบการณ์นั้น ๆ  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารยอมรับและเปดิเผยความ

ผดิพลาดที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ 

2) ผูบ้ริหารสามารถอธิบายผลกระทบ

จากการตัดสินใจที่ผดิพลาดในเชิงลึกทั้ง

ในด้านการด าเนินงานและผลกระทบต่อ

บุคลากร 

3) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความ

ผดิพลาดเป็นโอกาสในการเรียนรู้และ

พัฒนาทักษะการตัดสินใจ 

4) หลังจากสะทอ้นผลกระทบจากความ

ผดิพลาด ผูบ้ริหารมีการปรับปรุง

กระบวนการตัดสินใจหรือการ

ด าเนินงานให้ดีข้ึน 

5) ผูบ้ริหารสามารถสร้างวัฒนธรรม

องค์กรที่เปดิรับความผดิพลาดและ

ส่งเสริมการเรียนรู้ 
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ตัวบ่งชี้ที่ 8 การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (น้ าหนักคะแนน 9 คะแนน) 

ค าอธบิาย การมสี่วนร่วมในการปฏบัิตกิาร หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการสง่เสริมให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการด าเนนิงานในกิจกรรมท่ีก าหนดไว้ มกีารบริหาร

ทรัพยากรร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการจัดหาทรัพยากรในการปฏบัิตงิาน เป็นผู้

ประสานงานในการด าเนินงานตามท่ีก าหนดไว ้อกีทัง้เปิดโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการปฏบัิติ

หนา้ที่ตามความถนัดของตนเอง พร้อมให้การสนับสนุนและชว่ยเหลอืการปฏบัิตงิานในด้านตา่ง ๆ 

เพื่อให้เกิดความร่วมมอืระหว่างกัน และน าผลการประเมินผลการปฏบัิตงิานมาวเิคราะห์ร่วมกับ

บุคลากรเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างาน 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
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8.1 ผูบ้ริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การด าเนินงานในกิจกรรมที่ก าหนด

ไว้ 

1) ผูบ้ริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ด าเนินงานในกิจกรรมที่ก าหนดไว้ โดยการ

มอบหมายภารกิจให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

ทุกขัน้ตอนของการด าเนินกิจกรรม รวมถึง

การเปดิโอกาสให้บุคลากรแสดงความ

คดิเห็นและข้อเสนอแนะในกระบวนการ

ต่าง ๆ   

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการมอบหมายภารกิจหรือ

กิจกรรมให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในงาน

จริง 

2) ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรแสดง

ความคิดเห็นหรือเสนอแนวทางในการ

ด าเนินกจิกรรม 

3) ผูบ้ริหารมีการให้การสนับสนุนหรือ

ค าแนะน าในระหว่างที่บุคลากร 

4) ผูบ้ริหารฟังความคดิเห็นจาก

บุคลากรและน ามาปรับใช้ในการพัฒนา

กิจกรรม 

5) ผูบ้ริหารมีการยอมรับและให้รางวัล

แก่บุคลากรที่มีส่วนร่วมในการ

ด าเนินงานกิจกรรม 

2) ผูบ้ริหารสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมและ

ร่วมรับผดิชอบต่อความส าเร็จของ

กิจกรรมสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรสามารถ

ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 

8.2 ผูบ้ริหารและบุคลากรมีการ

ด าเนินงาน 

และบริหารทรัพยากรร่วมกัน 

1) ผูบ้ริหารและบุคลากรมีการ

ด าเนินงานและบริหารทรัพยากรร่วมกัน 

โดยการร่วมมือในการจัดสรรและใช้

ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการร่วมกับบุคลากรในการ
วางแผนการใช้ทรัพยากร เช่น 

งบประมาณ, บุคลากร, หรือวัสดุ 

2) ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มีการแบง่ปัน

ทรัพยากรระหว่างบุคลากรหรือ

หน่วยงานในองค์กร 

3) ผูบ้ริหารท าการจัดสรรทรัพยากรให้

เหมาะสมกับภารกิจ/เปา้หมาย 

4) ผูบ้ริหารมีการพัฒนาวิธีการใหม่ๆ ใน

การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธภิาพ 

5) ผูบ้ริหารร่วมกับบุคลากรในการ

ประเมินผลการใช้ทรัพยากรเพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการใช้ทรัพยากรใน

อนาคต 

2) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการวางแผนและบริหาร เพื่อให้

ทรัพยากรในองค์กรถูกใช้อย่างคุม้คา่ 

และมคีวามโปร่งใสในการใช้ทรัพยากร 

1 
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8.3 ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการจัดหาทรัพยากรใน

การปฏิบัติงาน 

ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 

โดยการให้บุคลากรมีบทบาทในการระบุ

ความต้องการทรัพยากรที่จ าเป็นในการ

ท างาน เช่น อุปกรณ์, วัสดุ, หรือการ

ฝกึอบรม เพื่อสนับสนุนการท างานให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วม

ในการระบุทรัพยากรที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน 

2) บุคลากรได้รับโอกาสมีส่วนร่วมใน

กระบวนการจัดหาทรัพยากร เช่น การ

เลือกซัพพลายเออร์ หรือการเลือกวัสดุ

อุปกรณ์ที่ใช้ 

3) ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและยอมรับ

ขอ้เสนอแนะจากบุคลากรในการจัดหา

ทรัพยากร 

4) ผูบ้ริหารและบุคลากรมีการ

ประเมินผลการจัดหาทรัพยากรและน า

ขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงกระบวนการใน

อนาคต 

8.4 ผูบ้ริหารสามารถเป็นผู้

ประสานงานในการด าเนินงานตามท่ี

ก าหนดไว้ 

ผูบ้ริหารสามารถเป็นผู้ประสานงานใน

การด าเนินงานตามท่ีก าหนดไว้ โดยการ

จัดการให้เกิดการท างานร่วมกันระหว่าง

บุคลากรและหน่วยงานต่างๆ เพื่อให้

การด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่วางไว้  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดการและ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือ

ทมีงานเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตาม

แผนที่ก าหนด 

2) ผูบ้ริหารมีการติดตามผลการ

ด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ม่ันใจว่า

งานด าเนินไปตามแผน 

3) ผูบ้ริหารสามารถจัดสรรทรัพยากรที่

มีอยู่ใหเ้หมาะสมกับงานแต่ละประเภท

เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

4) ผูบ้ริหารสามารถจัดการและแก้ไข

ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นระหว่าง

การด าเนินงานได้ทันที 

5) ผูบ้ริหารมีการสื่อสารขอ้มูลที่โปร่งใส

กับทีมงานเก่ียวกับการด าเนินงานและ

เปา้หมายที่ต้องการบรรลุ 
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8.5 ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าท่ีตาม

ความถนัดของตนเอง 

ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการปฏิบัติหน้าที่ตามความถนัดของ

ตนเอง โดยการมอบหมายงานหรือภารกิจ

ที่สอดคล้องกับทักษะและความเช่ียวชาญ

ของแต่ละบุคคล ให้บุคลากรสามารถ

ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถระบุและเขา้ใจถึง

ความถนัดและทักษะของบุคลากรแต่ละ

คน 

2) ผูบ้ริหารมอบหมายงานหรือภารกิจ

ให้แก่บุคลากรตามความถนัดหรือความ

เช่ียวชาญที่บุคลากร 

3) ผูบ้ริหารสนับสนุนและให้ค าแนะน า

เพื่อเสริมสร้างความม่ันใจให้กับ

บุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ีของตน 

4) ผูบ้ริหารติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ได้รับ

มอบหมายตามความถนัด 

8.6 ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและ

ช่วยเหลือการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือระหว่างกัน 

ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนและช่วยเหลือ

การปฏิบัติงานของบุคลากรในด้านต่าง 

ๆ เพื่อให้เกิดความร่วมมือระหว่างกัน 

โดยการให้ความช่วยเหลือในด้าน

ทรัพยากร ขอ้มูล หรือค าแนะน าที่

จ าเป็น และเสริมสร้างความร่วมมือ

ระหว่างทีมงาน ซ่ึงส่งผลให้การท างาน

เป็นทีมมีประสิทธภิาพยิ่งขึน้ 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดหาทรัพยากรหรือ

เคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน

ให้กับบุคลากร 

2) ผูบ้ริหารสามารถให้ค าแนะน าหรือ

ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์เพื่อช่วยบุคลากร

ในการปฏิบัติงาน 

3) ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน

ให้บุคลากรท างานร่วมกันได้ดี 

4) ผูบ้ริหารมีการกระตุ้นและส่งเสริมให้

บุคลากรมีความร่วมมือและท างาน

ร่วมกันเป็นทีม 

5) ผูบ้ริหารตอบสนองต่อความต้องการ

หรือปัญหาที่บุคลากรเผชิญในการ

ท างานได้อย่างรวดเร็วและเหมาะสม 
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8.7 ผูบ้ริหารมีการน าผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมา

วิเคราะห์ร่วมกับบุคลากรเพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการท างาน 

ผูบ้ริหารมีการน าผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาวิเคราะห์ร่วมกับบุคลากร

เพื่อปรับปรุงกระบวนการท างาน โดยการ

ใช้ขอ้มูลจากการประเมินผลมาเป็นฐานใน

การหารือและหาทางพัฒนา รวมถึงการ

ปรับปรุงวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ

มากขึ้น การร่วมวิเคราะห์นี้ช่วยให้

บุคลากรเห็นถึงขอ้ดีและจุดที่ต้องพัฒนา

ในการท างาน และสามารถน าเสนอความ

คดิเห็นหรือแนวทางใหม่  ๆที่เป็นประโยชน์

ต่อการปรับปรุงการท างานได้ 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารน าผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาพูดคุยและวิเคราะห์

ร่วมกับบุคลากร 

2) ผูบ้ริหารและบุคลากรร่วมกันระบุจุด

แข็งของการท างานและจุดที่ต้องการ

ปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 

3) ผูบ้ริหารร่วมกับบุคลากรหารือ

เก่ียวกับแนวทางในการปรับปรุง

กระบวนการท างานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพ 

4) ผูบ้ริหารมีการติดตามผลหลังจากที่มี

การปรับปรุงกระบวนการท างานเพื่อดู

ผลลัพธ์ 
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ตัวบ่งชี้ที่ 9 การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (น้ าหนักคะแนน 9 คะแนน) 

ค าอธบิาย การมสี่วนร่วมในผลประโยชน์ หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษา

ในการบริหารให้ผลตอบแทนกับบุคลากรอย่างเท่าเทียม เม่ือเกิดผลประโยชนจ์ากการปฏบัิตงิานส าเร็จ 

โดยสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชนท่ี์เกิดจากการปฏบัิตงิานส าเร็จ มคีวาม

ยนิดนีอ้มรับในผลที่เกิดขึ้นจากการปฏบัิตงิานร่วมกันของบุคลากรในองค์กรท้ังทางบวกและทางลบ และ

มคีวามตอ่เนื่องในการสร้างความเข้าใจกับบุคลากรเกี่ยวกับการรับผลประโยชนจ์ากการปฏบัิตงิาน 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
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9.1 ผูบ้ริหารสามารถบริหารให้

ผลตอบแทนกับบุคลากรอย่างเทา่

เทยีม เมื่อเกิดผลประโยชน์จากการ

ปฏิบัติงานส าเร็จ 

1) ผูบ้ริหารสามารถบริหารให้ผลตอบแทน

กับบุคลากรอย่างเทา่เทยีม เมื่อเกิด

ผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานส าเร็จ โดย

การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ความส าเร็จที่เกิดขึ้น 

1 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถให้ผลตอบแทนแก่

บุคลากรอย่างเทา่เทยีมตามผลงานที่

ได้รับ 

2) ผูบ้ริหารให้ผลตอบแทนในรูปแบบ

ต่าง ๆ เช่น เงินเดือน โบนัส การยกย่อง 

หรือโอกาสในการพัฒนาอาชีพ 

3) ผูบ้ริหารมีการยกย่องและช่ืนชม

บุคลากรในงานที่ส าเร็จอย่างเหมาะสม 

4) ผูบ้ริหารเปดิโอกาสให้บุคลากรที่

ท างานได้ผลส าเร็จได้รับโอกาสในการ

พัฒนาตนเองต่อไปด้านต่าง ๆ  

5) บุคลากรรู้สึกว่าได้รับผลตอบแทนที่

ยุติธรรมจากการท างานที่ส าเร็จ 

2) ผูบ้ริหารค านึงถึงความสอดคล้องใน

ท างานของแต่ละบุคคลกับการให้

ผลตอบแทนซ่ึงไม่เพียงแต่เป็นการให้

รางวัลที่เป็นค่าตอบแทนหรือสิ่งของ 

1 

3) ผู้บริหารมีการยกย่อง ช่ืนชม ในการ

พัฒนาตนเองของบุคลากรเมื่อประสบ

ผลส าเร็จ 

1 

9.2 ผูบ้ริหารสร้างความเขา้ใจแก่

บุคลากรเก่ียวกับการรับผลประโยชน์

ที่เกิดจากการปฏิบัติงานส าเร็จ 

1) ผูบ้ริหารสร้างความเข้าใจแก่บุคลากร

เก่ียวกับการรับผลประโยชน์ท่ีเกิดจาก

การปฏิบัติงานส าเร็จ โดยการช้ีแจงถึง

วิธีการและเหตุผลที่ผลประโยชน์หรือ

รางวัลต่างๆ จะถูกมอบให้ตาม

ความส าเร็จ  

 

1 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถอธิบายถึงเกณฑ์

และวิธกีารในการให้ผลประโยชน์กับ

การปฏิบัติงานส าเร็จได้อย่างชัดเจน 

2) ผูบ้ริหารมีการสื่อสารอย่างโปร่งใส

เก่ียวกับการประเมินผลการท างานและ

ผลตอบแทนที่จะได้รับ 

3) ผูบ้ริหารมีการสร้างความเขา้ใจนี้ช่วย

เสริมสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร 

4) บุคลากรมีโอกาสได้แสดงความ

คดิเห็นหรือร่วมก าหนดเกณฑ์การให้ผล

ประโยชน์หรือรางวัล 

5) ผูบ้ริหารสามารถยืนยันและท าให้

บุคลากรรู้สึกม่ันใจว่าผลตอบแทนที่

ได้รับนั้นเกิดจากผลการท างานที่ดี 

2) ผูบ้ริหารมีการสร้างความเขา้ใจให้

บุคลากรเห็นความยุติธรรมและความ

โปร่งใสในการให้ผลตอบแทน รวมถึง

เกณฑ์การประเมินผลและท าไมถึงได้รับ

ผลตอบแทนในลักษณะนั้น 

1 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



273 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

9.3 ผูบ้ริหารมีความยินดี น้อมรับใน

ผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน

ร่วมกันของบุคลากรในองค์กรทัง้

ทางบวกและทางลบ 

1) ผูบ้ริหารมีความยินดี น้อมรับในผลที่

เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานร่วมกันของ

บุคลากรในองค์กรทั้งทางบวกและทางลบ 

โดยการแสดงความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์

ที่เกิดขึ้น และยอมรับผลที่ได้รับทั้งในกรณี

ที่ส าเร็จและที่ไม่ส าเร็จ  

 

1 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถรับผิดชอบต่อผลที่

เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกันของ

ทมีงานได้ท้ังในกรณีที่ประสบ

ความส าเร็จและเมื่อมขีอ้ผดิพลาด 

2) ผูบ้ริหารสามารถยอมรับและไม่

ต าหนิบุคลากรเมื่อผลลัพธ์ของงานไม่

เป็นไปตามที่คาดหวัง 

3) ผูบ้ริหารมีการช่ืนชมและให้การยก

ย่องแก่บุคลากรที่ท าผลงานได้ดี 

4) ผูบ้ริหารสามารถจัดการประชุมหรือ

กิจกรรมเพื่อวิเคราะห์ผลลัพธ์ท่ีไม่ดีและ

หาแนวทางการแก้ไขหรือปรับปรุงอย่าง

สร้างสรรค์ 

5) ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรเปดิใจ

ยอมรับข้อผดิพลาดและเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ได้ 

2) ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความพร้อมที่จะ

ปรับปรุงการท างานเมื่อผลลัพธ์ไม่เป็นไป

ตามที่คาดหวัง และให้การช่ืนชมเมื่อ

ผลงานเป็นไปตามที่ก าหนด 

1 

50. ผูบ้ริหารมีความต่อเนื่องในการ

สร้างความเขา้ใจกับบุคลากรเก่ียวกับ

การรับผลประโยชน์จากการ

ปฏิบัติงาน 

1) ผูบ้ริหารมีความต่อเนื่องในการสร้าง

ความเขา้ใจกับบุคลากรเก่ียวกับการรับ

ผลประโยชน์จากการปฏิบัติงาน โดย

การสื่อสารเก่ียวกับการให้ผลตอบแทน

หรือรางวัลอย่างสม่ าเสมอและโปร่งใส 

เพื่อให้บุคลากรมีความเขา้ใจอย่าง

ชัดเจนเก่ียวกับการค านวณผลประโยชน์

ที่ได้รับ  

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการสื่อสารเก่ียวกับ

ผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ 

2) ผูบ้ริหารสามารถอธิบาย

กระบวนการและเหตุผลที่ใช้ในการ

ตัดสินใจให้ผลตอบแทนได้อย่างชัดเจน 

3) ผูบ้ริหารมีการติดตามและปรับปรุง

การให้ผลตอบแทนเพื่อสร้างความ

ต่อเนื่องใหบุ้คลากรหรือไม่ 

4) บุคลากรมีโอกาสมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดหรือเสนอความคดิเห็นเก่ียวกับ

เกณฑ์การให้ผลประโยชน์ 

5) ผูบ้ริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์

ที่ดีระหว่างการให้ผลตอบแทนและ

ความส าเร็จในการท างานได้ 

2) ผูบ้ริหารมีการสื่อสารและท าความ

เขา้ใจในกระบวนการและเหตุผลที่อยู่

เบื้องหลังการให้ผลประโยชน์ จะช่วย

เสริมสร้างความมุ่งม่ันในการท างาน

ต่อไปอย่างยั่งยืน 

1 
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 5.4 องค์ประกอบการบริหารเครอืข่าย (น้ าหนักคะแนน 25 คะแนน) 

      การบรหิารเครอืข่าย หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

การขอความรว่มมือกับเครือขา่ยเพื่อสรา้งวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้เพื่อเกิดประสิทธิภาพและมองเห็นจุดหมายในการด าเนินงาน อีกทั้ง

ประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือขา่ย โดยมกีารวัดผลและน ามา

วิเคราะหเ์พื่อปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย และสามารถประสานหน่วยงาน

หรอืองค์กร เพื่อให้เครือข่ายสนับสนุนการด าเนินงานองค์กรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ

และบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ 

ที ่ ตัวบ่งชี ้ จ านวนเกณฑ์การพิจารณา (ข้อ) คะแนน 

1 การมวีสิัยทัศน์ร่วมกันของเครอืข่าย 6 ข้อ 8 คะแนน 

2 การประเมินผลและการปรับปรุง 

พัฒนาการด าเนนิงานของเครอืขา่ย 

8 ข้อ 8 คะแนน  

3 การประสานหนว่ยงานหรือองคก์ร 7 ข้อ 9 คะแนน 

 

 

เกณฑ์การตัดสินภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบที่ 4 การบริหารเครอืข่าย 

คะแนน ร้อยละ ระดับคุณภาพ 

21 - 25 100 ดีเยี่ยม 

16 – 20 80 ดีมาก 

11 – 15 60 ดี 

6 – 10 40 ปานกลาง 

1 - 5 20 พอใช้ 

0 0 ปรับปรุง 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



275 

ตัวบ่งชี้ที่ 10 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของเครือข่าย (น้ าหนักคะแนน 8 คะแนน) 

ค าอธบิาย การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของเครอืขา่ย หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการสร้างระบบขอความร่วมมอืกับเครอืขา่ยเพื่อสร้างวสิัยทัศน์ของสถานศกึษา สามารถ

สื่อสารวสิัยทัศน์ของสถานศกึษาไปยังเครอืขา่ยเพื่อให้ทราบร่วมกัน โดยมีกจิกรรมเพื่อเสริมสร้างการ

ท างานรว่มกันของบุคลากรในเครอืขา่ย สามารถบริหารความเสี่ยงท่ีเกิดจากความคิดเห็นท่ีไมต่รงกัน

ของสมาชกิในเครอืขา่ย มกีารก าหนดบทบาทหน้าท่ีขององคก์ร และมกีารตดิตามความคบืหนา้และ

ประเมินผลการท างานรว่มกันในเครอืขา่ย 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

10.1 ผูบ้ริหารมีระบบขอความร่วมมือ

กับเครือข่ายเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษา 

1) ผูบ้ริหารมีระบบขอความร่วมมือกับ

เครือข่ายเพื่อสร้างวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษา โดยการสร้างความสัมพันธ์

กับภาคส่วนต่าง ๆ  ทัง้ภายในและภายนอก

องค์กร เช่น ผู้ปกครอง ชุมชน หน่วยงาน

ทางการศึกษา หรือองค์กร 

 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการสร้างความสัมพันธ์

และเช่ือมโยงกับเครือขา่ยภายนอก เช่น 

ชุมชน ผูป้กครอง หน่วยงานภาครัฐหรือ

เอกชน เพื่อช่วยพัฒนาวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษา 

2) ผูบ้ริหารสามารถขอความร่วมมือ

จากเครือขา่ยต่าง ๆ เพื่อพัฒนา

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

3) ผูบ้ริหารสามารถน าวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษามาผสานกับการด าเนินงาน

ร่วมกับเครือข่ายได้ 

4) ผูบ้ริหารมีการประสานงานและสร้าง

ความเขา้ใจท่ีดีในระหว่างเครือข่าย

เพื่อให้การสร้างวิสัยทัศน์ 

2) ผูบ้ริหารสามารถน าวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษามาพัฒนาและขับเคลื่อน

ร่วมกับภาคีเครือข่ายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1 

10.2 ผูบ้ริหารสื่อสารวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษาไปยังเครือขา่ยเพื่อให้

ทราบร่วมกัน 

1) ผูบ้ริหารสื่อสารวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษาไปยังเครือขา่ยเพื่อให้ทราบ

ร่วมกัน โดยการใช้ช่องทางการสื่อสารที่

เหมาะสมและหลากหลาย เช่น การ

ประชุม การใช้สื่อสังคมออนไลน์ 

1 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถเลือกช่องทางการ

สื่อสารที่เหมาะสมกับเครือข่ายต่าง ๆ 

เพื่อให้วิสัยทัศน์ของสถานศึกษาถูก

ถ่ายทอดไปยังผูเ้ก่ียวขอ้งทุกคน 

2) ผูบ้ริหารสามารถท าใหว้ิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษาชัดเจนและเขา้ใจได้งา่ย

ส าหรับผู้รับสารในเครือขา่ย 

3) ผูบ้ริหารสามารถท าใหว้ิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษาเป็นที่ยอมรับและเขา้ใจ

ร่วมกันในทุกส่วนเครือขา่ย 

4) ผูบ้ริหารสามารถตอบรับความ

คดิเห็นหรือข้อสงสัยจากเครือขา่ย

หลังจากการสื่อสารวิสัยทัศน์ได้อย่าง

รวดเร็วและเหมาะสม 

2) ผูบ้ริหารมีการสื่อสาร และท าความ

เขา้ใจ สร้างความร่วมมือในการท างาน

ร่วมกัน เพื่อขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ไปใน

ทศิทางเดียวกันในทุกระดับขององค์กร

และเครือข่าย 

1 
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เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

10.3 ผูบ้ริหารมีกิจกรรมเพื่อ

เสริมสร้างการท างานร่วมกันของ

บุคลากรในเครือขา่ย 

ผูบ้ริหารมีกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างการ

ท างานร่วมกันของบุคลากรในเครือขา่ย 

โดยการจัดกิจกรรมหรือโปรแกรมต่าง ๆ   

ที่เสริมสร้างการท างานร่วมกัน กระหว่าง

บุคลากรในเครือขา่ย 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถจัดกิจกรรมต่าง ๆ 

เพื่อเสริมสร้างการท างานร่วมกันของ

บุคลากรในเครือขา่ย  

2) มีกิจกรรมที่จัดขึ้นสามารถช่วย

เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

บุคลากรในเครือขา่ย  

3) กิจกรรมที่จัดขึ้นสามารถส่งเสริมการ

แลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์ระหว่างบุคลากรใน

เครือขา่ยได้ 

4) ผูบ้ริหารสามารถสร้างกิจกรรมที่ไม่

เพียงแต่มีผลในระยะสั้น แต่ยังช่วย

กระตุ้นการท างานร่วมกันในระยะยาว 

5) หลังจากการจัดกิจกรรมผูบ้ริหาร

สามารถติดตามและประเมินผลการ

ท างานร่วมกันจากกิจกรรมเหล่านั้นได้ 

10.4 ผูบ้ริหารสามารถบริหารความ

เสี่ยงที่เกิดจากความคดิเห็นที่ไม่

ตรงกันของสมาชิกในเครือขา่ย 

1) ผูบ้ริหารสามารถบริหารความเสี่ยงที่

เกิดจากความคดิเห็นที่ไม่ตรงกันของ

สมาชิกในเครือขา่ย โดยการใช้ทักษะใน

การฟังและการสื่อสารที่ดี และเปดิ

โอกาสให้ทุกฝา่ยได้แสดงความคิดเห็น 

และหาทางประนีประนอมเพื่อให้ได้

ขอ้สรุปท่ีทุกฝ่ายยอมรับได้  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถเปดิโอกาสให้

สมาชิกในเครือขา่ยแสดงความคิดเห็นที่

แตกต่างได้อย่างเสรีและโปร่งใส 

2) ผูบ้ริหารสามารถจัดการกับความ

คดิเห็นที่ไม่ตรงกันได้อย่างสร้างสรรค์

และไมส่ร้างความตึงเครียดในทมีงาน 

3) ผูบ้ริหารสามารถใช้ทักษะการ

ประนีประนอมเพื่อหาทางออกที่

เหมาะสม 

4) ผูบ้ริหารสามารถใช้การสื่อสารที่

ชัดเจนและมปีระสิทธิภาพในการจัดการ

กับความคดิเห็นที่ไม่ตรงกัน  

5)ผูบ้ริหารสามารถติดตามผลการ

บริหารจัดการความเสี่ยงที่เกิดจาก

ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน และปรับปรุง

วิธีการในอนาคต 
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10.5 ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาท

หน้าท่ีขององค์กรในเครือขา่ย 

ผูบ้ริหารมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของ

องค์กรในเครือข่ายอย่างชัดเจน เพื่อให้

บุคลากรทุกคนเข้าใจและทราบถึงบทบาท

ของตนเองในบริบทของการท างานร่วมกัน

ในเครือข่าย  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถก าหนดบทบาทและ

หน้าท่ีขององค์กรในเครือขา่ยให้ชัดเจน

และเขา้ใจได้งา่ย 

2) ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารบทบาทและ

หน้าท่ีท่ีก าหนดให้แก่บุคลากรใน

เครือขา่ยได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

3) ผูบ้ริหารสามารถติดตามและ

ประเมินว่าแต่ละคนในเครือขา่ยได้

ปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีท่ีก าหนดไว้ 

4) ผูบ้ริหารสามารถปรับบทบาทหน้าท่ี

ของบุคลากรในเครือข่ายให้เหมาะสม

กับสถานการณ์หรือความทา้ทายที่

เกิดขึ้นในองค์กร 

 

10.6 ผูบ้ริหารมีการติดตามความ

คบืหน้าและประเมินผลการท างาน

ร่วมกันในเครือขา่ยเพื่อปรับปรุง

วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

ผูบ้ริหารมีการติดตามความคบืหน้าและ

ประเมินผลการท างานร่วมกันใน

เครือขา่ยอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้ม่ันใจ

ว่าทุกส่วนงานในเครือขา่ยมีการท างาน

ไปในทิศทางเดียวกันและสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อเสริมสร้าง

ความร่วมมือและเพิ่มประสิทธิภาพใน

การท างานร่วมกัน 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการติดตามความคบืหน้า

ของการท างานในเครือข่ายอย่าง

ต่อเนื่องและมปีระสิทธภิาพ 

2) ผูบ้ริหารสามารถประเมินผลการ

ท างานร่วมกันของบุคลากรในเครือขา่ย

ได้อย่างเป็นระบบ 

3) ผูบ้ริหารสามารถใช้ผลการติดตาม

และประเมินเพื่อปรับปรุงวิสัยทัศน์และ

ทศิทางขององคก์รให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ 

4) ผูบ้ริหารสามารถสร้างโอกาสให้

บุคลากรในเครือขา่ยมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลและปรับปรุงกระบวนการ

ท างาน 

5) ผูบ้ริหารมีการติดตามความคืบหน้า

และประเมินผลช่วยกระตุ้นการท างาน

ร่วมกันในเครือขา่ยในอนาคต 
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ตัวบ่งชี้ที่ 11 การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

                 (น้ าหนักคะแนน 8 คะแนน) 

                   ค าอธบิาย การประเมินผลและการปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงานของเครอืขา่ย 

หมายถงึ ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการวางแผน ก าหนดแนวทางการประเมินผลการ

ด าเนนิงานของเครอืขา่ยอยา่งชัดเจน โดยมกีารตดิตามผลการด าเนนิงานของเครอืขา่ยอยา่งต่อเนื่องมี

การวเิคราะห์เปรียบเทียบผลการด าเนนิงานของเครอืขา่ยท่ีผ่านมากับปัจจุบัน และมกีารน าผลการ

ประเมินมาปรับปรุงพัฒนาการด าเนนิงาน มกีารรับฟังความคดิเห็นจากสมาชิกในเครอืขา่ยเกี่ยวกับผล

การด าเนนิงานเพื่อพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร ก าหนดกระบวนการประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนนิงานของเครอืขา่ยท่ีชัดเจน มรีะบบในการติดตามการด าเนนิงานของเครอืขา่ยตาม

วสิัยทัศน์ท่ีต้ังไวแ้ละมคีวามตอ่เนื่องในการสง่เสริมการท างานของเครอืขา่ย 

 

เกณฑ์การพิจารณา ค าอธิบาย 
น้ าหนัก

คะแนน 
ข้อมูลประกอบการพิจารณา 

11.1 ผูบ้ริหารมีการวางแผน ก าหนด

แนวทางการประเมินผลการ

ด าเนินงานของเครือขา่ยอย่างชัดเจน 

ผูบ้ริหารมีการวางแผนและก าหนดแนว

ทางการประเมินผลการด าเนินงานของ

เครือข่ายอย่างชัดเจน โดยการก าหนด

เกณฑ์และวิธีการประเมินผลที่เหมาะสม 

เพื่อให้สามารถตรวจสอบและประเมินผล

การด าเนินงานของเครือข่ายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ช่วยให้การประเมินผลมี

ความชัดเจน มาตรฐานในการประเมินเท่า

เทยีม และสามารถน าผลการประเมินไปใช้

ในการปรับปรุงและพัฒนาการท างานใน

เครือข่ายต่อไป 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการวางแผนการ

ประเมินผลที่ชัดเจนและสามารถสื่อสาร

ให้บุคลากรในเครือข่ายเข้าใจ 

2) ผูบ้ริหารสามารถก าหนดเกณฑ์การ

ประเมินผลที่ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรใน

เครือขา่ยเขา้ใจถึงมาตรฐานที่ใช้ในการ

ประเมินผลการท างาน 

3) ผูบ้ริหารมีการติดตามและตรวจสอบ

ผลการด าเนินงานตามแนวทางการ

ประเมินที่ก าหนดไว้ 

4) ผลการประเมินที่ได้จากการ

ด าเนินงานในเครือข่ายถูกน าไปใช้ในการ

ปรับปรุงกระบวนการท างานและ

พัฒนาการด าเนินงานในเครือข่าย 
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11.2 ผู้บริหารมีการติดตามผลการ

ด าเนินงานของเครือขา่ยอย่าง

ต่อเนื่อง 

ผูบ้ริหารมีการวางแผนและก าหนดแนว

ทางการประเมินผลการด าเนินงานของ

เครือข่ายอย่างชัดเจน โดยการก าหนด

เกณฑ์และวิธีการประเมินผลที่เหมาะสม 

เพื่อให้สามารถตรวจสอบและประเมินผล

การด าเนินงานของเครือข่ายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการวางแผนการ

ประเมินผลที่ชัดเจนและสามารถสื่อสาร

ให้บุคลากรในเครือข่ายเข้าใจ 

2) แนวทางการประเมินผลที่ผู้บริหาร

ก าหนดมีความเหมาะสมและสามารถ

ใช้ได้ในทุกสถานการณ์ 

3) ผูบ้ริหารสามารถก าหนดเกณฑ์การ

ประเมินผลที่ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรใน

เครือขา่ยเขา้ใจถึงมาตรฐานที่ใช้ในการ

ประเมินผล 

4) ผูบ้ริหารมีการติดตามและตรวจสอบ

ผลการด าเนินงานตามแนวทางการ

ประเมินที่ก าหนดไว้ 

5) ผลการประเมินที่ได้จากการ

ด าเนินงานในเครือข่ายถูกน าไปใช้ในการ

ปรับปรุงกระบวนการท างาน 

11.3 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์

เปรียบเทยีบผลการด าเนินงานของ

เครือขา่ยที่ผ่านมากับปัจจุบัน 

ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์เปรียบเทยีบผล

การด าเนินงานของเครือขา่ยที่ผา่นมา

กับปัจจุบัน เพื่อท าความเขา้ใจถึงความ

แตกต่างในผลลัพธ์และประสิทธิภาพ

ของการด าเนินงาน ระบุจุดเด่นและจุดที่

ต้องปรับปรุงในการท างาน รวมถึงการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมาเพื่อ

พัฒนาการท างานในอนาคต และพัฒนา

เครือขา่ยอย่างต่อเนื่อง 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการวิเคราะห์เปรียบเทยีบ

ผลการด าเนินงานของเครือขา่ยจาก

ช่วงเวลาที่ผา่นมา (ผลการด าเนินงานใน

อดีต) กับผลการด าเนินงานปัจจุบัน 

2) ผูบ้ริหารสามารถระบุจุดเด่นและจุด

ที่ต้องปรับปรุงในผลการด าเนินงานได้

จากการวิเคราะห์เปรียบเทยีบ 

3) ผูบ้ริหารน าประสบการณ์จากการ

วิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่ผา่นมาไป

ปรับใช้ในการตัดสินใจ 

4) ผูบ้ริหารสามารถใช้ข้อมูลจากการ

วิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่ผา่นมา

ร่วมกับข้อมูลปัจจุบันเพื่อท าการ

ตัดสินใจในการปรับปรุง 

5) ผูบ้ริหารใช้ผลการวิเคราะห์เพื่อ

พัฒนาเครือขา่ยให้มีประสิทธิภาพ  
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11.4 ผูบ้ริหารมีการน าผลการประเมิน

มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของ

เครือขา่ย 

ผูบ้ริหารมีการน าผลการประเมินมา

ปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานของ

เครือข่าย โดยการใช้ขอ้มูลจากการ

ประเมินผลเพื่อระบุจุดแข็งและจุดที่

ต้องการพัฒนาในการด าเนินงาน โดย

วิเคราะห์ข้อบกพร่องหรือความส าเร็จจาก

การประเมินเพื่อน ามาพัฒนากระบวนการ

ท างานหรือกลยุทธ์ในอนาคต การปรับปรุง

พัฒนาจากผลการประเมินนีจ้ะช่วยให้

เครือข่ายมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและ

สามารถตอบสนองต่อความท้าทายได้ดีข้ึน

ในอนาคต 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถน าผลการประเมิน

มาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง

กระบวนการท างานในเครือข่ายได้อย่าง

มีประสิทธภิาพ 

2) ผูบ้ริหารสามารถระบุจุดแข็งและจุด

ที่ต้องการพัฒนาในการด าเนินงานจาก

ผลการประเมิน 

3) ผูบ้ริหารสามารถน าผลการประเมิน

มาปรับปรุงกระบวนการท างานหรือกล

ยุทธ์ในการด าเนินงานของเครือข่ายได้ 

4) ผูบ้ริหารสามารถใช้ผลการประเมิน

เพื่อพัฒนาเครือข่ายให้มีประสิทธภิาพ

มากขึ้น 

5) ผูบ้ริหารสามารถน าผลการประเมิน

มาปรับปรุงเครือข่ายเพื่อรับมือกับความ

ทา้ทายในอนาคต 

11.5 ผู้บริหารมีการรับฟังความคดิเห็น

จากสมาชิกในเครือขา่ยเก่ียวกับผล

การด าเนินงานเพื่อพัฒนาการ

ด าเนินงานขององค์กร 

ผูบ้ริหารมีการรับฟังความคิดเห็นจาก

สมาชิกในเครือขา่ยเก่ียวกับผลการ

ด าเนินงาน เพื่อใช้ข้อมูลเหล่านั้นในการ

พัฒนาการด าเนินงานขององคก์ร โดย

เปดิโอกาสให้สมาชิกแสดงความคดิเห็น

และเสนอแนวทางที่สามารถปรับปรุง

การท างานให้ดียิ่งข้ึน สามารถเข้าใจ

มุมมองต่าง ๆ แต่ยังเสริมสร้างความ

ร่วมมือและความไว้วางใจภายใน

เครือขา่ยอีกด้วย 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการเปดิโอกาสให้สมาชิก

ในเครือข่ายแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ

ผลการด าเนินงานขององคก์ร 

2) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นจาก

สมาชิกในเครือขา่ย และน าความคิดเห็น

เหล่านั้นมาพิจารณาในการตัดสินใจ

หรือปรับปรุงการด าเนินงาน 

3) ผูบ้ริหารสามารถน าความคดิเห็น

จากสมาชิกในเครือขา่ยมาปรับปรุงหรือ

พัฒนาองค์กร 

4) ผูบ้ริหารสามารถสร้างบรรยากาศที่

สมาชิกในเครือขา่ยรู้สึกถึงการมีส่วน

ร่วมในการพัฒนาองคก์ร 

5) ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมความไวว้างใจ

และความโปร่งใสในการรับฟังความ

คดิเห็นของสมาชิกในเครือข่าย 
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11.6 ผูบ้ริหารก าหนดกระบวนการ

ประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของเครือข่ายท่ี

ชัดเจน 

ผูบ้ริหารก าหนดกระบวนการประเมินผล

และการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงาน

ของเครือข่ายที่ชัดเจน โดยมีการก าหนด

ขัน้ตอนการประเมินผลที่สามารถวัดผลได้

อย่างถูกต้องและมีความโปร่งใส การ

ก าหนดกระบวนการนี้รวมถึงการใช้ข้อมูล

จากการประเมินเพื่อวางแผนการปรับปรุง

และพัฒนาเครือข่ายให้มีประสิทธิภาพ

สูงขึ้น การก าหนดกระบวนการที่ชัดเจน

ช่วยให้สมาชิกในเครือข่ายเข้าใจบทบาท

และการด าเนินงานร่วมกันได้ดียิ่งขึ้น 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถก าหนด

กระบวนการประเมินผลที่ชัดเจนและ

สามารถวัดผลได้ถูกต้อง 

2) ผูบ้ริหารสามารถใช้ขอ้มูลจากการ

ประเมินผลเพื่อปรับปรุงการด าเนินงาน

ของเครือข่าย 

3) ผูบ้ริหารมีการใช้ผลจากการประเมิน

เพื่อพัฒนากระบวนการท างานของ

เครือขา่ยให้ดีข้ึน 

4) ผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงการ

ด าเนินงานร่วมกันของเครือขา่ย

หลังจากการประเมินผล 

5) ผูบ้ริหารสามารถท าให้สมาชิกใน

เครือขา่ยเขา้ใจบทบาทและขัน้ตอนใน

การประเมินผล 

11.7 ผู้บริหารมีระบบในการติดตาม

การด าเนินงานของเครือขา่ยตาม

วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 

ผูบ้ริหารมีระบบในการติดตามการ

ด าเนินงานของเครือขา่ยตามวสิัยทัศน์

ที่ตั้งไว้ โดยมีการก าหนดวิธีการและ

เกณฑ์ท่ีชัดเจนในการติดตามผลการ

ด าเนินงาน เพื่อให้ม่ันใจว่าเครือขา่ย

ด าเนินงานไปในทิศทางที่สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ท่ีวางไว้ ผูบ้ริหารสามารถ

ประเมินผลได้อย่างต่อเนื่อง และ

ปรับเปลี่ยนแนวทางได้หากจ าเป็น 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถก าหนดระบบการ

ติดตามผลการด าเนินงานของเครือข่าย

ให้ชัดเจนและเป็นระบบ 

2) ผูบ้ริหารสามารถติดตามการ

ด าเนินงานของเครือขา่ยเพื่อให้

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ท่ีตั้งไว้ 

3) ผูบ้ริหารสามารถใช้ข้อมูลที่ได้จาก

การติดตามมาปรับปรุงหรือ

เปลี่ยนแปลงวิธกีารด าเนินงานให้

เหมาะสม 

4) ผูบ้ริหารมีการประเมินผลการ

ด าเนินงานของเครือขา่ยอย่างต่อเนื่อง

เพื่อให้ม่ันใจว่าเครือข่ายก าลังก้าวหน้า

ไปในทิศทางที่ถูกต้อง 

5) ผูบ้ริหารสามารถน าข้อมูลจากการ

ติดตามผลมาช่วยในการตัดสินใจเพื่อ

พัฒนาเครือขา่ย 
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11.8 ผูบ้ริหารมีความต่อเนื่องในการ

ส่งเสริมการท างานของเครือข่าย 

ผูบ้ริหารมีความต่อเนื่องในการส่งเสริม

การท างานของเครือข่าย โดยการสนับสนุน

และกระตุ้นให้สมาชิกในเครือขา่ยมีความ

มุ่งม่ันในการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

ผา่นกิจกรรมต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การ

แลกเปลี่ยนความคดิเห็น หรือการให้

รางวัลแก่ผลงานที่ดี ผู้บริหารสามารถ

สร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เครือข่าย

ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ยั่งยืน 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถสร้าง

สภาพแวดล้อมหรือกิจกรรมที่จะ

ส่งเสริมการท างานของเครือข่ายอย่าง

ต่อเนื่อง 

2) ผูบ้ริหารมีวิธีการกระตุ้นสมาชิกใน

เครือขา่ยให้มีความมุ่งม่ันในการท างาน

ร่วมกัน 

3) ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมให้สมาชิก

ในเครือข่ายท างานร่วมกันและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

4) ผูบ้ริหารมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม

การท างานของเครือขา่ยอย่างต่อเนื่อง 

เช่น การฝกึอบรมหรือการให้รางวัลแก่

ผลงานที่ดี 

5) ผูบ้ริหารสามารถสร้างบรรยากาศที่

กระตุ้นการท างานร่วมกันและการมีส่วน

ร่วมของสมาชิกในเครือข่าย 
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ตัวบ่งชี้ที่ 12 การประสานหน่วยงานหรอืองค์กร (น้ าหนักคะแนน 9 คะแนน) 

                   ค าอธบิาย การประสานหน่วยงานหรือองค์กร หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาใน
การส่งเสรมิให้มกีารจัดประชุมเพื่อชีแ้จงวัตถปุระสงค์ของการร่วมมือกับหน่วยงานหรือองค์กร สามารถออกแบบช่องทาง

ในการประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรตา่ง ๆ โดยมีกิจกรรมเพื่อสรา้งความสมัพันธ์ที่ดี และมกีารรายงานผล

การด าเนินงานให้กับหน่วยงานหรือองค์กรทราบ โดยสามารถเสนอความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเมื่อเกดิความคิดที่

แตกต่างระหว่างหน่วยงานหรือองคก์ร สามารถแบ่งปันทรัพยากรขององคก์รเพื่อบรกิารหน่วยงานหรือองค์กร และ

ออกแบบกิจกรรมเพื่อสนับสนุนใหห้นว่ยงานหรือองคก์รร่วมพัฒนากิจกรรมของสถานศึกษา 
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12.1 ผู้บริหารมีการจัดประชุมเพื่อ

ช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการร่วมมือกับ

หน่วยงานหรือองคก์ร 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดประชุมเพื่อช้ีแจง

วัตถุประสงค์ของการร่วมมือกับหน่วยงาน

หรือองค์กรต่าง ๆ  โดยการอธบิายให้

ชัดเจนเก่ียวกับเป้าหมายร่วม และ

ประโยชน์ท่ีทัง้สองฝ่ายจะได้รับจากการ

ร่วมมือ 

 

1 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถจัดประชุมเพื่อช้ีแจง

วัตถุประสงค์ของการร่วมมือกับ

หน่วยงานหรือองคก์รภายนอก 

2) ผูบ้ริหารสามารถอธิบายเปา้หมาย

ร่วมของการร่วมมือกับหน่วยงานหรือ

องค์กรภายนอกให้ชัดเจน 

3) ผูบ้ริหารสามารถอธบิายถึงประโยชน์

ที่ทัง้สองฝา่ยจะได้รับจากการร่วมมือ

กัน 

4) ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเขา้ใจท่ี

ตรงกันในหมูส่มาชิกในทีมและพันธมิตร

ภายนอก 

5) ผูบ้ริหารสามารถเช่ือมโยง

วัตถุประสงค์ของการร่วมมือ 

2) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการสร้าง

ความเข้าใจที่ตรงกันในหมู่สมาชิกของ

ทมีงานและพันธมิตรภายนอก เพื่อให้การ

ร่วมมือเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 

1 

12.2 ผู้บริหารสามารถออกแบบ

ช่องทางในการประสานงานระหว่าง

หน่วยงานหรือองคก์ร 

ต่าง ๆ  

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถออกแบบช่องทางใน

การประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือ

องค์กรต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ โดย

การเลือกใช้เคร่ืองมือหรือช่องทางที่

เหมาะสม 

 

1 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการออกแบบช่องทางใน

การประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือ

องค์กรต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ 

2) ผูบ้ริหารเลือกใช้เคร่ืองมือหรือ

ช่องทางที่เหมาะสมในการสื่อสารและ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือ

องค์กรต่าง ๆ  

3) ผูบ้ริหารมีวิธกีารออกแบบช่องทางที่

สามารถช่วยจัดการกับขอ้ขัดแย้ง

ระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ  

4) ผูบ้ริหารสามารถประสานงาน

ระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ  

2) ผูบ้ริหารมีการจัดการกับขอ้ขัดแย้งที่

อาจเกิดขึ้นระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ  ด้วย

การออกแบบช่องทางที่รองรับการสื่อสาร

และการแก้ไขปัญหาที่หลากหลาย 

1 
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12.3 ผู้บริหารมีกิจกรรมเพื่อสร้าง

ความสัมพันธท์ี่ดีกับหน่วยงานหรือ

องค์กร 

ผูบ้ริหารมีกิจกรรมที่ออกแบบมาเพื่อสร้าง

ความสัมพันธท์ี่ดีกับหน่วยงานหรือองค์กร

อื่น ๆ โดยการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการ

แลกเปลี่ยนความคดิเห็น การท างาน

ร่วมกัน และการสร้างความเข้าใจที่ดี

ระหว่างองค์กร การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

นีจ้ะช่วยเสริมสร้างความร่วมมือระยะยาว 

และสร้างเครือข่ายที่แข็งแกร่งในการ

พัฒนางานร่วมกัน 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารมีการจัดกิจกรรมหรือ

โปรแกรมที่ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์

ที่ดีกับหน่วยงานหรือองค์กรภายนอก 

2) กิจกรรมที่ผูบ้ริหารจัดมีการส่งเสริม

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง

หน่วยงานองค์กร  

3) ผูบ้ริหารมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริม

การท างานร่วมกันระหว่างองค์กรหรือ

หน่วยงานต่าง ๆ  

4) กิจกรรมที่ผูบ้ริหารจัดสามารถช่วย

สร้างความเขา้ใจที่ดีระหว่างองคก์รหรือ

หน่วยงานภายนอกไ 

5) ผูบ้ริหารมีกิจกรรมที่ช่วยสร้าง

เครือขา่ยความร่วมมือที่แข็งแกร่ง

ระหว่างหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ  

12.4 ผู้บริหารมีรายงานผลการ

ด าเนินงานให้กับหน่วยงานหรือ

องค์กรทราบ 

ผูบ้ริหารมีการจัดท าและน าเสนอรายงาน

ผลการด าเนินงานให้กับหน่วยงานหรือ

องค์กรที่เก่ียวข้อง เพื่อให้ทราบถึงความ

คบืหน้า ความส าเร็จ หรือปัญหาที่เกิดขึ้น

ในการด าเนินงาน โดยรายงานเหล่านีจ้ะ

ช่วยให้ทุกฝา่ยสามารถรับรู้ขอ้มูลที่ส าคัญ

ได้อย่างถูกต้องและทันท่วงที และช่วยใน

การตัดสินใจหรือปรับปรุงการด าเนินงาน

ต่อไป 

1 1) ผูบ้ริหารมีการจัดท ารายงานผลการ

ด าเนินงานที่สะทอ้นถึงผลส าเร็จ หรือ

ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการด าเนินงานอย่าง

ละเอียดและครบถ้วน 

2) ผูบ้ริหารมีการน าเสนอรายงานผล

การด าเนินงานให้กับหน่วยงานหรือ

องค์กรที่เก่ียวขอ้งอย่างเหมาะสมและ

ทันท่วงที 

3) รายงานผลการด าเนินงานที่ผูบ้ริหาร

จัดท ามีความชัดเจน และสื่อสารขอ้มูล

ได้อย่างครบถ้วน 

4) ผูบ้ริหารใช้ผลการรายงานในการ

ปรับปรุงกระบวนการท างานหรือพัฒนา

ผลการด าเนินงานในอนาคต 
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12.5 ผู้บริหารสามารถเสนอความ

คดิเห็นหรือข้อเสนอแนะเมื่อเกิด

ความคิดที่แตกต่างระหว่างหน่วยงาน

หรือองค์กร  

ผูบ้ริหารสามารถเสนอความคดิเห็นหรือ

ขอ้เสนอแนะอย่างสร้างสรรค์ เมื่อเกิด

ความคดิที่แตกต่างระหว่างหน่วยงานหรือ

องค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ดีและ

สามารถหาทางออกในการท างานร่วมกัน

ได้ การเสนอความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะ

นีค้วรเป็นไปในลักษณะที่เปดิเผย 

สร้างสรรค์ และมีการฟังความคดิเห็นจาก

ทุกฝา่ยอย่างเป็นธรรม 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถเสนอความคดิเห็น

หรือข้อเสนอแนะในกรณีที่เกิดความคดิ

ที่แตกต่างระหว่างหน่วยงานหรือองคก์ร 

2) ผูบ้ริหารมีความสามารถในการ

สื่อสารความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ

ให้กับทุกฝา่ยที่เก่ียวขอ้งได้เขา้ใจและ

ยอมรับ 

3) ผูบ้ริหารสามารถฟังความคิดเห็น

จากทุกฝา่ยอย่างจริงจัง และมกีาร

ตอบสนองความคดิเห็นเหล่านั้นใน

รูปแบบท่ีสร้างสรรคแ์ละเป็นกลาง 

4) ผูบ้ริหารสามารถเสนอขอ้เสนอแนะที่

สามารถน าไปปรับปรุงการท างาน หรือ

กระบวนการท างานร่วมกัน 

12.6 ผู้บริหารสามารถแบง่ปัน

ทรัพยากรขององคก์รเพื่อบริการ

หน่วยงานหรือองคก์ร 

ผูบ้ริหารสามารถแบ่งปันทรัพยากรที่มีอยู่

ขององค์กร เช่น งบประมาณ, บุคลากร, 

อุปกรณ์ หรือความรู้ ให้กับหน่วยงานหรือ

องค์กรอื่น ๆ  ที่เก่ียวขอ้งตามความจ าเป็น 

เพื่อให้การด าเนินงานร่วมกันเป็นไปได้

อย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยเสริมสร้าง

ความร่วมมือระหว่างองค์กรต่าง ๆ 

1 1) ผูบ้ริหารสามารถระบุความต้องการ

และความส าคัญของทรัพยากรที่

สามารถแบง่ปันระหว่างหน่วยงานหรือ

องค์กร 

2) ผูบ้ริหารสามารถตัดสินใจได้ว่า

เมื่อใดและอย่างไรที่จะใหก้ารแบ่งปัน

ทรัพยากรแก่หน่วยงานหรือองคก์ร 

อื่น ๆ ตามความเหมาะสม 

3) ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารและ

ประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือ

องค์กรเพื่อให้ทรัพยากรถูกแบง่ปันไป

ในทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อทุกฝา่ย 

4) ผูบ้ริหารสามารถติดตามผลของการ

แบง่ปันทรัพยากร เพื่อประเมินว่าการ

แบง่ปันนั้นส่งผลดีต่อการด าเนินงาน

ของหน่วยงานหรือองค์กรที่ได้รับ

ทรัพยากร 
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12.7 ผูบ้ริหารออกแบบกิจกรรมเพื่อ

สนับสนุนให้หน่วยงานหรือองคก์ร

ร่วมพัฒนากิจกรรมของสถานศึกษา 

ผูบ้ริหารสามารถออกแบบและจัดกิจกรรม

ที่สนับสนุนให้หน่วยงานหรือองค์กรอื่น ๆ  

ร่วมพัฒนากิจกรรมของสถานศึกษา โดย

การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ร่วมกัน เพื่อ

เพิ่มพูนศักยภาพในการด าเนินงานและการ

พัฒนาของสถานศึกษาอย่างยั่งยืน 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1) ผูบ้ริหารสามารถออกแบบกิจกรรมที่

มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาและ

องค์กรที่เก่ียวขอ้ง 

2) ผูบ้ริหารสามารถระบุความต้องการ

และวัตถุประสงค์ในการพัฒนากิจกรรม

ร่วมกับหน่วยงานหรือองค์กรได้อย่าง

ชัดเจน 

3) ผูบ้ริหารสามารถออกแบบกิจกรรมที่

ใช้ทรัพยากรของท้ังสถานศึกษาและ

หน่วยงานหรือองคก์รร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

4) ผูบ้ริหารสามารถกระตุ้นให้หน่วยงาน

หรือองค์กรมีส่วนร่วมในการพัฒนา

กิจกรรมได้อย่างเต็มที่ 

5) ผูบ้ริหารสามารถประเมินผลจาก

กิจกรรมที่จัดขึ้น และใช้ผลการประเมิน

มาพัฒนากิจกรรมในคร้ังถัดไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



287 

ตารางสรุปผลการประเมนิภาวะผู้น าร่วมของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

โรงเรียน................................................................................ 

ต าบล...........................อ าเภอ........................จังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ล าดับ องค์ประกอบภาวะผู้น าร่วม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

คะแนนเต็ม คะแนนที่ได้ ระดับคุณภาพ 

1. 

ด้านการท างานเป็นทีม 25   

1.1 การสื่อสารที่ดี 9   

1.2 การยอมรับนับถือในบทบาท

หน้าที่ 

9   

1.3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน

เป็นทีม 

7   

2. 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 25   

2.1 การฝึกอบรม 7   

2.2 การศึกษาดูงาน 9   

2.3 การเรียนรู้ด้วยตนเอง 9   

3. 

ด้านการมสี่วนร่วม 25   

3.1 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 7   

3.2 การมีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติการ 

9   

3.3 การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ 9   

4. 

ด้านการบริหารเครือข่าย 25   

4.1 การมีวสิัยทัศน์ร่วมกัน 8   

4.2 การประเมินและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

8   

4.3 การประสานหน่วยงานหรือ

องค์กร 

9   

รวม 100   

ระดับคุณภาพ  
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แบบสอบถามผู้ทรงคุณวุฒเิพื่อประเมินความเหมาะสม 

ของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

ประกอบการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา  

                               สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 

 

ผู้วิจัย นายจิรัฎฐ์  ไชยบุบผา นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์  ประธานกรรมการ 

 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง กรรมการ 

 

ค าชี้แจง  

แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินความเหมาะสม

คู่มอื การใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้น าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ า

ร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็น/ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับความเหมาะสมคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ี 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหจ์ากท่านได้กรุณาพิจารณาความเหมาะสมคู่มอืการ

ใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินการ

วิจัย และขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ในครั้งนี้ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  1. สถานภาพการด ารงต าแหน่งต าแหนง่  

 อาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา  ผูบ้ริหารการศกึษา  

 ผูบ้ริหารสถานศกึษา     ศกึษานิเทศก์ 

 ครู  

   4. ประสบการณ/์ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ  

 5 – 10 ป ี   ช านาญการพิเศษ 

 11 – 15 ปี     เชี่ยวชาญ  

 16 – 20 ปี     ผูช่้วยศาสตราจารย์  

 สูงกว่า 20 ป ี   รองศาสตราจารย 

   5. วุฒกิารศกึษา 

 ปริญญาตรี สาขา.................................................................  

 ปริญญาโท สาขา.................................................................  

 ปริญญาเอก สาขา...............................................................  

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าร่วมของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งที่ตรงกับระดับความคิดเห็นพรอ้มให้

ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติม โดยระดับความคิดเห็นเป็นดังนี้ 

 5 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับมากที่สุด  

 4 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับมาก  

 3 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับปานกลาง  

 2 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับน้อย  

 1 หมายถึง ความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

นายจริัฎฐ์ ไชยบุบผา 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ข้อ 

คู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้  

ภาวะผู้น าร่วม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ  

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

1 ค าชี้แจง        

2 วัตถุประสงค์ของคู่มอื       

3 ประโยชน์ของคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้       

4 
ความเป็นมา แนวคิด  

และความส าคัญ 
  

    

5 

องค์ประกอบ รายละเอยีด 

ตัวบ่งชี้และการพจิารณาภาวะผู้น า

ร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

  

    

6 
เกณฑ์การตัดสินภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศกึษา 
  

    

7 

แบบประเมนิภาวะผู้น าร่วมของ

ผู้บริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

  

    

ตอนที่ 3 ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ี 

ภาวะผูน้ าร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา 

......................................................................................................................................... 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................  

 

 

     ลงช่ือ.......................................................ผูป้ระเมิน  

           (.......................................................) 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ  

ค่าคุณภาพเครื่องมือ 

(1. ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 2. ค่าอ านาจจ าแนก 

และ 3. ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม) 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
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ตาราง 28 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และคา่อ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 1 การท างานเป็นทมี 

1.1 การสื่อสารที่ดอีย่างทั่วถึง 

1 ผู้บริหารสามารถสื่อสารข้อมูล 

ปัญหาทีเ่กี่ยวข้องในงานได้อย่าง

ชัดเจนตรงไปตรงมาระหว่าง

ทีมงาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.728* 

2 ผู้บริหารมีการสนับสนุนให้

บุคลากรมกีารแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นในการท างาน หรือ

ช่วยเหลือในเรื่องต่างๆ 

1 1 1 1 1 1.00 0.662* 

3 ผู้บริหารสามารถตอบข้อสงสัยใน

งาน พรอ้มที่จะให้ข้อมูลต่อ

ทีมงาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.784* 

4 ผู้บริหารสร้างบรรยากาศให้

บุคลากรกล้าสื่อสารกันอยา่ง

เปิดเผย 

1 1 1 1 1 1.00 0.754* 

5 ผู้บริหารสามารถแสดงออก

พฤติกรรมที่ตรงกับความรู้สึก 

ความคดิเห็นของตนเองให้

บุคลากรรับรู ้ 

1 1 1 1 1 1.00 0.727* 

1.2 การยอมรับนบัถือในบทบาทหน้าท่ีของกันและกันในทมี 

6 ผู้บริหารยอมรับและให้เกียรติใน

บทบาทและหน้าที่บุคลากรใน

องค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.56* 

7 ผู้บริหารได้รับการยอมรับใน

บทบาทหนา้ที่ของตนจากทมีและ

ผู้บังคับบญัชาอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1.00 0.774* 

8 ผู้บริหารมีการยกย่อง ชมเชย

สมาชิกในทีมเมื่อประสบ

ความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

9 ผู้บริหารมีการให้ค าแนะน า

บุคลากรเมื่อมีปัญหาหรือข้อ

สงสัยในการท างาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.768* 

10 ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของบุคลากรใน

องค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.814* 

11 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรใน

องค์กรได้ปฏิบัติงานตามความ

ถนัดและความสามารถของตนเอง 

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 

องค์ประกอบที่ 1 การท างานเป็นทมี 

1.3 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันเป็นทมี 

12 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร

ร่วมก าหนดเปา้หมาย ทิศ

ทางการด าเนินงานขององค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.675* 

13 ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรสร้างเป้าหมายของ

องค์กรร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.599* 

14 ผู้บริหารมีเปิดโอกาสให้บุคลากร

ร่วมวิเคราะห์ผลการด าเนินงานที่

ผ่านมา เพื่อก าหนดเป้าหมาย

ขององค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.750* 

15 ผู้บริหารมีการเชื่อมโยงเป้าหมาย

กับการปฏิบัตภิารกิจของแต่ละ

คนในทีม 

1 1 1 1 1 1.00 0.529* 

16 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้

ออกแบบวิธีการสรา้งแรงจูงใจ

ให้กับบุคลากรในองคก์รเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

1 1 1 1 1 1.00 0.677* 

17 ผู้บริหารสนับสนุนทรัพยากรหรือ

งบประมาณในการด าเนินงาน

เพื่อก าหนดเป้าหมายขององค์กร

ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.728* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบุคลากร 

2.1 การฝกึอบรม 

18 ผู้บริหารส่งเสริมให้สมาชิกใน

องค์กรเข้าร่วมอบรมพัฒนา

ความรู้ ทักษะและเจตคติที่

เกี่ยวข้องกับการบรหิารงาน

องค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.662* 

19 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกใน

องค์กรน าความรู้ ทักษะและเจต

คติที่ไดจ้ากการฝึกอบรมไป

ประยุกต์ใช้ในการบรหิารงานที่

รับผดิชอบ  

1 1 1 1 1 1.00 0.784* 

20 ผู้บริหารติดตามผลการใชค้วามรู้ 

และทักษะที่ได้รับหลงัจากการ

ฝึกอบรมของสมาชกิ  

1 1 1 1 1 1.00 0.754* 

21 ผู้บริหารมีการก าหนดแผนการ

ฝึกอบรมร่วมกับสมาชิกในองค์กร

อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 1.00 0.727* 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบุคลากร 

2.2 การศึกษาดูงาน 

22 ผู้บริหารและสมาชิกในองค์กร

ร่วมกันจัดท าแผนการศึกษาดูงาน 
1 1 1 1 1 1.00 0.560* 

23 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร

ในองค์กรร่วมก าหนดเป้าหมายที่

ต้องการเรียนรู้จากการศึกษาดู

งาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.774* 

24 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรน า

ประสบการณ์ที่ได้รับจาก

การศึกษาดูงานมาปรับใชใ้นงาน

ที่ไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

25 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรร่วม

สรา้งเครือข่ายและความสมัพันธ์

กับองคก์รอื่น 

1 1 1 1 1 1.00 0.768* 

26 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรน า

แนวปฏิบัตทิี่ดีจากการศึกษาดู

งานมาปรับปรุงวธิีการ

บรหิารงานที่ไดรั้บมอบหมายใน

สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 0.814* 

2.3 การเรียนรูด้้วยตนเอง 

27 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกัน

ตั้งเป้าหมายการเรียนรู้ด้วย

ตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการ

บรหิารงานองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 

28 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมกันวาง

แผนการเรียนรู้ด้วยตนเองในเร่ือง

เกี่ยวกับการบรหิารงานองคก์ร  

1 1 1 1 1 1.00 0.675* 

29 ผู้บริหารและบุคลากรร่วม

ก าหนดระยะเวลาการเรียนรู้ด้วย

ตนเองในเร่ืองเกี่ยวกับการ

บรหิารงานองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.599* 

30 ผู้บริหารและบุคลากรร่วม

ประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตนเอง

ตามที่ตั้งไว้  

1 1 1 1 1 1.00 0.750* 

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาบุคลากร 

2.3 การเรียนรูด้้วยตนเอง 

31 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร

ในองค์กรน าความรู้ ทักษะและ

เจตคติที่ได้รับจากการเรียนรู้ด้วย

ตนเองมาประยุกต์ใช้ในการ

บรหิารงานองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.529* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

32 ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรใน

องค์กรเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็เกี่ยวกับ

การบรหิารงานองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.677* 

33 ผู้บริหารน าองค์ความรู้จากการ

แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ของ

บุคลากรไปปรับใชบ้รหิารงาน

สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 0.728* 

องค์ประกอบที่ 3 การมีส่วนร่วม 

3.1 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

34 ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้

บุคลากรร่วมตัดสินใจเพื่อแก้ไข

ปัญหาทีเ่กิดขึน้ในองคก์ร 

1 1 1 1 1 1.00 0.662* 

35 ผู้บรหิารมีการรับฟังความคิดเหน็

ของบุคลากรประกอบการ

ตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้

ในองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.784* 

36 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรได้

แสดงความคิดเห็นก่อนการ

ตัดสินใจร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.754* 

37 ผู้บริหารยกตัวอย่างสถานการณ์

เพื่อให้บุคลากรฝึกการตัดสินใจ

เพื่อแก้ไขปญัหา 

1 1 1 1 1 1.00 0.727* 

38 ผู้บริหารและบุคลากรสรา้งความ

เข้าใจ และยอมรับในผลของการ

ตัดสินใจร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.560* 

39 ผู้บริหารสามารถสะท้อนให้เห็น

ถึงผลกระทบของการตัดสินใจที่

ผิดพลาดในการบรหิารงาน

องค์กร  

1 1 1 1 1 1.00 0.774* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

องค์ประกอบที่ 3 การมีส่วนร่วม 

3.2 การมีส่วนร่วมในการปฏิบัตกิาร 

40 ผู้บริหารให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การด าเนินงานในกิจกรรมที่

ก าหนดไว ้

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 

41 ผู้บริหารและบุคลากรมกีาร

ด าเนินงาน 

และบริหารทรัพยากรร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.768* 

42 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการจัดหาทรัพยากร

ในการปฏิบัติงาน  

1 1 1 1 1 1.00 0.814* 

43 ผู้บริหารสามารถเป็นผู้

ประสานงานในการด าเนินงาน

ตามที่ก าหนดไว ้

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 

44 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการปฏิบัติหนา้ที่ตาม

ความถนดัของตนเอง 

1 1 1 1 1 1.00 0.675* 

45 ผู้บริหารให้การสนับสนุนและ

ช่วยเหลือการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรในด้านต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิด

ความร่วมมือระหว่างกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.599* 

46 ผู้บริหารมีการน าผลการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานมา

วิเคราะห์ร่วมกับบุคลากรเพื่อ

ปรับปรุงกระบวนการท างาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.750* 

3.3 การมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์

47 ผู้บริหารสามารถบรหิารให้

ผลตอบแทนกับบุคลากรอย่าง

เท่าเทียม เมื่อเกดิผลประโยชน์

จากการปฏิบัตงิานส าเร็จ 

1 1 1 1 1 1.00 0.529* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

48 ผู้บริหารสรา้งความเข้าใจแก่

บุคลากรเกี่ยวกบัการรับ

ผลประโยชน์ที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงานส าเร็จ 

1 1 1 1 1 1.00 0.677* 

49 ผู้บริหารมีความยินดี น้อมรับใน

ผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน

ร่วมกันของบคุลากรในองค์กรทัง้

ทางบวกและทางลบ 

1 1 1 1 1 1.00 0.728* 

50 ผู้บริหารมีความต่อเนื่องในการ

สรา้งความเข้าใจกับบคุลากร

เกี่ยวกับการรับผลประโยชน์จาก

การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1.00 0.662* 

องค์ประกอบที่ 4 การบริหารเครือขา่ย 

4.1 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของเครอืข่าย 

51 ผู้บริหารมีระบบขอความร่วมมือ

กับเครือข่ายเพื่อสรา้งวิสัยทัศน์

ของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 0.784* 

52 ผู้บริหารสื่อสารวสิัยทัศน์ของ

สถานศึกษาไปยังเครือข่ายเพื่อให้

ทราบรว่มกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.754* 

53 ผู้บริหารมีกิจกรรมเพื่อ

เสรมิสรา้งการท างานร่วมกันของ

บุคลากรในเครือข่าย 

1 1 1 1 1 1.00 0.727* 

54 ผู้บริหารสามารถบรหิารความ

เสี่ยงที่เกิดจากความคิดเห็นที่ไม่

ตรงกันของสมาชกิในเครือข่าย 

1 1 1 1 1 1.00 0.560* 

55 ผู้บริหารมีการก าหนดบทบาท

หน้าที่ขององค์กรในเครือข่าย 
1 1 1 1 1 1.00 0.774* 

56 ผู้บริหารมีการติดตามความ

คืบหน้าและประเมนิผลการ

ท างานรว่มกันในเครือข่ายเพื่อ

ปรับปรุงวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

4.2 การประเมนิผลและการปรบัปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

57 ผู้บริหารมีการวางแผน ก าหนด

แนวทางการประเมินผลการ

ด าเนินงานของเครือข่ายอย่าง

ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1.00 0.768* 

58 ผู้บริหารมีการติดตามผลการ

ด าเนินงานของเครือข่ายอย่าง

ต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 1.00 0.814* 

59 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์

เปรียบเทียบผลการด าเนินงาน

ของเครือข่ายที่ผ่านมากับปัจจุบัน 

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 

องค์ประกอบที่ 4 การบริหารเครือขา่ย 

4.2 การประเมนิผลและการปรบัปรุงพัฒนาการด าเนินงานของเครือข่าย 

60 ผู้บริหารมีการน าผลการประเมิน

มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงาน

ของเครือข่าย 

1 1 1 1 1 1.00 0.675* 

61 ผู้บริหารมีการรับฟังความคิดเหน็

จากสมาชกิในเครือข่ายเกี่ยวกับ

ผลการด าเนินงานเพื่อพัฒนาการ

ด าเนินงานขององค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.599* 

62 ผู้บริหารก าหนดกระบวนการ

ประเมินผลและการปรับปรุง

พัฒนาการด าเนินงานของ

เครือข่ายที่ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1.00 0.750* 

63 ผู้บริหารมีระบบในการติดตาม

การด าเนินงานของเครือข่ายตาม

วิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 

1 1 1 1 1 1.00 0.529* 

64 ผู้บริหารมีความต่อเนื่องในการ

ส่งเสรมิการท างานของเครือข่าย 
1 1 1 1 1 1.00 0.677* 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 *มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

จากตารางพบวา่ แบบสอบถาม จ านวน 71 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนก (วธีิ Item Total Correlation)  

ตัง้แต ่0.529 ถึง 0.814 แบบสอบถามมีความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ 0.985 

ข้อ รายการ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า IOC 

ค่า

อ านาจ

จ าแนก 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

4.3 การประสานหน่วยงานหรือองค์กร 

65 ผู้บริหารมีการจัดประชุมเพื่อ

ชีแ้จงวัตถุประสงค์ของการ

ร่วมมือกับหน่วยงานหรือองคก์ร 

1 1 1 1 1 1.00 0.663* 

66 ผู้บริหารสามารถออกแบบ

ช่องทางในการประสานงาน

ระหว่างหน่วยงานหรือองค์กร

ต่าง ๆ  

1 1 1 1 1 1.00 0.728* 

67 ผู้บริหารมีกิจกรรมเพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีกบัหน่วยงาน

หรือองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.662* 

68 ผู้บริหารมีรายงานผลการ

ด าเนินงานใหก้ับหน่วยงานหรือ

องค์กรทราบ 

1 1 1 1 1 1.00 0.784* 

69 ผู้บริหารสามารถเสนอความ

คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเมื่อเกดิ

ความคดิที่แตกต่างระหว่าง

หน่วยงานหรือองค์กร  

1 1 1 1 1 1.00 0.754* 

70 ผู้บริหารสามารถแบ่งปัน

ทรัพยากรขององคก์รเพื่อบรกิาร

หน่วยงานหรือองค์กร 

1 1 1 1 1 1.00 0.727* 

71 ผู้บริหารออกแบบกิจกรรมเพื่อ

สนับสนุนใหห้น่วยงานหรือ

องค์กรร่วมพัฒนากิจกรรมของ

สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1.00 0.560* 
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ภาคผนวก ฉ  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม Lisrel 
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                                DATE:  1/19/2025 
                                  TIME: 15:09 
 

 

                                L I S R E L  8.72 
 

                                       BY 
 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 

 

 

                    This program is published exclusively by 

                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-
2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 

the 

                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 

 The following lines were read from file D:\CFA.LPJ: 
 

 TI CFA 

 !DA NI=12 NO=349 MA=CM 
 SY='D:\CFA.dsf' NG=1 
 MO NY=12 NK=1 NE=4 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY 
 LE 
 A B C D 
 LK 
 AD 

 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(10,4) LY(11,4) LY(12,4) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) GA(4,1) 
 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 TE 11 11 TE 12 12 TE 7 6 TE 10 9 TE 2 1 TE 12 10 TE 9 8 TE 3 1 

TE 8 2 
 FR TE 10 5 TE 10 8 TE 12 5 TE 12 3 TE 10 2 TE 11 7 TE 11 9 TE 9 4 

TE 12 9 
 FR TE 8 4 TE 4 3 TE 5 4 TE 8 5 TE 12 8 TE 5 3 TE 11 8 TE 10 3 TE 

12 1 
 PD 
 OU AM PC RS EF FS SS SC 
 

 TI CFA                                                                          
 

                           Number of Input Variables 12 

                           Number of Y - Variables   12 
                           Number of X - Variables    0 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



306 

                           Number of ETA - Variables  4 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   349 
 

 TI CFA                                                                          
 

         Covariance Matrix        
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.34 
       Y2       0.29       0.33 
       Y3       0.24       0.25       0.27 
       Y4       0.18       0.19       0.17       0.18 
       Y5       0.24       0.24       0.22       0.18       0.29 
       Y6       0.22       0.22       0.20       0.16       0.21       
0.21 
       Y7       0.20       0.20       0.19       0.14       0.19       
0.18 
       Y8       0.23       0.22       0.21       0.16       0.21       
0.19 
       Y9       0.24       0.24       0.22       0.18       0.23       
0.21 
      Y10       0.23       0.24       0.21       0.16       0.22       
0.19 
      Y11       0.24       0.24       0.22       0.17       0.22       
0.20 
      Y12       0.26       0.26       0.22       0.18       0.22       
0.22 
 

         Covariance Matrix        
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.21 
       Y8       0.19       0.25 
       Y9       0.20       0.25       0.32 
      Y10       0.18       0.22       0.25       0.25 
      Y11       0.20       0.22       0.24       0.23       0.26 
      Y12       0.20       0.23       0.24       0.23       0.25       
0.30 
 

 

 TI CFA                                                                          
 

 Parameter Specifications 
 

         LAMBDA-Y     
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                   A          B          C          D 

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1          0          0          0          0 
       Y2          1          0          0          0 
       Y3          2          0          0          0 
       Y4          0          0          0          0 
       Y5          0          3          0          0 
       Y6          0          4          0          0 
       Y7          0          0          0          0 
       Y8          0          0          5          0 
       Y9          0          0          6          0 
      Y10          0          0          0          0 
      Y11          0          0          0          7 
      Y12          0          0          0          8 
 

         GAMMA        
 

                  AD 

            -------- 
        A          9 
        B         10 
        C         11 
        D         12 
 

         PSI          
 

                   A          B          C          D 

            --------   --------   --------   -------- 
                  13         14         15         16 
 

         THETA-EPS    
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1         17 
       Y2         18         19 
       Y3         20          0         21 
       Y4          0          0         22         23 
       Y5          0          0         24         25         26 
       Y6          0          0          0          0          0         

27 
       Y7          0          0          0          0          0         

28 
       Y8          0         30          0         31         32          

0 
       Y9          0          0          0         34          0          

0 
      Y10          0         37         38          0         39          

0 
      Y11          0          0          0          0          0          

0 
      Y12         47          0         48          0         49          

0 
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         THETA-EPS    
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12 

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7         29 
       Y8          0         33 
       Y9          0         35         36 
      Y10          0         40         41         42 
      Y11         43         44         45          0         46 
      Y12          0         50         51         52          0         

53 

  
 

 

 TI CFA                                                                          
 

 Number of Iterations = 35 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 

         LAMBDA-Y     
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.52        - -        - -        - - 

  
       Y2       0.52        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               32.25 

  
       Y3       0.47        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               25.32 

  
       Y4        - -       0.36        - -        - - 

  
       Y5        - -       0.48        - -        - - 
                         (0.02) 
                          24.17 

  
       Y6        - -       0.43        - -        - - 
                         (0.02) 
                          25.75 

  
       Y7        - -        - -       0.41        - - 

  
       Y8        - -        - -       0.46        - - 
                                    (0.02) 
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                                     28.67 

  
       Y9        - -        - -       0.49        - - 
                                    (0.02) 
                                     24.27 

  
      Y10        - -        - -        - -       0.47 
  
      Y11        - -        - -        - -       0.48 
                                               (0.01) 
                                                35.19 
  
      Y12        - -        - -        - -       0.52 
                                               (0.02) 
                                                28.82 
  
 

         GAMMA        
 

                  AD    

            -------- 
        A       0.98 
              (0.05) 
               20.42 

  
        B       0.98 
              (0.05) 
               19.33 

  
        C       0.97 
              (0.05) 
               21.00 

  
        D       0.98 
              (0.04) 
               21.99 

  
 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 

                   A          B          C          D         AD    

            --------   --------   --------   --------   -------- 
        A       1.00 
        B       0.96       1.00 
        C       0.95       0.96       1.00 
        D       0.96       0.96       0.95       1.00 
       AD       0.98       0.98       0.97       0.98       1.00 
 

         PHI          
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                  AD    

            -------- 
                1.00 

  
 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
                0.04       0.03       0.05       0.04 
              (0.02)     (0.01)     (0.01)     (0.01) 
                2.44       2.85       4.40       3.92 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
                0.96       0.97       0.95       0.96 
 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
                0.96       0.97       0.95       0.96 
 

         THETA-EPS    
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.07 
              (0.01) 
                8.90 

  
       Y2       0.02       0.06 
              (0.01)     (0.01) 
                4.06       9.69 

  
       Y3       0.00        - -       0.04 
              (0.00)                (0.00) 
               -0.98                  9.20 

  
       Y4        - -        - -       0.01       0.05 
                                    (0.00)     (0.00) 
                                      1.85      11.45 

  
       Y5        - -        - -       0.00       0.01       0.06 
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                                    (0.00)     (0.00)     (0.01) 
                                      1.13       1.64      10.62 
  
       Y6        - -        - -        - -        - -        - -       0.02 
                                                                     (0.00) 
                                                                       

8.37 

  
       Y7        - -        - -        - -        - -        - -       0.01 
                                                                     (0.00) 
                                                                       

5.37 

  
       Y8        - -      -0.01        - -       0.00      -0.01        - - 
                         (0.00)                (0.00)     (0.00) 
                          -2.63                 -0.68      -2.07 

  
       Y9        - -        - -        - -       0.01        - -        - - 
                                               (0.00) 
                                                 3.27 

  
      Y10        - -       0.01       0.00        - -       0.01        - - 
                         (0.00)     (0.00)                (0.00) 
                           2.33      -1.70                  2.19 

  
      Y11        - -        - -        - -        - -        - -        - - 

  
      Y12       0.00        - -      -0.01        - -      -0.02        - - 
              (0.00)                (0.00)                (0.00) 
                1.49                 -3.73                 -4.66 

  
 

         THETA-EPS    
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.04 
              (0.00) 
                9.94 
  
       Y8        - -       0.03 
                         (0.00) 
                           7.80 
  
       Y9        - -       0.02       0.08 
                         (0.00)     (0.01) 
                           4.20      10.43 
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      Y10        - -       0.01       0.03       0.03 
                         (0.00)     (0.00)     (0.00) 
                           3.37       7.04       9.39 

  
      Y11       0.01       0.01       0.02        - -       0.02 
              (0.00)     (0.00)     (0.00)                (0.00) 
                3.83       2.38       4.08                  9.37 

  
      Y12        - -       0.01       0.00      -0.01        - -       0.03 
                         (0.00)     (0.00)     (0.00)                (0.00) 
                           1.81       0.73      -5.11                  8.67 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.79       0.82       0.83       0.73       0.79       
0.89 
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.82       0.86       0.76       0.87       0.91       
0.89 
 

 

                           Goodness of Fit Statistics 
 

                             Degrees of Freedom = 25 
                Minimum Fit Function Chi-Square = 18.03 (P = 0.84) 
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 18.00 (P = 
0.84) 
                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 5.55) 

  
                        Minimum Fit Function Value = 0.052 
                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.016) 
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.025) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.38 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.38 ; 0.39) 
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                         ECVI for Saturated Model = 0.45 
                       ECVI for Independence Model = 43.10 
  
     Chi-Square for Independence Model with 66 Degrees of Freedom = 
14975.94 
                           Independence AIC = 14999.94 
                                Model AIC = 124.00 
                              Saturated AIC = 156.00 
                           Independence CAIC = 15058.20 
                               Model CAIC = 381.32 
                             Saturated CAIC = 534.70 

  
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.38 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 

  
                             Critical N (CN) = 856.48 

  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0017 
                            Standardized RMR = 0.0064 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.32 
 

 TI CFA                                                                          
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.34 
       Y2       0.29       0.33 
       Y3       0.24       0.25       0.27 
       Y4       0.18       0.18       0.17       0.18 
       Y5       0.24       0.24       0.22       0.18       0.29 
       Y6       0.22       0.22       0.20       0.16       0.21       
0.21 
       Y7       0.20       0.20       0.19       0.14       0.19       
0.18 
       Y8       0.23       0.22       0.21       0.16       0.21       
0.19 
       Y9       0.24       0.24       0.22       0.18       0.23       
0.20 
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      Y10       0.23       0.24       0.21       0.16       0.22       
0.20 
      Y11       0.24       0.24       0.22       0.17       0.22       
0.20 
      Y12       0.26       0.26       0.22       0.18       0.22       
0.22 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.21 
       Y8       0.19       0.24 
       Y9       0.20       0.24       0.32 
      Y10       0.18       0.22       0.25       0.25 
      Y11       0.20       0.22       0.24       0.23       0.26 
      Y12       0.20       0.23       0.24       0.23       0.25       
0.30 
 

         Fitted Residuals 
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.00 
       Y2       0.00       0.00 
       Y3       0.00       0.00       0.00 
       Y4       0.00       0.00       0.00       0.00 
       Y5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
       Y6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
       Y7      -0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00       
0.00 
       Y8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
       Y9       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00       
0.00 
      Y10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
      Y11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
      Y12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Fitted Residuals 
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



315 

       Y7       0.00 
       Y8       0.00       0.00 
       Y9       0.00       0.00       0.00 
      Y10       0.00       0.00       0.00       0.00 
      Y11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
      Y12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual =   -0.01 
   Median Fitted Residual =    0.00 
  Largest Fitted Residual =    0.00 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 6|3  
 - 4|65  
 - 2|598440  
 - 0|877763211988555433221110000  
   0|11111122223334444556667788900012355689  
   2|9917 
 

         Standardized Residuals   
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       1.62 
       Y2       0.32      -0.18 
       Y3      -0.23       0.14      -0.18 
       Y4       0.47       1.31       0.98       0.19 
       Y5      -0.06       1.02       0.66       0.08      -0.70 
       Y6       0.04      -1.04      -0.39       0.88      -1.09       
0.13 
       Y7      -2.08      -2.28       0.73       0.53      -0.13       
1.10 
       Y8      -0.78      -2.28      -0.88      -1.24      -0.02       
1.41 
       Y9      -0.72      -1.73       0.11      -0.99       0.19       
0.60 
      Y10      -0.66      -1.59      -0.64      -1.05      -0.15      -
0.50 
      Y11       0.33      -0.50       0.28      -1.27       0.16       
0.21 
      Y12       1.67       1.23       0.42      -0.74       0.21       
0.61 
 

         Standardized Residuals   
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                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       1.19 
       Y8       1.68       1.69 
       Y9       0.98       1.08       0.02 
      Y10       0.48       0.72      -0.43      -0.65 
      Y11       0.95       1.49       0.53       1.22       0.89 
      Y12      -0.14       0.09      -0.83       0.09      -1.14       
0.30 
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual =   -2.28 
   Median Standardized Residual =    0.12 
  Largest Standardized Residual =    1.69 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 2|331  
 - 1|76  
 - 1|3211000  
 - 0|98877777655  
 - 0|442221111000  
   0|1111112222233334  
   0|55556677799  
   1|00001122234  
   1|56777 
 

 TI CFA                                                                          
 

                         Qplot of Standardized Residuals 
 

  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             .          . 
     .                                                     x      .           . 
     .                                                          .             . 
     .                                                     x  .               . 
     .                                                     x .                . 
     .                                                    x.                  . 
     .                                                   x                    . 
     .                                                 xx                     . 
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 r   .                                             **                         . 
 m   .                                          x* x                          . 
 a   .                                         **                             . 
 l   .                                       **x                              . 
     .                                      xx                                . 
 Q   .                                    .*x                                 . 
 u   .                                   .*x                                  . 
 a   .                                 .x*x                                   . 
 n   .                               . x*                                     . 
 t   .                              **                                        . 
 i   .                            xx                                          . 
 l   .                          .**                                           . 
 e   .                         *x                                             . 
 s   .                       .*x                                              . 
     .                     .xx                                                . 
     .                   x.                                                   . 
     .                 x.                                                     . 
     .              x .                                                       . 
     .            x  .                                                        . 
     .             .                                                          . 
     .           .x                                                           . 
     .          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      
3.5 
                             Standardized Residuals 
 

 TI CFA                                                                          
 

 Modification Indices and Expected Change 
 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1        - -       0.21       0.85       0.26 
       Y2        - -       0.99       2.44       0.41 
       Y3        - -       0.81       0.42       0.01 
       Y4       0.27        - -       0.00       2.89 
       Y5       0.74        - -       0.03       0.08 
       Y6       0.25        - -       1.40       0.21 
       Y7       0.90       0.02        - -       0.85 
       Y8       0.40       0.22        - -       0.00 
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       Y9       0.06       0.03        - -       0.00 
      Y10       0.84       1.91       0.00        - - 
      Y11       0.18       0.18        - -        - - 
      Y12       2.61       0.13       0.42        - - 
 

         Expected Change for LAMBDA-Y     
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1        - -       0.08      -0.09       0.06 
       Y2        - -       0.15      -0.15       0.08 
       Y3        - -      -0.17       0.06       0.01 
       Y4       0.05        - -       0.00      -0.14 
       Y5       0.11        - -       0.02       0.03 
       Y6      -0.05        - -       0.12      -0.04 
       Y7      -0.10       0.02        - -       0.11 
       Y8      -0.05       0.04        - -       0.00 
       Y9      -0.02       0.01        - -       0.00 
      Y10      -0.09      -0.13       0.00        - - 
      Y11       0.05      -0.06        - -        - - 
      Y12       0.17       0.04       0.06        - - 
 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1        - -       0.08      -0.09       0.06 
       Y2        - -       0.15      -0.15       0.08 
       Y3        - -      -0.17       0.06       0.01 
       Y4       0.05        - -       0.00      -0.14 
       Y5       0.11        - -       0.02       0.03 
       Y6      -0.05        - -       0.12      -0.04 
       Y7      -0.10       0.02        - -       0.11 
       Y8      -0.05       0.04        - -       0.00 
       Y9      -0.02       0.01        - -       0.00 
      Y10      -0.09      -0.13       0.00        - - 
      Y11       0.05      -0.06        - -        - - 
      Y12       0.17       0.04       0.06        - - 
 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1        - -       0.13      -0.16       0.10 
       Y2        - -       0.27      -0.27       0.13 
       Y3        - -      -0.33       0.12       0.02 
       Y4       0.12        - -       0.00      -0.34 
       Y5       0.20        - -       0.03       0.06 
       Y6      -0.12        - -       0.25      -0.08 
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       Y7      -0.23       0.05        - -       0.24 
       Y8      -0.11       0.07        - -       0.00 
       Y9      -0.04       0.02        - -       0.00 
      Y10      -0.18      -0.26       0.01        - - 
      Y11       0.09      -0.12        - -        - - 
      Y12       0.32       0.07       0.11        - - 
 

         Modification Indices for BETA            
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
        A        - -       0.85       3.12       1.54 
        B       0.85        - -       1.54       3.12 
        C       3.12       1.54        - -       0.85 
        D       1.54       3.12       0.85        - - 
 

         Expected Change for BETA         
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
        A        - -       0.34      -0.31       0.29 
        B       0.27        - -       0.25      -0.37 
        C      -0.37       0.38        - -       0.26 
        D       0.30      -0.48       0.23        - - 
 

         Standardized Expected Change for BETA            
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
        A        - -       0.34      -0.31       0.29 
        B       0.27        - -       0.25      -0.37 
        C      -0.37       0.38        - -       0.26 
        D       0.30      -0.48       0.23        - - 
 

 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 

         Modification Indices for PSI             
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
        A        - - 
        B       0.85        - - 
        C       3.12       1.54        - - 
        D       1.54       3.12       0.85        - - 
 

         Expected Change for PSI          
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
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        A        - - 
        B       0.01        - - 
        C      -0.02       0.01        - - 
        D       0.01      -0.02       0.01        - - 
 

         Standardized Expected Change for PSI             
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
        A        - - 
        B       0.01        - - 
        C      -0.02       0.01        - - 
        D       0.01      -0.02       0.01        - - 
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1        - - 
       Y2        - -        - - 
       Y3        - -        - -        - - 
       Y4       0.03       1.65        - -        - - 
       Y5       0.39       1.57        - -        - -        - - 
       Y6       0.97       0.50       0.81       0.40       0.40        
- - 
       Y7       1.95       0.59       1.68       0.17       0.06        
- - 
       Y8       0.00        - -       1.08        - -        - -       0.74 
       Y9       0.08       1.84       0.42        - -       0.03       0.04 
      Y10       0.16        - -        - -       0.51        - -       0.43 
      Y11       0.76       0.17       0.01       0.53       0.00       
0.03 
      Y12        - -       2.19        - -       0.28        - -       0.00 
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7        - - 
       Y8       0.00        - - 
       Y9       0.00        - -        - - 
      Y10       0.71        - -        - -        - - 
      Y11        - -        - -        - -       1.14        - - 
      Y12       0.01        - -        - -        - -       1.14        - - 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
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                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1        - - 
       Y2        - -        - - 
       Y3        - -        - -        - - 
       Y4       0.00       0.00        - -        - - 
       Y5       0.00       0.00        - -        - -        - - 
       Y6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00        
- - 
       Y7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00        
- - 
       Y8       0.00        - -       0.00        - -        - -       0.00 
       Y9       0.00       0.00       0.00        - -       0.00       0.00 
      Y10       0.00        - -        - -       0.00        - -       0.00 
      Y11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
      Y12        - -       0.01        - -       0.00        - -       0.00 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7        - - 
       Y8       0.00        - - 
       Y9       0.00        - -        - - 
      Y10       0.00        - -        - -        - - 
      Y11        - -        - -        - -       0.00        - - 
      Y12       0.00        - -        - -        - -       0.00        - - 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1        - - 
       Y2        - -        - - 
       Y3        - -        - -        - - 
       Y4       0.00       0.02        - -        - - 
       Y5      -0.01       0.01        - -        - -        - - 
       Y6       0.01      -0.01      -0.01       0.01      -0.01        
- - 
       Y7      -0.01      -0.01       0.01       0.01       0.00        
- - 
       Y8       0.00        - -      -0.01        - -        - -       0.01 
       Y9       0.00      -0.02       0.01        - -       0.00       0.00 
      Y10       0.00        - -        - -      -0.01        - -      -0.01 
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      Y11       0.01       0.00       0.00      -0.01       0.00       
0.00 
      Y12        - -       0.02        - -      -0.01        - -       0.00 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7        - - 
       Y8       0.00        - - 
       Y9       0.00        - -        - - 
      Y10       0.01        - -        - -        - - 
      Y11        - -        - -        - -       0.01        - - 
      Y12       0.00        - -        - -        - -      -0.01        - - 
 

 Maximum Modification Index is    3.12 for Element ( 3, 1) of BETA 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

              LY 2,1     LY 3,1     LY 5,2     LY 6,2     LY 8,3     

LY 9,3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   LY 2,1       0.00 
   LY 3,1       0.00       0.00 
   LY 5,2       0.00       0.00       0.00 
   LY 6,2       0.00       0.00       0.00       0.00 
   LY 8,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
   LY 9,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  LY 11,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  LY 12,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   GA 1,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   GA 2,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   GA 3,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   GA 4,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   PS 1,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   PS 2,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   PS 3,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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   PS 4,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 1,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 2,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 2,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 3,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 3,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 4,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 4,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 6,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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  TE 10,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 10,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

             LY 11,4    LY 12,4     GA 1,1     GA 2,1     GA 3,1     

GA 4,1    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  LY 11,4       0.00 
  LY 12,4       0.00       0.00 
   GA 1,1       0.00       0.00       0.00 
   GA 2,1       0.00       0.00       0.00       0.00 
   GA 3,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
   GA 4,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   PS 1,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   PS 2,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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   PS 3,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   PS 4,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 1,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 2,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 2,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 3,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 3,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 4,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 4,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 6,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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  TE 10,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 10,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

              PS 1,1     PS 2,2     PS 3,3     PS 4,4     TE 1,1     

TE 2,1    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   PS 1,1       0.00 
   PS 2,2       0.00       0.00 
   PS 3,3       0.00       0.00       0.00 
   PS 4,4       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 1,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 2,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 2,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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   TE 3,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 3,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 4,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 4,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 6,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 10,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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  TE 11,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

              TE 2,2     TE 3,1     TE 3,3     TE 4,3     TE 4,4     

TE 5,3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 2,2       0.00 
   TE 3,1       0.00       0.00 
   TE 3,3       0.00       0.00       0.00 
   TE 4,3       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 4,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 5,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 5,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 6,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,6       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 7,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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   TE 8,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 10,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

              TE 5,4     TE 5,5     TE 6,6     TE 7,6     TE 7,7     

TE 8,2    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 5,4       0.00 
   TE 5,5       0.00       0.00 
   TE 6,6       0.00       0.00       0.00 
   TE 7,6       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 7,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 8,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 8,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,4       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
   TE 9,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 10,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

              TE 8,4     TE 8,5     TE 8,8     TE 9,4     TE 9,8     

TE 9,9    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 8,4       0.00 
   TE 8,5       0.00       0.00 
   TE 8,8       0.00       0.00       0.00 
   TE 9,4       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 9,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
   TE 9,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,2       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 10,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
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  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

             TE 10,2    TE 10,3    TE 10,5    TE 10,8    TE 10,9   

TE 10,10    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  TE 10,2       0.00 
  TE 10,3       0.00       0.00 
  TE 10,5       0.00       0.00       0.00 
  TE 10,8       0.00       0.00       0.00       0.00 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
 TE 10,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,7       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
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             TE 11,7    TE 11,8    TE 11,9   TE 11,11    TE 12,1    

TE 12,3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  TE 11,7       0.00 
  TE 11,8       0.00       0.00 
  TE 11,9       0.00       0.00       0.00 
 TE 11,11       0.00       0.00       0.00       0.00 
  TE 12,1       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
  TE 12,3       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,5       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00       
0.00 
 

         Covariance Matrix of Parameter Estimates     
 

             TE 12,5    TE 12,8    TE 12,9   TE 12,10   TE 12,12    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
  TE 12,5       0.00 
  TE 12,8       0.00       0.00 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00 
 TE 12,10       0.00       0.00       0.00       0.00 
 TE 12,12       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
 

 TI CFA                                                                          
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

              LY 2,1     LY 3,1     LY 5,2     LY 6,2     LY 8,3     
LY 9,3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   LY 2,1       1.00 
   LY 3,1       0.49       1.00 
   LY 5,2       0.00      -0.03       1.00 
   LY 6,2       0.00      -0.08       0.62       1.00 
   LY 8,3      -0.07       0.00      -0.03      -0.14       1.00 
   LY 9,3       0.00       0.00      -0.10      -0.25       0.68       
1.00 
  LY 11,4      -0.09       0.05      -0.07       0.00      -0.18      -
0.27 
  LY 12,4      -0.12      -0.10      -0.18       0.00      -0.06      -
0.24 
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   GA 1,1      -0.37      -0.45       0.00       0.00      -0.01       
0.00 
   GA 2,1       0.00       0.05      -0.47      -0.56      -0.02       
0.08 
   GA 3,1       0.00       0.00       0.00       0.12      -0.41      -
0.34 
   GA 4,1       0.05      -0.03       0.05       0.00       0.11       
0.22 
   PS 1,1      -0.17      -0.19       0.00       0.02       0.01       
0.01 
   PS 2,2       0.00       0.01      -0.15      -0.13       0.04       
0.05 
   PS 3,3       0.00       0.01       0.02       0.03      -0.16      -
0.14 
   PS 4,4       0.02       0.00       0.01       0.00      -0.08      -
0.05 
   TE 1,1       0.16       0.17       0.00      -0.01       0.01       
0.01 
   TE 2,1       0.09       0.18       0.00      -0.02       0.01       
0.01 
   TE 2,2      -0.04       0.10       0.00      -0.02       0.01       
0.00 
   TE 3,1       0.18       0.09       0.00       0.00       0.01       
0.01 
   TE 3,3       0.05      -0.11       0.01       0.03       0.01       
0.00 
   TE 4,3       0.00      -0.06       0.04       0.09       0.00       
0.01 
   TE 4,4       0.00      -0.02       0.08       0.11       0.00      -
0.01 
   TE 5,3       0.00      -0.07      -0.03       0.05       0.00       
0.00 
   TE 5,4       0.00      -0.03       0.02       0.13      -0.01      -
0.01 
   TE 5,5       0.00      -0.02      -0.08       0.05      -0.01      -
0.01 
   TE 6,6       0.00       0.02       0.02      -0.13       0.07       
0.05 
   TE 7,6       0.00       0.01       0.01      -0.05       0.12       
0.08 
   TE 7,7       0.00       0.00       0.00      -0.04       0.18       
0.15 
   TE 8,2      -0.06      -0.01       0.00       0.01      -0.05      -
0.01 
   TE 8,4      -0.01       0.00       0.03       0.05      -0.06      -
0.03 
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   TE 8,5      -0.01      -0.01      -0.04       0.03      -0.08      -
0.02 
   TE 8,8       0.00       0.00       0.00       0.02      -0.24      -
0.14 
   TE 9,4       0.00       0.01       0.02       0.01      -0.02      -
0.04 
   TE 9,8       0.00       0.00       0.01       0.03      -0.20      -
0.20 
   TE 9,9       0.00       0.01       0.01       0.02      -0.10      -
0.16 
  TE 10,2      -0.06      -0.01       0.00       0.00      -0.01       
0.00 
  TE 10,3      -0.02      -0.06      -0.02       0.00      -0.01       
0.00 
  TE 10,5       0.00      -0.01      -0.04       0.01      -0.01       
0.00 
  TE 10,8      -0.01       0.00      -0.01       0.01      -0.16      -
0.11 
  TE 10,9       0.00       0.00       0.00       0.00      -0.09      -
0.11 
 TE 10,10      -0.02       0.00      -0.02       0.00      -0.03      -
0.04 
  TE 11,7       0.00       0.01       0.00      -0.01       0.02       
0.02 
  TE 11,8      -0.01       0.01       0.00       0.01      -0.15      -
0.10 
  TE 11,9       0.01       0.01       0.00      -0.01      -0.09      -
0.10 
 TE 11,11       0.00       0.01       0.00      -0.01       0.04       
0.03 
  TE 12,1       0.09       0.06       0.00       0.00      -0.01      -
0.01 
  TE 12,3       0.01      -0.05       0.00       0.01      -0.01      -
0.02 
  TE 12,5       0.00      -0.01      -0.04       0.02      -0.02      -
0.02 
  TE 12,8       0.00      -0.01       0.00       0.02      -0.18      -
0.12 
  TE 12,9       0.00       0.00       0.00       0.00      -0.11      -
0.15 
 TE 12,10       0.00       0.01       0.00       0.01      -0.04      -
0.04 
 TE 12,12       0.02       0.03       0.02       0.01      -0.02       
0.00 
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
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             LY 11,4    LY 12,4     GA 1,1     GA 2,1     GA 3,1     

GA 4,1    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  LY 11,4       1.00 
  LY 12,4       0.65       1.00 
   GA 1,1       0.00       0.03       1.00 
   GA 2,1       0.00       0.00       0.57       1.00 
   GA 3,1       0.09       0.00       0.62       0.58       1.00 
   GA 4,1      -0.37      -0.41       0.64       0.61       0.66       
1.00 
   PS 1,1       0.03       0.02       0.04       0.00       0.01       
0.00 
   PS 2,2       0.00       0.01       0.01       0.03      -0.01       
0.02 
   PS 3,3       0.01       0.02       0.01       0.00       0.03      
-0.02 
   PS 4,4      -0.17      -0.14       0.02       0.03       0.02      -
0.01 
   TE 1,1      -0.02      -0.02      -0.08       0.00      -0.01       
0.01 
   TE 2,1      -0.02      -0.02      -0.07       0.00      -0.01       
0.01 
   TE 2,2      -0.01       0.00      -0.02       0.00      -0.01       
0.00 
   TE 3,1      -0.02      -0.02      -0.06       0.00       0.00       
0.01 
   TE 3,3      -0.01       0.00       0.02      -0.02       0.00       
0.01 
   TE 4,3       0.01       0.00       0.00      -0.06       0.01       
0.01 
   TE 4,4       0.00       0.00       0.00      -0.07       0.01       
0.01 
   TE 5,3       0.02       0.02       0.00      -0.03       0.01       
0.01 
   TE 5,4       0.01       0.01       0.00      -0.07       0.01       
0.00 
   TE 5,5       0.03       0.03       0.00      -0.01       0.01      -
0.01 
   TE 6,6      -0.02      -0.02      -0.01       0.05      -0.04       
0.02 
   TE 7,6      -0.01       0.00       0.00       0.00      -0.05       
0.03 
   TE 7,7      -0.02      -0.01       0.00       0.00      -0.08       
0.03 
   TE 8,2       0.01       0.02       0.01       0.00       0.00      
-0.01 
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   TE 8,4      -0.01       0.00       0.01      -0.03       0.01       
0.00 
   TE 8,5       0.02       0.02       0.01      -0.01       0.01      -
0.01 
   TE 8,8       0.03       0.01       0.02       0.01       0.06      
-0.04 
   TE 9,4      -0.02      -0.01       0.00      -0.01       0.00       
0.01 
   TE 9,8       0.04       0.02       0.01       0.00       0.06      
-0.05 
   TE 9,9       0.02       0.01       0.00       0.00       0.04      
-0.03 
  TE 10,2       0.06       0.04       0.00       0.01       0.01      
-0.04 
  TE 10,3       0.07       0.04       0.00       0.01       0.01      
-0.04 
  TE 10,5       0.06       0.04       0.01      -0.01       0.01      -
0.04 
  TE 10,8       0.05       0.03       0.02       0.02       0.02      
-0.07 
  TE 10,9       0.01      -0.01       0.01       0.02       0.01      -
0.04 
 TE 10,10       0.19       0.12       0.00       0.00       0.01      
-0.08 
  TE 11,7      -0.06       0.00       0.01       0.01      -0.03       
0.00 
  TE 11,8      -0.05       0.00       0.03       0.02       0.01      -
0.04 
  TE 11,9      -0.06      -0.04       0.01       0.02       0.01      -
0.02 
 TE 11,11      -0.16       0.01       0.00       0.00      -0.03       
0.04 
  TE 12,1       0.02      -0.03      -0.05       0.01       0.01      -
0.01 
  TE 12,3       0.02      -0.04      -0.01       0.01       0.01      -
0.01 
  TE 12,5       0.03      -0.01       0.01      -0.01       0.01      -
0.02 
  TE 12,8       0.03      -0.02       0.02       0.02       0.03      -
0.06 
  TE 12,9       0.03       0.00       0.01       0.02       0.02      
-0.05 
 TE 12,10       0.17       0.01       0.00       0.00       0.02      
-0.04 
 TE 12,12       0.05      -0.13      -0.01       0.00       0.02       
0.02 
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         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

              PS 1,1     PS 2,2     PS 3,3     PS 4,4     TE 1,1     

TE 2,1    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   PS 1,1       1.00 
   PS 2,2      -0.11       1.00 
   PS 3,3      -0.04      -0.02       1.00 
   PS 4,4      -0.09      -0.16       0.00       1.00 
   TE 1,1      -0.46       0.03       0.01      -0.03       1.00 
   TE 2,1      -0.52       0.05       0.03      -0.05       0.74       
1.00 
   TE 2,2      -0.34       0.04       0.03      -0.05       0.33       
0.65 
   TE 3,1      -0.43       0.01      -0.02      -0.01       0.42       
0.40 
   TE 3,3      -0.29       0.02      -0.03      -0.01       0.11       
0.08 
   TE 4,3       0.12       0.10      -0.03      -0.07      -0.08      -
0.10 
   TE 4,4       0.01      -0.09       0.00      -0.04      -0.01      -
0.01 
   TE 5,3       0.15       0.12      -0.03      -0.08      -0.09      -
0.13 
   TE 5,4       0.02      -0.10      -0.01      -0.03      -0.02      -
0.03 
   TE 5,5       0.01      -0.06       0.00      -0.02      -0.02      -
0.03 
   TE 6,6      -0.01      -0.32       0.00      -0.07       0.03       
0.03 
   TE 7,6      -0.04       0.12       0.02      -0.21       0.04       
0.03 
   TE 7,7       0.00       0.00      -0.19      -0.12       0.02       
0.00 
   TE 8,2       0.11       0.00       0.06       0.00      -0.11      -
0.05 
   TE 8,4      -0.01       0.01       0.04       0.00      -0.01       
0.01 
   TE 8,5      -0.01       0.07       0.03       0.04      -0.03      -
0.01 
   TE 8,8      -0.05      -0.04      -0.17       0.25      -0.02      -
0.01 
   TE 9,4      -0.01      -0.03       0.03      -0.02       0.01       
0.02 
   TE 9,8      -0.04      -0.05      -0.16       0.28      -0.02      -
0.01 
   TE 9,9      -0.03      -0.05      -0.12       0.22       0.00       
0.00 
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  TE 10,2       0.08      -0.07      -0.05       0.07      -0.06      -
0.01 
  TE 10,3       0.25      -0.10      -0.08       0.09      -0.15      -
0.21 
  TE 10,5      -0.02       0.09      -0.03       0.07      -0.02      -
0.04 
  TE 10,8      -0.04      -0.09       0.11       0.42      -0.06      -
0.05 
  TE 10,9      -0.04      -0.11       0.08       0.42      -0.02      -
0.03 
 TE 10,10       0.03      -0.03      -0.02      -0.15      -0.03      -
0.03 
  TE 11,7      -0.06      -0.05       0.23       0.11       0.02       
0.04 
  TE 11,8      -0.11      -0.08       0.28       0.58      -0.02       
0.02 
  TE 11,9      -0.09      -0.09       0.23       0.59       0.01       
0.02 
 TE 11,11      -0.07       0.02       0.08       0.01       0.05       
0.09 
  TE 12,1      -0.01      -0.05      -0.04       0.06       0.24       
0.11 
  TE 12,3       0.18      -0.10      -0.05       0.10      -0.09      -
0.15 
  TE 12,5      -0.03       0.10      -0.01       0.09      -0.02      -
0.04 
  TE 12,8      -0.04      -0.11       0.12       0.46      -0.04      -
0.04 
  TE 12,9      -0.04      -0.11       0.10       0.45      -0.02      -
0.04 
 TE 12,10       0.03      -0.03      -0.01      -0.20      -0.04      -
0.06 
 TE 12,12       0.02      -0.03      -0.02      -0.13       0.01      -
0.02 
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

              TE 2,2     TE 3,1     TE 3,3     TE 4,3     TE 4,4     

TE 5,3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 2,2       1.00 
   TE 3,1       0.12       1.00 
   TE 3,3      -0.01       0.24       1.00 
   TE 4,3      -0.10       0.00       0.24       1.00 
   TE 4,4      -0.01       0.00       0.05       0.28       1.00 
   TE 5,3      -0.12      -0.01       0.21       0.31       0.07       
1.00 
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   TE 5,4      -0.03       0.00       0.06       0.22       0.36       
0.23 
   TE 5,5      -0.03       0.00       0.04       0.07       0.07       
0.25 
   TE 6,6       0.02       0.02      -0.03      -0.14      -0.04      -
0.15 
   TE 7,6       0.02       0.03       0.01      -0.04      -0.04      -
0.05 
   TE 7,7      -0.01       0.03       0.02       0.00       0.00      -
0.01 
   TE 8,2      -0.09      -0.15      -0.10       0.01       0.01       
0.00 
   TE 8,4       0.02      -0.04      -0.01       0.16       0.05       
0.02 
   TE 8,5       0.00      -0.05      -0.01       0.04      -0.02       
0.14 
   TE 8,8       0.01      -0.04      -0.03      -0.02      -0.01      -
0.02 
   TE 9,4       0.02       0.00       0.00       0.05       0.25      
-0.03 
   TE 9,8       0.00      -0.03      -0.03      -0.04      -0.02      -
0.03 
   TE 9,9       0.00       0.00      -0.01      -0.04       0.00      -
0.04 
  TE 10,2       0.21      -0.06      -0.05       0.00       0.00      -
0.01 
  TE 10,3      -0.14      -0.12      -0.10       0.02      -0.01       
0.21 
  TE 10,5      -0.03       0.00       0.01       0.02      -0.03       
0.03 
  TE 10,8      -0.03      -0.06      -0.04      -0.04      -0.02      -
0.02 
  TE 10,9      -0.02      -0.01      -0.01      -0.05      -0.03      -
0.05 
 TE 10,10       0.00      -0.01       0.01       0.02       0.00       
0.01 
  TE 11,7       0.04       0.00      -0.02      -0.04       0.00      -
0.05 
  TE 11,8       0.03      -0.05      -0.06      -0.08      -0.02      -
0.08 
  TE 11,9       0.01      -0.01      -0.03      -0.10      -0.04      -
0.09 
 TE 11,11       0.08       0.01      -0.02      -0.06       0.00      -
0.07 
  TE 12,1      -0.02       0.00       0.01       0.00      -0.01       
0.00 
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  TE 12,3      -0.15       0.05      -0.14       0.11       0.01      -
0.10 
  TE 12,5      -0.03      -0.01       0.00       0.03      -0.01      -
0.06 
  TE 12,8      -0.03      -0.05      -0.03      -0.02      -0.01      -
0.04 
  TE 12,9      -0.03      -0.01      -0.01      -0.04      -0.02      -
0.04 
 TE 12,10      -0.05       0.00       0.02       0.04       0.01       
0.03 
 TE 12,12      -0.04      -0.01       0.03       0.02       0.00       
0.04 
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

              TE 5,4     TE 5,5     TE 6,6     TE 7,6     TE 7,7     

TE 8,2    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 5,4       1.00 
   TE 5,5       0.35       1.00 
   TE 6,6      -0.11      -0.11       1.00 
   TE 7,6      -0.07      -0.07       0.49       1.00 
   TE 7,7      -0.01      -0.01       0.19       0.55       1.00 
   TE 8,2       0.00       0.00      -0.03      -0.06      -0.07       
1.00 
   TE 8,4      -0.01      -0.01      -0.06      -0.10      -0.08       
0.07 
   TE 8,5      -0.01       0.02      -0.14      -0.13      -0.09       
0.09 
   TE 8,8      -0.01       0.00      -0.08      -0.20      -0.18       
0.02 
   TE 9,4      -0.02      -0.03       0.03      -0.03      -0.03       
0.00 
   TE 9,8      -0.03      -0.01      -0.05      -0.17      -0.16       
0.07 
   TE 9,9      -0.04      -0.02       0.00      -0.09      -0.09      -
0.01 
  TE 10,2       0.00       0.00      -0.01      -0.03       0.01       
0.12 
  TE 10,3       0.02       0.05      -0.03      -0.04       0.02       
0.02 
  TE 10,5       0.00       0.27      -0.11      -0.02       0.01       
0.00 
  TE 10,8      -0.02       0.00      -0.09      -0.20      -0.18       
0.20 
  TE 10,9      -0.06      -0.02      -0.02      -0.12      -0.11       
0.01 
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 TE 10,10      -0.01       0.04      -0.01       0.01       0.01       
0.03 
  TE 11,7      -0.01      -0.01       0.03       0.04       0.21       
0.01 
  TE 11,8      -0.03      -0.02      -0.07      -0.21      -0.22       
0.13 
  TE 11,9      -0.06      -0.03      -0.01      -0.13      -0.16       
0.01 
 TE 11,11      -0.04      -0.04       0.06       0.03       0.03       
0.01 
  TE 12,1       0.01       0.01      -0.02      -0.02       0.00      -
0.15 
  TE 12,3       0.03      -0.01      -0.03      -0.05       0.00      -
0.07 
  TE 12,5       0.09      -0.17      -0.14      -0.05      -0.03      -
0.02 
  TE 12,8       0.01       0.01      -0.11      -0.23      -0.20       
0.10 
  TE 12,9      -0.01       0.00      -0.04      -0.15      -0.15       
0.00 
 TE 12,10       0.04      -0.01      -0.03       0.00       0.00       
0.00 
 TE 12,12       0.02       0.04      -0.03      -0.01       0.00      -
0.03 
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

              TE 8,4     TE 8,5     TE 8,8     TE 9,4     TE 9,8     

TE 9,9    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   TE 8,4       1.00 
   TE 8,5       0.23       1.00 
   TE 8,8       0.14       0.11       1.00 
   TE 9,4       0.38      -0.02       0.04       1.00 
   TE 9,8       0.21       0.10       0.72       0.12       1.00 
   TE 9,9       0.10       0.00       0.34       0.26       0.69       
1.00 
  TE 10,2      -0.03       0.01       0.01      -0.05       0.00      -
0.02 
  TE 10,3      -0.09       0.02       0.00      -0.12      -0.02      -
0.04 
  TE 10,5      -0.06       0.15       0.01      -0.14      -0.02      -
0.05 
  TE 10,8       0.13       0.24       0.57       0.01       0.61       
0.34 
  TE 10,9       0.03       0.02       0.31       0.06       0.55       
0.66 
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 TE 10,10      -0.02       0.04       0.07      -0.04       0.12       
0.13 
  TE 11,7       0.01      -0.01      -0.08       0.01      -0.07      -
0.05 
  TE 11,8       0.14       0.16       0.42       0.05       0.41       
0.22 
  TE 11,9       0.05       0.02       0.23       0.10       0.39       
0.42 
 TE 11,11       0.02      -0.03      -0.07       0.03      -0.06      -
0.03 
  TE 12,1      -0.04      -0.02       0.00      -0.01       0.00       
0.02 
  TE 12,3      -0.05      -0.04       0.01      -0.01       0.01       
0.02 
  TE 12,5      -0.01       0.23       0.03      -0.03       0.03       
0.01 
  TE 12,8       0.15       0.03       0.50       0.05       0.39       
0.20 
  TE 12,9       0.06       0.02       0.30       0.14       0.43       
0.34 
 TE 12,10       0.00       0.03       0.07       0.01       0.06       
0.00 
 TE 12,12       0.00      -0.04       0.03      -0.01      -0.01      -
0.02 
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

             TE 10,2    TE 10,3    TE 10,5    TE 10,8    TE 10,9   

TE 10,10    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  TE 10,2       1.00 
  TE 10,3       0.25       1.00 
  TE 10,5       0.09       0.17       1.00 
  TE 10,8       0.03       0.10       0.06       1.00 
  TE 10,9       0.04       0.03       0.01       0.60       1.00 
 TE 10,10       0.26       0.09       0.25       0.30       0.42       
1.00 
  TE 11,7      -0.03      -0.06      -0.03       0.00       0.01      -
0.09 
  TE 11,8      -0.01      -0.06      -0.01       0.54       0.35      -
0.12 
  TE 11,9      -0.05      -0.08      -0.06       0.35       0.49      -
0.15 
 TE 11,11      -0.09      -0.14      -0.10      -0.12      -0.09      -
0.21 
  TE 12,1       0.00       0.03       0.01      -0.01       0.03       
0.01 
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  TE 12,3       0.02       0.03       0.01       0.01       0.05       
0.03 
  TE 12,5       0.01      -0.01      -0.03       0.08       0.04       
0.00 
  TE 12,8       0.03       0.01       0.01       0.44       0.29      
-0.03 
  TE 12,9       0.00      -0.01      -0.01       0.35       0.37      -
0.05 
 TE 12,10       0.06      -0.03      -0.12       0.12      -0.02       
0.10 
 TE 12,12       0.01       0.04       0.02      -0.03      -0.03       
0.07 
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

             TE 11,7    TE 11,8    TE 11,9   TE 11,11    TE 12,1    

TE 12,3    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  TE 11,7       1.00 
  TE 11,8       0.27       1.00 
  TE 11,9       0.23       0.66       1.00 
 TE 11,11       0.40       0.16       0.19       1.00 
  TE 12,1      -0.05      -0.04       0.00      -0.10       1.00 
  TE 12,3      -0.07      -0.04       0.01      -0.16       0.12       
1.00 
  TE 12,5      -0.04       0.03       0.02      -0.11       0.07       
0.16 
  TE 12,8      -0.01       0.58       0.40      -0.15       0.10       
0.13 
  TE 12,9       0.00       0.40       0.58      -0.12       0.06       
0.08 
 TE 12,10      -0.13      -0.15      -0.16      -0.31       0.03       
0.04 
 TE 12,12      -0.11      -0.12      -0.12      -0.25       0.23      -
0.06 
 

         Correlation Matrix of Parameter Estimates    
 

             TE 12,5    TE 12,8    TE 12,9   TE 12,10   TE 12,12    

            --------   --------   --------   --------   -------- 
  TE 12,5       1.00 
  TE 12,8       0.05       1.00 
  TE 12,9       0.06       0.60       1.00 
 TE 12,10       0.20       0.19       0.28       1.00 
 TE 12,12      -0.18       0.21       0.01       0.10       1.00 
 

 TI CFA                                                                          
 

 Factor Scores Regressions 
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         ETA  
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
        A       0.21       0.26       0.51       0.03       0.13       
0.18 
        B       0.04       0.10       0.15       0.22       0.32       
0.68 
        C       0.03       0.17       0.18       0.06       0.23       
0.03 
        D       0.02      -0.05       0.27       0.06       0.11       
0.07 
 

         ETA  
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
        A       0.07       0.15      -0.05       0.18       0.06       
0.31 
        B      -0.08       0.22      -0.07       0.14       0.12       
0.29 
        C       0.51       0.57       0.14      -0.01      -0.09       
0.29 
        D       0.07      -0.07      -0.29       0.75       0.45       
0.67 
 

 TI CFA                                                                          
 

 Standardized Solution            
 

         LAMBDA-Y     
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.52        - -        - -        - - 
       Y2       0.52        - -        - -        - - 
       Y3       0.47        - -        - -        - - 
       Y4        - -       0.36        - -        - - 
       Y5        - -       0.48        - -        - - 
       Y6        - -       0.43        - -        - - 
       Y7        - -        - -       0.41        - - 
       Y8        - -        - -       0.46        - - 
       Y9        - -        - -       0.49        - - 
      Y10        - -        - -        - -       0.47 
      Y11        - -        - -        - -       0.48 
      Y12        - -        - -        - -       0.52 
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         GAMMA        
 

                  AD    

            -------- 
        A       0.98 
        B       0.98 
        C       0.97 
        D       0.98 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

                   A          B          C          D         AD    

            --------   --------   --------   --------   -------- 
        A       1.00 
        B       0.96       1.00 
        C       0.95       0.96       1.00 
        D       0.96       0.96       0.95       1.00 
       AD       0.98       0.98       0.97       0.98       1.00 
 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
                0.04       0.03       0.05       0.04 
 

 TI CFA                                                                          
 

 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.89        - -        - -        - - 
       Y2       0.91        - -        - -        - - 
       Y3       0.91        - -        - -        - - 
       Y4        - -       0.86        - -        - - 
       Y5        - -       0.89        - -        - - 
       Y6        - -       0.94        - -        - - 
       Y7        - -        - -       0.91        - - 
       Y8        - -        - -       0.93        - - 
       Y9        - -        - -       0.87        - - 
      Y10        - -        - -        - -       0.93 
      Y11        - -        - -        - -       0.95 
      Y12        - -        - -        - -       0.94 
 

         GAMMA        
 

                  AD    

            -------- 
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        A       0.98 
        B       0.98 
        C       0.97 
        D       0.98 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

                   A          B          C          D         AD    

            --------   --------   --------   --------   -------- 
        A       1.00 
        B       0.96       1.00 
        C       0.95       0.96       1.00 
        D       0.96       0.96       0.95       1.00 
       AD       0.98       0.98       0.97       0.98       1.00 
 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
                0.04       0.03       0.05       0.04 
 

         THETA-EPS    
 

                  Y1         Y2         Y3         Y4         Y5         

Y6    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.21 
       Y2       0.07       0.18 
       Y3      -0.01        - -       0.17 
       Y4        - -        - -       0.03       0.27 
       Y5        - -        - -       0.02       0.02       0.21 
       Y6        - -        - -        - -        - -        - -       0.11 
       Y7        - -        - -        - -        - -        - -       0.06 
       Y8        - -      -0.02        - -      -0.01      -0.02        - - 
       Y9        - -        - -        - -       0.04        - -        - - 
      Y10        - -       0.02      -0.02        - -       0.02        - - 
      Y11        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
      Y12       0.01        - -      -0.04        - -      -0.05        - - 
 

         THETA-EPS    
 

                  Y7         Y8         Y9        Y10        Y11        

Y12    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       Y7       0.18 
       Y8        - -       0.14 
       Y9        - -       0.07       0.24 
      Y10        - -       0.04       0.10       0.13 
      Y11       0.03       0.03       0.05        - -       0.09 
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      Y12        - -       0.02       0.01      -0.05        - -       0.11 
 

 TI CFA                                                                          
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of X on ETA    
 

                  AD    

            -------- 
        A       0.98 
              (0.05) 
               20.42 

  
        B       0.98 
              (0.05) 
               19.33 

  
        C       0.97 
              (0.05) 
               21.00 

  
        D       0.98 
              (0.04) 
               21.99 

  
 

 BETA*BETA' is not Pos. Def., Stability Index cannot be Computed 
 

         Total Effects of ETA on Y    
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.52        - -        - -        - - 

  
       Y2       0.52        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               32.25 

  
       Y3       0.47        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               25.32 

  
       Y4        - -       0.36        - -        - - 

  
       Y5        - -       0.48        - -        - - 
                         (0.02) 
                          24.17 
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       Y6        - -       0.43        - -        - - 
                         (0.02) 
                          25.75 

  
       Y7        - -        - -       0.41        - - 

  
       Y8        - -        - -       0.46        - - 
                                    (0.02) 
                                     28.67 

  
       Y9        - -        - -       0.49        - - 
                                    (0.02) 
                                     24.27 

  
      Y10        - -        - -        - -       0.47 
  
      Y11        - -        - -        - -       0.48 
                                               (0.01) 
                                                35.19 
  
      Y12        - -        - -        - -       0.52 
                                               (0.02) 
                                                28.82 
  
 

         Total Effects of X on Y      
 

                  AD    

            -------- 
       Y1       0.51 
              (0.02) 
               20.42 

  
       Y2       0.51 
              (0.02) 
               21.10 

  
       Y3       0.46 
              (0.02) 
               21.24 

  
       Y4       0.36 
              (0.02) 
               19.33 
  
       Y5       0.47 
              (0.02) 
               20.53 
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       Y6       0.43 
              (0.02) 
               22.79 

  
       Y7       0.40 
              (0.02) 
               21.00 

  
       Y8       0.45 
              (0.02) 
               21.70 

  
       Y9       0.48 
              (0.02) 
               19.55 

  
      Y10       0.46 
              (0.02) 
               21.99 

  
      Y11       0.47 
              (0.02) 
               22.88 

  
      Y12       0.51 
              (0.02) 
               22.45 

  
 

 TI CFA                                                                          
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of X on ETA   
 

                  AD    

            -------- 
        A       0.98 
        B       0.98 
        C       0.97 
        D       0.98 
 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.52        - -        - -        - - 
       Y2       0.52        - -        - -        - - 
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       Y3       0.47        - -        - -        - - 
       Y4        - -       0.36        - -        - - 
       Y5        - -       0.48        - -        - - 
       Y6        - -       0.43        - -        - - 
       Y7        - -        - -       0.41        - - 
       Y8        - -        - -       0.46        - - 
       Y9        - -        - -       0.49        - - 
      Y10        - -        - -        - -       0.47 
      Y11        - -        - -        - -       0.48 
      Y12        - -        - -        - -       0.52 
 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 

                   A          B          C          D    

            --------   --------   --------   -------- 
       Y1       0.89        - -        - -        - - 
       Y2       0.91        - -        - -        - - 
       Y3       0.91        - -        - -        - - 
       Y4        - -       0.86        - -        - - 
       Y5        - -       0.89        - -        - - 
       Y6        - -       0.94        - -        - - 
       Y7        - -        - -       0.91        - - 
       Y8        - -        - -       0.93        - - 
       Y9        - -        - -       0.87        - - 
      Y10        - -        - -        - -       0.93 
      Y11        - -        - -        - -       0.95 
      Y12        - -        - -        - -       0.94 
 

         Standardized Total Effects of X on Y     
 

                  AD    

            -------- 
       Y1       0.51 
       Y2       0.51 
       Y3       0.46 
       Y4       0.36 
       Y5       0.47 
       Y6       0.43 
       Y7       0.40 
       Y8       0.45 
       Y9       0.48 
      Y10       0.46 
      Y11       0.47 
      Y12       0.51 
 

         Completely Standardized Total Effects of X on Y      
 

                  AD    

            -------- 
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       Y1       0.87 
       Y2       0.89 
       Y3       0.89 
       Y4       0.84 
       Y5       0.87 
       Y6       0.93 
       Y7       0.88 
       Y8       0.91 
       Y9       0.85 
      Y10       0.91 
      Y11       0.93 
      Y12       0.92 
 

                           Time used:    0.078 Seconds 
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