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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธ์เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ส าเร็จลุล่วง

ไปด้วยดีเนื่องจากได้รับความอนุเคราะหค์วามช่วยเหลอื ความรว่มมอื และก าลังใจอย่างดี

ยิ่งจากคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์คณาจารย์ ผูท้รงคุณวุฒิ ผูเ้ช่ียวชาญ กลุ่ม

ตัวอย่างและโรงเรียนต่าง ๆ จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนีบ้รรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้

ทุกประการ 

 ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร.เอกลักษณ์ เพียสา ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

และรองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้

ค าแนะน า ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องด้วยความเอาใจใส่ตลอดมา ผูว้ิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี ้และผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชา

การบริหารและพัฒนาการศึกษาทุกท่านที่ใหค้วามรู ้ค าแนะน า และความช่วยเหลอืด้วยดี      

 ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิ โรงเรียนดีเด่นที่ใช้เป็นกรณีศึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ 

ทุกท่านที่ชว่ยตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัย และกลุ่มตัวอย่างทุกโรงเรียน ซึ่งได้ให้ข้อมูลและ 

แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ตอ่การท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี ้ 

 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ความเมตตาในการสอบ 

วิทยานิพนธ์จนลุลว่งด้วยดี ตลอดจนให้ค าแนะน าเพิ่มเติม ข้อควรพิจารณาต่าง ๆ ที่เป็น

ประโยชน์อย่างยิ่ง จนท าให้งานวิจัยฉบับนีส้มบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

 กราบขอบพระคุณ คุณพ่อวิทูร แก้วดี คุณแม่สุวรรณภา แก้วดี บิดา มารดา 

และนายนภดล แก้วดี พี่ชาย ขอขอบคุณญาติพี่น้อง มิตรสหาย ครูและบุคลากรทาง 

การศกึษาโรงเรียนมัธยมวาริชภูมิ รวมถึงสมาชิกในครอบครัวทุกคนที่สนับสนุนช่วยเหลือ

และให้ก าลังใจในการด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ 

 คุณค่าจากการวิจัยในครั้งนี้ ขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา ผู้มพีระคุณ

ตลอดจนครู อาจารย์ทุกท่านที่กรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูว้ิทยาการต่าง ๆ  

ให้การสนับสนุนช่วยเหลือและคอยใหก้ าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

 

 

     พิมพ์ปภัทร แก้วดี 
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ชื่อเรื่อง    การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

    สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

    ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ผู้วิจัย    พิมพ์ปภัทร แก้วดี 

กรรมการที่ปรกึษา ดร.เอกลักษณ์ เพียสา   

    รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

ปริญญา    ปร.ด. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2565 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อ 1) พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา 2) ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชี้ภาวะผูต้าม

ของครใูนโรงเรยีนมัธยมศกึษาที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) สรา้งคู่มือการใช้

ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา การวิจัยเป็นแบบผสานวิธี (Mixed 

Methods) การด าเนินการวิจัยเป็นแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1  

การก าหนดกรอบแนวคิดและพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครู โดยวิเคราะหเ์อกสารและ

งานวิจัย การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และการศกึษารายกรณี จ านวน  

2 โรงเรียน ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อยืนยัน 

ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นผู้บริหารและครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ปีการศึกษา 2564 จ านวน 600 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 

Random Sampling) เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน

ประเมินค่า 5 ระดับ มคี่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่าง 0.88–1.00 ค่าอ านาจการจ าแนก 

ระหว่าง 0.26-0.77 และค่าความเช่ือมั่น 0.99 วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน ระยะที่ 3 การสรา้งคู่มือการใช้  ตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครู  

โดยใหผู้เ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ประเมินความเหมาะสมของคู่มือ เครื่องมอืที่ใช้ 

ในการประเมินเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 

 



III 

 ผลการวิจัย พบว่า 

  1. ภาวะผู้ตามของครู ม ี6 องค์ประกอบหลัก 25 องค์ประกอบย่อย 118  

ตัวบ่งชี ้จ าแนกเป็นมนุษยสัมพันธ์ จ านวน 21 ตัวบ่งชี ้ความกล้า จ านวน 22 ตัวบ่งชี ้ 

การคิดอย่างมีวจิารณญาณ จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ ความรับผดิชอบ จ านวน 22 ตัวบ่งชี ้ 

การพัฒนาตนเอง จ านวน 13 ตัวบ่งช้ี และการท างานเป็นทีม จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ 

องค์ประกอบภาวะผูต้ามของครู มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

และองค์ประกอบหลักที่มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุดคือองค์ประกอบหลัก 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

  2. โมเดลโครงสรา้งภาวะผู้ตามของครู พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ (Chi-Square = 40.67, p-value = .53, df = 42, GFI = 0.99, AGFI = 0.96, 

RMSEA = 0.00) ซึ่งเป็นไปตามสมมุตฐิานที่ตั้งไว้ 

  3. คูม่อืการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครู มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

 

 

ค าส าคัญ:  การพัฒนาตัวบ่งช้ี  ภาวะผูต้ามของครู  ครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



IV 

TITLE    Development of Followership Indicators of Teachers 

    in Secondary Schools under the Office of the Basic Education  

    Commission in the Northeast  

AUTHOR    Phimpaphat Kaewdee 

ADVISORS    Dr. Akkaluck Pheasa  

     Assoc. Prof. Dr. Waro Phengsawat 

DEGREE    Ph.D. (Educational Administration and Development) 

INSTITUTION   Sakon Nakhon Rajabhat University 

YEAR    2022 

ABSTRACT 

 The purposes of this research were: 1) to develop followership indicators of 

teachers in secondary schools, 2) to examine the congruence of the developed 

structural model of r followership indicators of teachers in secondary schools with 

empirical data, and 3) to construct a manual of followership indicators of teachers in 

secondary schools. The mixed-method research was conducted in three phases. 

Phase 1 was the determination of a conceptual framework and development of the 

followership indicators of teachers through document and research review, interviews 

of seven experts, and case studies with two schools. Phase 2 was hypothesis testing 

with empirical data to confirm the followership indicators of teachers. The participants 

consisted of 600 administrators and teachers from secondary schools under the Office 

of the Basic Education Commission in Northeast in the academic year 2021, who were 

recruited using Multi-Stage Random Sampling. The research tools were a set of  

5-rating scale questionnaires with an Item-Objective Congruence Index between  

0.88 - 1.00, a discrimination power index between 0.26- 0.77 and reliability index at 

0.99. The collected data were analyzed using confirmatory factor analysis. Phase 3 

was the conduction of the manual on followership indicators of teachers, which was 

validated by five experts. A 5-level rating scale questionnaire was employed in the 

manual’s appropriateness evaluation.  



V 

 The findings were as follows.  

  1. The teacher followership consisted of six fundamental components,  

25 sub-components and 118 indicators, namely Human relations obtained 21 

indicators, Bravery obtained 22 indicators, Critical thinking obtained 20 indicators, 

Responsibility obtained 22 indicators, Self-development obtained 13 indicators, and 

teamwork obtained 20 indicators. The overall components of teacher followership were 

appropriate at the highest level. The fundamental components which obtained the 

highest level of standardized factor loading was Human relations. 

  2. The structural model of teacher followership supported the specified 

hypothesis and revealed that the developed model congruent with empirical data with 

the Chi-Square (2) of 40.67, df of 42, p-value of .53, the good fit index (GFI) of 

0.99, the adjusted goodness-of-fit index (AGFI of 0.96, and the mean square error of 

approximation (RMSEA) of 0.00.     

  3. The manual for followership indicators implementation was 

appropriate at a high level. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ป ระเท ศไท ยก ้ำลังมปี ัญหำค วำมเหลื่อม ล ้ำท ำ งฐำน ะร ำย ได ้ กำรศกึษ ำ ปัญ หำ

ท ำงเศรษฐก ิจสังค ม แล ะร ะ บ บ นิเวศ ป ัญหำควำ มขัดแย้ งทำงกำรเ มอืงแ ละสังค มที่สู งและ

ซ ับ ซ ้อนยิ่งขึ นกว ่ำแตก่่อน ข ณะเดียว กันก ็มีปัญหำก ำรข ำดแคลน ภำว ะกำรน้ ำแล ะก ำรขำด

ผูน้้ำท ี่ฉลำด  มีวสิัยท ัศน์ มำก พอจะท ี่น้ำพ ำคนท ั งป ร ะเท ศ แก้ปัญ หำในเ ชิงป ฏิ รูปป ระเ ท ศ 

เชงิโครงสร้ ำงได้อย่ ำงเข้ำใจ รำกเ หง้ ำแล ะบ ริหำ รได้อย่ำ งมปี ระสิทธ ิภ ำพ  แนวคิ ดเรื่ องผู้น้ ำแบบ

พระเอกขี่มำ้ ขำว  คนที่ดีพร้ อม เก่งพรอ้ม  เข้มแข็ ง เด็ด ขำด ซื่อสัตย์ เป็นธ รร ม แล ะสำม ำรถ

แก้ไขป ัญหำทุกอย ่ำงได้อย่ำ งถูก ใจคนส่วนใ หญ่ เป ็นเรื่อ งแนวคิดโบ รำณก่อ นยุคท ุนนิยมที่ไม่

อำจเป ็นจริงไ ด้ ไม่ใช่เพร ำะเ รำห ำคนแบบ นั นไมไ่ด ้ หรอื หำยังไม่เจอ  แต่เป็นเ พร ำะใ นสังคม

เศรษฐ กิจทุนนิยมอุตสำ หกร รมใหม ่เป็นสังค มที่ต้องใช้ ร ะบ บ กำรท้ำง ำนแบบ รวม หมู่  ที่คนทั ง

สังคมหรือสว่ นใหญ่ต้อง ร่ว มมอื ท ้ำง ำนอย่ ำงมปี ร ะสิทธ ิภำพแล ะสมดุล เป ็นธรร ม เศ รษฐ กิจ  

กำรเมอืง สังคม จงึจ ะพัฒน ำและก้ ำวหน้ ำต่อไป ได ้ สังค มแบบ ใหม่นี ตอ้งก ำรภ ำวก ำ รณ์น้ำ 

แบบ ใหม่ คือ นอกจำกจ ะต้ องมผีูน้้ ำ (ท ั งแบบ รวม หมูแ่ ละในระดับ ต่ ำง  ๆ ท ี่ฉลำด มีวสิัยท ัศน ์

รับฟ ังและ จูงใจคนส่ว นใ หญ่ ได ้ดแีล้ว สังคม นั นต้อง มีภำ วะผู้ต ำมห รอืพลเ มอืงที่ค่อ น ข้ำงฉลำด

มีควำมรับ ผดิชอบด้วย  สั งค มทุนนิยมอุตส ำหกรรมส มัย ใหม่จะพัฒ นำอย่ ำงมปี ร ะสิ ท ธิภำพ 

จ้ำเป ็นต้อง มีควำมเป ็นปร ะช ำธิป ไตย ท ี่ประชำ ชนมสี่วนก้ ำหนดได้ในร ะดับ หนึ่ง  ตอ้งก ำรผู้น้ ำ

รวมหมูแ่บบ ป ระ ชำธิป ไตย  ท ี่สำมำรถน้ ำป ระ ชำ ชนน้ ำก ำรบริห ำรประเท ศ และอ งค์กรตำ่ง  ๆ  

ด้วยคว ำมฉลำด  วสิัยท ัศน ์ และควำ มชอบ ธรร ม ไมส่ ำม ำรถจะพึ่ งผู้น้ ำเดี่ยว ท ี่เป็นผู้น้ ำแบบ

อ้ำนำ จนยิมเห มอืนสังค มยุคก ่อนได้ตอ่ไป สิ่งส้ำคัญท ี่สุด คือตอ้งปฏิรูปก ำร ศกึษ ำให้ค น 

ส่วนใหญ่คิด วเิครำ ะหเ์ป ็น มีวุฒภิำว ะ มีควำมฉล ำดท ำ งอำรม ณ์ มี จิ ตส้ำ นึกเพื่อส่ว นรวม  

จงึจ ะสร้ำงผูน้้ ำแล ะผู้ตำมที่ มีควำมรู้  ควำม สำม ำรถแล ะศักย ภำพใ นก ำรพัฒน ำป ร ะเท ศไป

ในท ำงที่เน้นควำมเป ็นธรร ม  ประสทิ ธิภำพเพ ื่อสว่ นรวม กำรพัฒน ำอย่ำงยั่ งยืนแล ะ 

สร้ำงสร รค์ได้ ( วิทย ำกร เชี ยงกูล ,  2560, หนำ้  1) 



2 

 กำรบริหำรจัดก ำ รเพื่อควำ มอยู่รอดของอ งค์กรในศตว รรษท ี่ 21 จ้ำเป ็นต้อ ง

รับมือกับ ควำมกดดันแล ะค วำมซ ับ ซ ้อนสำมร ะดับ  คอื ระดับ กว ้ำง  ระดับ กล ำง แล ะ ระดับ ลึก 

ควำมซับ ซ ้อนระดับ กว ้ำง  คื อ กำรดิ นร นเพื่อควำ มอยู่ร อดขององคก์รใ นสั งคมยุคห ลัง

สมัยใ หม ่(postmodern) ท ี่ตอ้งเผชิญ หนำ้กั บ คว ำมท้ำทำ ยใ นด้ำนเศรษฐ กิจโลก ำภวิั ต น์  

กำรเป ลี่ยนแปลงร ะดับ มหภ ำค รวมทั ง ข้อเรยีก ร้องแ ละ กำรแขง่ขั นใหม่ ๆ  ภำยใ ต้ร ะ บ บ

บ ริหำรจัดก ำรที่มีประ สิทธ ิภำพสูง สว่ นควำมซับ ซ ้อนร ะ ดับ กล ำง คือปฏิสัมพั นธ์ระห ว่ำง

ผูน้้ำ และ ผูต้ำ มที่จ้ำเป ็นต้ อง ร่วมมือกันบริห ำรจัดก ำรกับ ควำมเปล ี่ยนแปล ง คว ำมขั ดแย้ง 

ควำมโก ลำหล  ควำ มหลำก หลำย คว ำมเสี่ยง คว ำมเป ร ำะบ ำ งตลอด จนขอ้จ้ ำกัด ขอ ง

ท รัพยำกรภำยใ นอ งค์กร สว่ นควำมซับ ซ ้อนในระดับ ลึก คือ กำรที่บ ุคลำกรจ ะต้อ งเผ ชิญกับ

กำรปรับ เป ลี่ยนบ ท บ ำท  เพื่อกำรบ ริหำ รจัดกำ รตนเอง ภำยใ ต้เขตแด นเชงิ จติวิทย ำ 

(psychological boundaries) ท ั งในระดับจิตส้ ำนึกแล ะระ ดับ จติใต้ส้ำนึกท ี่ก่อให้ เก ิด ควำม

ขัดแย้ง คว ำมเครียด คว ำม วิตกก ังวล จนกร ะท ั งกล ำยเ ป ็นควำมรู้สกึส ับ สน โดดเ ดี่ ยว สงสัย 

และมอ งว่ำต นเองยังไม่ดีพอ  ซึ่งสง่ผล ต่อประสิทธ ิภ ำพแ ละผลิต ภำพข องง ำนทั งร ะบ บ  

(Greyvenstein & Cilliers, 2 012 ,  p. 83)  

 กำรบริหำ รทรัพ ยำกรมนุษย ์ ให้พร้อมรับมือกับ ควำมกด ดันและคว ำมซับ ซ ้อน 

ท ุกระดับ จึงเป ็นกลไ กส ้ำคั ญส้ำหรับ กระบวนก ำรแก้ปั ญหำแล ะพัฒน ำองค์กร  โดย เฉ พำะ

อย่ำงยิ่งยุค ป ัจจุบ ันที่ท ุกอง ค์กรจ้ำเป ็นต้องป รับตัวใ หส้ ำมำ รถตอบ สนองคว ำมตอ้ ง กำรของ

มวลชนแล ะ ผูบ้ ริโภคได้อย่ำ งทันท ่วงทีดว้ยก ำรปรับ โค รงสรำ้ง  ลดล้ ำดับ ชั นขอ งสำย กำร

บ ังคับบ ัญชำ เพิ่มกำ รตดิต่อ สื่อสำรร ะหว่ ำง ผูน้้ำ และ ผูต้ ำม ตล อดจนพัฒ นำเป ็นอง ค์กรแหง่

กำรเรียนรูท้ ี่ทุก คนมีสทิ ธิ์เข้ำถึงข้อมูลอย่ ำงเท่ำเทียม ก ำรปรับ โค รงสร้ ำงเพื่อกำรท ้ ำงำน 

เป ็นทีมดังกล่ำว ท้ำให้บุคล ำ กรระดับบ ริหำ รจ้ำเป ็นต้ องเ รียนรูท้ ี่จะพัฒ นำ “ภ ำวะ ผูต้ ำม  

(followership)” ซ ึ่งนิยำมโดย ท ั่วไ ป หมำยถ ึง “คว ำมมุง่ มั่ นตั งใจใ หค้วำ มรว่มมื อในก ำ ร

ป ฏิบัติงำนเพื่อบรรลุถ ึงคว ำ มส้ำเร็จต ำมพั นธก ิจของ กล ุ่ ม แล ะสร้ำงควำ มสมำ นสำ มัคคี

ภำยใ นกลุ่ม”  (Seelay, 2 00 6 ,  p. 98) และเพื่อให้ก ำรป ฏิบัติงำนข องบุคล ำกรใ นอ ง ค์กร

เป ็นไป ตำมภำรกิ จที่รับผิดชอบ เป ็นไป ด้วยคว ำมเรียบ ร้อย และมีปร ะสิทธ ิภำพส มคว รมุง่

หมำยองค์กร จงึต้ องให้ควำ มส้ำคัญก ับ กำรพัฒน ำบ ุคล ำกรค วบ คู่กันไ ป  และเอ ำใจใ ส่ตอ่

บ ุค ลำกรเพื่อเป ็นแรง ผลักดั นให้บุค ลำกรปฏิบัติงำนอย ่ำงเต็มศักย ภ ำพแล ะมีประสิท ธิภำพ 

โด ยใ ช้วธิีก ำรจัดสรรทรัพย ำ กรเ พื่อให้เกิดควำมส ินเปลือ งนอ้ยท ี่สุด ( สมพิศ สุขแสน, 2 556, 

หนำ้ 7)  กำรเพิ่มประสทิ ธิภ ำพใ นกำรปฏิบัติง ำน จะเน้ น ท ี่คนเป ็นส้ำคัญ ถ้ำผู้ปฏิบัติ งำนห รอื
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ผูต้ำ มมศีักย ภ ำพใ นกำรปฏิ บ ัติงำน และส ำม ำรถป ฏิบัติ งำนได้อย่ำ งมปี ร ะสิทธ ิภำพ นั น 

หมำยถ ึง ก ำรบรรลุ ผลส้ำคั ญขององค์กร (พีร ศักดิ์ วสิัย รัตน์, 2 555, หน้ ำ 5)  สอดคล้องกับ 

( นเรศร ีแสน มนตรี, 2 55 3, หนำ้ 2)  กล่ำวว่ ำ ก ำรที่องค์ กรป ระสบ ควำมส้ ำเร็จแ ละ อยู่รอด

นั น ขึ นอยู่กับ กำรบริห ำร งำนบ ุคคลขององค์กรนั น ห ำก องค์กรใดมีบุค ลำกรที่มีควำ มรู้

ควำมสำมำรถ  องค์กรนั นย่ อมประสบค วำ มส้ำเร็ จในก ำ รด้ำเนินง ำน 

 ภำวะ ผูน้้ ำแล ะภ ำวะ ผูต้ำ มต่ ำงเป็นบ ท บ ำท พื นฐำนขอ งบุคค ลท ี่แสดงสลับ

สับ เป ลี่ยนกันตำมสถำนก ำร ณ์อยู่ตลอดเวลำ  กล่ำวคือ มนุษย ์ทุก คนรวมท ั งผูน้้ ำล้ว นแตเ่คย

เป ็นผู้ตำม มำก่อนใน ช่วงใดช่ว งหนึ่งขอ งชีวิ ต แ ม้จะด้ ำร ง ต้ำแห น่งท ี่มอี้ ำนำ จสูงแ ต่ก็ยังมี

ผูบ้ ังคับบ ัญชำเห นอืตนขึ นไ ป อีก ทั งนี  เมื่อพจิ ำรณ ำคว ำมสัมพันธ์ร ะหว่ ำง ผูน้้ำ และ ผูต้ำ มใน

ท ฤษ ฎีผู้น้ำต ำมสถำนก ำรณ์  พบว ่ำ ผู้ น้ำต้ องปรับ พฤ ติกรรมของต นให้สอดคล้อ งกับ

สถ ำนกำรณ์ หรอื ผูต้ำ มของ ตน นอกจ ำกนี  คุณลัก ษ ณ ะ ท ี่พึงป ระสงค์ขอ งกำรเป็นผู้ น้ำท ี่ดนีั น

มีควำมสอดคล้ องกับ คุณลั กษ ณะท ี่พบใ นผู้ตำมที่ ดี คื อ  มกีำรรเิริ่ ม พึ่งพ ำตนเอ ง ผู กพ ันต่อ

เป ้ำหมำยร่ว ม แล ะมีคว ำมก ล้ำ เป็นต้น  ผูต้ ำมจึ งมใิช่เพี ยงผูใ้ต้บ ังคับบ ัญชำ ซ ึ่งป ฏิบัติตำม

ค้ำสั่งโด ยเ คร่งครัด  แต่ดว้ย ควำมผูกพ ัน ต่อเป้ำหม ำยร่ว มขององค์ ก ร และคว ำมกล้ ำ  จึงอ ำจ

คัดค้ำนหรอืท ้ ำท ำยอ้ ำนำ จข องผู้น้ ำท ีม ท ีไ่ม่มุง่ตอ่เป ้ ำหม ำยร่วมของ องค์กร ภำว ะผู้ต ำมที่ดี

จงึเป็นบ ท บ ำท เชงิรุกในท ำง สร้ำงสร รค์ ท ั งยังพร้ อมปรั บ เป ลี่ยนสู่บท บ ำท ท ี่ตอ้งแสดงภำว ะ

ผูน้้ำท ี่ดขีอ งองค์ก ร หรอืของ สังคมในอนำค ตด้วย (ศิร ะ จุลำนนท์ , 2 551 ,  หน้ำ 56) 

 องค์กรที่จะป ร ะสบ ควำมส้ ำ เร็จและมีผลก ำรด้ำเนิ นง ำน ท ี่เป็นเ ลิศ จ้ำเป ็นต้อ ง

อำศัยควำ มรูค้วำ มสำ มำรถ ของบุคล ำกร 2 กล ุ่ม คือ ผู้บ ริหำรห รอืผูบ้ ังคับ บ ัญช ำ แ ละ 

ผูต้ำ ม คอื ผูป้ ฏิบัติง ำน  ( กฤ ษ ณำ ส้ำเร็ จ, 2555, หน้ ำ 4) โด ยค วำมเป ็นจรงิ แล้วจะ ต้ องอยู่ 

คู่กันเส มอ เพรำ ะมีคว ำมจ้ ำ เป ็นต่อกำรท้ำง ำน ซึ่ง ผูต้ ำม นับว ่ำเป ็นผู้ที่มบี ท บ ำท ส้ำคั ญใ น

กำรรว่มมอื และป ร ะสำ นง ำ นเพื่อน้ำไป สู่ควำมส้ ำเร็จใน กำรปฏิบัติงำน สอดคล้อ งกั บ แนวคิด

ของ อนุพ งศ์ อวิ รุท ธ ำ (2555,  หนำ้ 197-198) ได ้กล่ำวว่ำ ผู้ ตำมก็มีค วำมส้ ำคัญไ ม่ น้อย

กว ่ำผูน้้ ำ เพร ำะเป ็นแร งขับเ คลื่อนควำมส้ ำเร็จในอ งค์กร ดังนั น องค์กรจ้ำเป ็นต้อ ง สร้ำง 

ผูต้ำ มที่เก ่งท ี่มปี ระสิทธ ิภำพ ในก ำรปฏิบัติงำนใ นเวลำเดี ยวก ัน  ในอดีตเชื่อว่ ำ ผลส้ำเ ร็จของ

องค์กรนั นขึ นอยู่กับ ผู้น้ำ เพีย งฝ่ำยเ ดียว  ซ ึ่ง จะเ ห็นได้จำก ในช่วงร ะยะเวลำ หลำยป ีที่ผ่ำนม ำ

งำนวิจัยส่ว นใหญ่มุ่งเน้ นไป ท ี่กำรศกึษ ำเรื่อง ผูน้้ ำ หรื อ ภำวะ ผูน้้ ำ ที่ส่ง ผลตอ่ต่ อกำ ร

ด้ำเนนิง ำนขอ งองค์กร จนม ำถึงปัจจุบันแ นวโ น้มกำรวิ จั ยจะมีกำ รศกึษ ำเพื่ อให้เห็น

ควำมส้ำคัญก ับ กำ รมสี่วนร่ วมของผู้ ตำม  (Suddaby, 2010, p. 43) เริ่มมกีำ รศกึษ ำ ท ฤษ ฎี
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ภำวะ ผูต้ ำมเพื่อม ำใช้ในกำ ร อธ ิบำยผูน้้ำ และยังเป ็นก ำร พัฒนำทฤษ ฎีผู้น้ ำไป ด้วย 

(Epitropaki, 2018, pp. 89-104) จำก กำรศกึษ ำ งำนว ิจั ยหลำย ๆ ง ำนพบ ว่ ำ ป ัจจัย ส้ำคัญ

ของประสทิ ธิภ ำพแล ะป ระสิ ท ธิผลขององค์กร  ขึ นอยู่กับ ศักย ภำพขอ งทั งผู้น้ ำ  (Leader) และ

ผูต้ำ ม (Follower) โด ยเ ฉพ ำะผูต้ ำมถือว่ ำ  เป ็นก้ำลัง ส้ำคั ญขององค์กร เ นื่องจ ำกผู้ต ำมส่วน

ใหญ่คือ ผูป้ ฏิบัติง ำน หำกแ นวคิด นโยบ ำยแล ะเป ้ำหม ำ ยขององค์กร ไม่ มีผู้ปฏิบัติห รอืมี 

ผูป้ ฏิบัติแต่ปฏิบัติแบ บ ให้ผ่ ำ นพ้นไป วัน ๆ หนึ่ง  ขำดค วำ มเต็มที่ใ นงำนที่ป ฏิบัติก็ยำก ท ี่จะน้ำ

องค์กรไป สู่ควำมส้ำเ ร็จ จะเ ห็นได้จำกง ำนวิจัยข อง  Kelly (1992, p. 27) ได ้พบว ่ำ 

ควำมส้ำเร็ จของ องค์ก ำร ร้อ ยละ 90 เก ิดจำกก ำรท้ำง ำ นของผู้ ตำม  สว่นอีกร้อยล ะ 10  

ท ี่เหลอืเป ็นผลงำ นของ ผูน้้ ำ ดังนั น จ ะเห็นได้ว่ ำไม่เพียงแ ต่ผู้น้ำเท ่ ำนั นที่มคีว ำมส้ำคั ญต่อ

ควำมส้ำเร็ จของ องค์กร แต่ ผูต้ำ มก็มีควำม ส้ำคัญต่อคว ำมส้ำเร็ จของ องค์กรไม่ยิ่งห ย่อนไป

กว ่ำผูน้้ ำเชน่กัน  (Mumfrod et al., 2008, p. 37) 

 องค์กรหลำย  ๆ องค์กรป ร ะ สบ ป ัญหำในกำรบริห ำรทรั พย ำกรมนุษ ย์ นั่นคอื   

มีผู้ต ำมที่ไม่มีประสิทธ ิภ ำพ หรอืมีผู้ตำมที่ไม่ มีภำว ะ ผูต้ำ ม หำกบ ุคล ำกรซ ึ่งเป ็นผู้ต ำ มไร้

ศักย ภำพแล ะข ำดภ ำวะ ผูต้ำ มในก ำรปฏิบัติง ำนแลว้  ก็เ ป ็นกำรยำกที่องค์กร จะ 

ป ระสบ ควำมส้ ำเร็จต ำมคว ำมมุง่ หม ำย ดังนั น ภ ำวะ ผูต้ ำมจงึ มีควำ มส้ำคัญต่ อกำร แปลง

นโย บ ำยไ ป สู่ขั นตอนกำรปฏิ บ ัติงำน  หำก ผูต้ำ ม แสดงบท บ ำท ของตนได้เหม ำะส ม 

ในก ำรปฏิบัติงำน  ย่อม แสด งให้เห็นได้อย่ำงชัดเจ นว่ำอ ง ค์กรแหง่นั น จะมีลัก ษ ณะเป ็ น

องค์กรที่มีสมรรถน ะสูง  (High Performance Organization) ซ ึ่งองค์ประกอบ ขอ งอง ค์กรท ี่มี

สมรรถนะสู งพ ืนฐำ นหลักส้ำ คัญค ือ  กำรมบี ุคล ำกรผู้ปฏิ บ ัติงำนที่มีภ ำว ะผูต้ ำมที่ดี   

( สำมำรถ อัย ก ร แล ะคณะ,  2560, หนำ้  198) ซ ึ่งโรงเรียนก ็เป ็นองค์กรหนึ่งที่มที ั ง ผูน้้ ำและ 

ผูต้ำ ม ซึ่งผู้ตำมใน ท ีน่ี คือ  ครู  หำกค รูมี ภำว ะ ผูต้ำ มที่ดีก็ย ่อมน้ำพ ำองค์กรไป สู่วิสัยท ัศ น์ 

ท ี่ก้ำวไ กล  พันธก ิจ เป้ำหม ำ ย และวัตถ ุป ร ะสงค์ที่ชัดเ จน เพื่อให้กำรปฏิบัติหน้ ำท ี่ 

บ รรลุวัตถุป ระสงค์ขอ งองค์ กรไ ด้อย่ำงมปี ระ สิทธ ิภำพ ส่งผลใหเ้ก ิดควำ มส้ำเร็ จ ใน กำร

พัฒนำองค์กร  แล ะย่อมส่ง ผ ลโ ดยตรงต่อ กำรพั ฒนำ ผูเ้รี ยน ชุม ชุน และป ร ะเท ศช ำติ ต่อไป 

 ภำวะ ผูต้ ำม เป ็นคุณลัก ษ ณะ ของผู้ปฏิบัติง ำนที่ท ุกองค์ก รตอ้ งกำร  โด ยภำว ะ 

ผูต้ำ มป ระกอบ ด้วย  บ ท บ ำท ในก ำรจัดกำร ตนเอง  บท บ ำท ในก ำรแก้ไขป ัญหำ บ ท บ ำ ท กำรมี

ควำมผูกพ ันกับ องค์กร  บ ท บ ำท ในก ำรพัฒน ำศักย ภำพ ของตนเอง  แล ะบ ท บ ำท ในก ำรกล้ำ

แสดงออก ( สำ มำ รถ อัยก ร และคณ ะ, 2 560, หนำ้ 200–201) ซ ึ่งครูถ ือวำ่เป ็นผู้ต ำม ใ น

องค์กร หรอืโร งเรียน แตย่ัง ขำดคุณลัก ษ ณะข องภ ำวะ ผู้ตำม จะเห็ นได้ จำกง ำนวิ จัยของ
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สุชำด ำ ลด ำวัล ย์ แล ะคณ ะ (2561, หนำ้  164–180) และศรีวรรณ แก้วท องดี (2562, หนำ้  2)

ท ี่พบว ่ำ ครูส่วนใหญ่ข ำดก ำ รพัฒนำ ศักย ภำพขอ งตนเอ ง แล ะสอดคล้องกับ ง ำนวิจั ยของ 

Bligh ( 2 011, p. 433)  พบ ว่ำ  ครูขำดคว ำมส ำม ำรถใ นกำ รจัดกำรต นเอง ซึ่งครูไม่ สำ มำรถ

ป ฏิบัติงำนต ำมที่ได ้รับมอบ หมำยไ ด้อย่ำ งสมบูรณ์ แบบ โด ยป รำศจ ำกก ำรควบ คุมจ ำ ก

ผูบ้ ริหำ ร แล ะไม่ สำ มำรถว ำ งแผนก ำรพัฒน ำศักย ภ ำพข องตนเองควบค ู่กับ กำรรว่ ม พัฒนำ

ขององค์ก รได้อย่ำ งมปี ร ะสิ ท ธิภำพ   

 ผูต้ำ มแตล่ ะคนมีคว ำมแ ตกต่ำงกันท ั งด้ ำนคว ำมคิด ก ำ รกระท้ำ พฤ ติกร รม  

แมจ้ะอย ู่ในองค์กรเดียวก ัน หรอืต่ำงองค์กรย่อ มจะมีลัก ษ ณะท ี่ตำ่งกัน และเห มอืนกั นเป ็น

บ ำงสว่นเท ่ำนั น  โดย ธรรมช ำติตอ้งยอ มรับว่ำ  แม้แ ต่พี่น้ องกันเก ิดจำกพ ่อแ ม่เดียวกัน 

ควำมคิด ก ำรกระท้ ำแล ะพ ฤติกรรม ก ็มีควำม แตกต่ำงก ั น  จึงมี นักว ิชำกำรได้แบ่ง รูปแบ บ

ของผู้ต ำมไว้หล ำยรูป แบบ  เ ช่น ผูต้ำ มที่ท ้ำ ให้เก ิดควำม บ ำดหมำงใ นองค์กร  ผู้ต ำม 

แบบ หัวดื อรั น ผู้ตำมท ี่มคีวำ มอดทน เสียส ละ  ผู้ต ำมแบ บ คล้อยตำม แ ละ ผูต้ำ มที่มี

ป ระสิทธ ิผล เป ็นต้น  ( เนตร์ พัณณำ ย ำวิรำช,  2550, ห น้ำ 162-164; รังสร รค์ ป ระ เสริฐศรี,  

2554, หนำ้ 249–251 และ สุเท พ พงศศ์รวีั ฒน์, 2560, หนำ้ 195) แตย่ังไม่ มีงำ นวิจั ยใ ดท ี่

ศกึษ ำถึงองคป์ ร ะกอบ ของภ ำวะ ผูต้ำ ม ของครูในโ ร งเรียน มัธย มศกึษ ำ ดว้ ยก ำรพัฒ นำ ตัวบ ่งชี  

ซ ึ่งตัวบ งชี ท ำ งกำร ศกึษ ำมีป ระโย ชน มำกต อกำรบริห ำร และกำรวิ จัยใ น ด้ำน ก ำรบริ หำร 

ตัวบ งชี กำ รศกึษ ำใช ในก ำรก้ ำหนดนโยบ ำยแ ละวัตถุป ร ะ สงค ในก ำรว ำงแ ผนกำ รศกึ ษ ำ  

ใ ชในก ำรก้ำกับ ติดต ำมต รว จสอบก ำรด้ำเ นินงำนแล ะก ำรประเมิ นผลก ำรด้ำเนิ นงำนท ั งใน

เรื่องของกำ รประกันคุณ ภำพ  กำรแสด งควำ มรับผดิ ชอ บ ต อภำร ะห น้ำท ี่แล ะกำรก้ ำ หนด

เป ้ำหมำยท ี่ตรว จสอบ ได ้ตล อดจนกำร จัดล้ำดับ แ ละจัด ป ระเภทระบบ กำร ศกึษ ำเพื่ อ

ป ระโย ชนใ์นก ำรด้ ำเนิน งำน พัฒนำใน ด้ ำนกำรวิ จัยตัวบ ่ ง ชี กำรศกึษ ำ  ซ ึ่งช่วย ใ ห ผลก ำ รวิจัยมี

ควำมตร งสูงกว่ำก ำรใชต้ัว แ ป รเพียงตัวเด ียวหรอืกำรใ ช ชุดตัวแปรแล ะให้ แ นวท ำงก ำรตั ง

สมมุตฐิำนวิ จัยส้ำ หรับศึกษ ำควำมสั มพันธ์ เชงิส ำเหตุ ระ ห ว่ำงตัวบ ง่ ชี กำ รศกึษ ำต่อไ ป   

( วันเพ ็ญ นันท ะศรี, 2 555, หน้ำ 152 ) 

 จำกค วำม ส้ำคัญแ ละส ภำพ ป ัญหำดังกล ่ำว  ผู้วิ จัยใ นฐำ นะ ผูต้ ำมในสถ ำนศกึษ ำ

จงึมคีวำ มสนใจท ี่จ ะท ้ำวิจัย  เรื่องกำรพัฒ นำตัวบ ่ง ชี ภ ำว ะผูต้ ำมขอ ง ครูในโ รงเรยีน

มัธย มศกึษ ำสังกัดส้ำ นักงำ น คณะกรรมก ำรกำร ศกึษ ำขั นพื นฐำน  ภำค ตะวันอ อกเ ฉียงเหนือ 

ท ั งนี  เพื่อเป็นแนวท ำ งในก ำ รพัฒนำคุณลัก ษ ณ ะของ ค รู ให้มภีำว ะผู้ตำม  ที่จะน้ำไป สู่ 

กำรบริหำรจัดก ำ รองคก์รท ี่ มีประสิทธ ิภำพ และป ร ะสิทธ ิผลต่อไป 
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ค ำถำมของกำรวจิัย 

 กำรวิจัยค รั งนี  ผู้วิ จัยไ ด้ก้ำห นดป ระเด็นค้ำถ ำมขอ งกำร วิจัย ไว้ดังนี  

   1. องค์ประกอบ ห ลัก  องค์ป ระกอบ ย่อย แล ะตัวบ ่งชี ภำว ะผูต้ ำมขอ ง ครู 

ในโ รงเรยีนมัธ ยมศึกษ ำ สั ง กัด ส้ำนักงำนคณะกร รมกำ รกำรศึกษ ำขั น พื นฐำน   

ภำค ต ะวันออก เฉ ียงเหนอื ป ระกอบ ด้วยอะไรบ ้ำง 

   2 . โมเดล โค รงสรำ้ งของตัว บ ่งชี ภ ำวะ ผูต้ำ มของ ครูใ นโร งเรียนมัธยมศึกษ ำ 

สังกัดส้ำนักง ำนคณ ะกรรม กำรกำรศึกษ ำขั นพ ืนฐ ำน  ภ ำคตะวัน ออกเ ฉียงเหนือสอ ดคล้อง

กับ ข้อมูลเชิงป ระ จักษ ์หรอืไ ม่ 

   3. คู่มอืกำรใชต้ัวบ ่ง ชี ภ ำวะ ผูต้ำ มของครูในโร งเรียนมัธ ยมศึกษ ำ สังกัด

ส้ำนักงำนคณะกร รมกำรก ำ รศกึษ ำขั นพ ืนฐ ำ น ภำคต ะวั นออกเ ฉียงเหนือมีลักษ ณะ เ ป ็น 

อย่ำงไร 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 กำรวิจัยค รั งนี  ผู้วิ จัยไ ด้ก้ำห นดควำมมุ่งหม ำยของก ำรวิ จัย ไว้ดังน ี 

   1. เพื่อพัฒนำ องค์ประกอบ หลัก องค์ประกอบ ย่อย แล ะตัวบ ่งชี ภำว ะผู้ตำม

ของครูใ นโรงเรียนมัธย ม ศกึษ ำ สังกัดส้ำ นักงำ นคณะกร รมกำรกำ รศกึษ ำขั นพ ื นฐำน   

ภำคต ะวันออก เฉ ียงเหนอื 

   2 . เพื่อ ตรวจสอบ ควำ มสอด คล้องของโมเ ดล โค รง สร้ำง ของตัวบ่งชี ภำว ะ 

ผูต้ำ มของครูใ นโร งเรียนมัธ ยมศึกษ ำ สังกัดส้ ำนักง ำนค ณะกรรมก ำรกำร ศกึษ ำขั น พื นฐำน  

ภำคต ะวันออก เฉ ียงเหนอืกั บ ข้อมูลเชิงป ร ะจักษ ์ 

   3. เพื่อจัดท้ำคู่มอืกำรใช้ ตัว บ ่งชี ภ ำวะ ผูต้ำ มของครูในโร งเรียนมัธยมศึกษ ำ  

สังกัดส้ำนักง ำนคณ ะกรรม กำรกำรศึกษ ำขั นพ ืนฐ ำน  ภ ำคตะวัน ออกเ ฉียงเหนือ 

สมมตฐิำนกำรวจิัย 

 กำรวิจัยค รั งนี  ได้ก้ำห นดส มมตฐิำนก ำรวิจัยไ ว้  ดั งนี  

  โมเ ดลโ ครงสรำ้ง ตัวบ ่งชี ภำว ะผูต้ ำมขอ งครูในโ รงเรยีน มั ธย มศกึษ ำ สังกัด

ส้ำนักงำ นคณะกร รมกำรก ำ รศกึษ ำขั นพ ืนฐ ำน  ภำคต ะวั นออกเ ฉียงเหนือที่พัฒนำ ขึ นมคีวำม

สอดคล้องกับ ข้อมูลเชิ งประ จักษ ์ 
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ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 กำรวิจัยค รั งนี  ก่อให้เกิดคว ำมส้ำคัญ ของกำ รวิจัยใ นด้ำนว ิชำก ำรแล ะ  

ด้ำนกำร น้ำ ผลกำรวิ จัยไ ป ป ระยุก ต์ใช ้ดั งนี  

  1. ด้ำนวิ ชำก ำร มีตัวบ ่งชี ภำว ะ ผูต้ ำมขอ งครูในโ รงเรยีน มัธย มศกึษ ำ สังกัด

ส้ำนักงำนคณะกร รมกำรก ำ รศกึษ ำขั นพ ืนฐ ำน ภำคต ะวั นออกเ ฉียงเหนือ  ท ี่ได้รับก ำ รยืนยัน

ด้วยก ระบ วนก ำรวิจัยท ี่ส ำม ำรถน้ำ ไป ใช้เป็นแนวท ำงกำ รพัฒนำ ศกึษ ำค้นคว้ำ ต่อไป 

   2. ด้ำนกำร น้ำไป ใช้ ผูบ้ ริห ำ รสถำนศกึษ ำ  สำม ำรถน้ ำตั วบ ่งชี ภ ำวะ ผูต้ำ มของ

ครูใ นโรงเรียนมัธย มศกึษ ำ สังกัดส้ำนักง ำนคณ ะกรรม กำรกำรศึกษ ำขั นพ ืนฐ ำน ภ ำค

ตะวันออก เฉ ียงเหนอื ท ี่ได้รับ กำรยืนยัน ดว้ยก ระบ วนก ำ ร วิจัย  ไป ใช้ประโย ชน์ใน ว ำงแ ผน 

กำรบริหำร แล ะพัฒน ำบ ุคลำกร ครูใ นโรงเรียน  

ขอบเขตของกำรวจิัย 

 กำรวิจัย เรื่องก ำรพัฒน ำตัว บ ่งชี ภ ำวะ ผูต้ำ มของ ครูใ นโร งเรียนมัธยมศึกษ ำ 

สังกัดส้ำนกัง ำนคณ ะกรรม กำรกำรศึกษ ำขั นพ ืนฐ ำน  ภ ำคตะวัน ออกเ ฉียงเหนือ ได ้ ก้ำหนด

ขอบ เขตของกำรวิ จัยไ ว้  ดัง นี  

  1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  

  ผูว้ิจัยก้ำห นดขอบ เขตด้ ำนเ น ือหำ จำกก ำร ศกึษ ำเอก สำ รและง ำนวิ จัยท ี่

เก ี่ยวข้องกับ ภำวะ ผูต้ำ ม  ป ร ะกอบ ด้วย 6 องค์ประกอบ หลัก ดังนี   

   1.1 องค์ประกอบ ห ลัก ด้ำน ค วำมรับผิด ชอบ  ป ร ะกอบ ด้วย 1)  ควำมเพียร

พย ำยำม 2) ควำมเอำใ จใส่ในก ำรท้ำง ำน 3) ยอมรับ กำรกระท้ำขอ งตน 4) ควำมละเ อียด

รอบค อบ และ  5)  กำรปรับ ป รุงงำนให้ดียิ่ งขึ น 

   1.2 องค์ประกอบ หลัก ด้ ำน ก ำรพัฒน ำตนเอ ง  ป ระกอบ ด้ วย  

1) กำรวิเครำ ะหต์นเอ ง  2) กำรจัดกำ รตนเอง  แล ะ 3) กำรแสวงห ำควำ มรูใ้นก ำรพั ฒ นำ  

   1.3 องค์ประกอบ หลัก ด้ำนก ำรคิดอย่ำ งมวีิจ ำรณญ ำณ  ป ระกอบ ด้วย  

1) กำรพิจำ รณำ อย่ำง มีเหตุ ผล  2) ควำมกระตอื รอืร้น 3) ควำมคิดสร้ ำงสร รค์  แล ะ  

4) กำรเป ิดใจก ว้ำง 

   1.4 องค์ปร ะกอบ หลัก ด้ำน ม นุษย สัมพันธ ์  ป ระกอบ ด้วย 1) แรงจู งใจ  

2) กำรยอมรับตนเ อง  3) กำรจัดกำรคว ำมขัด แย้ง แล ะ 4) กำรปรึกษ ำห ำรอื  
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   1.5 องค์ประกอบ หลัก ด้ำนก ำรท้ำง ำนเป ็นทีม  ป ร ะกอบ ด้วย  

1) กำรตดิต่อสื่อส ำร  2) กำร มีเป้ำหม ำยเ ดียวก ัน  3) กำรมปี ฏิสัมพันธ ์ แล ะ 4) กำรมี ส วนร่วม 

   1.6 องค์ประกอบ ห ลัก ด้ำนค วำมกล ้ำ ป ระกอบ ด้วย 1) ควำมกล้ำท ี่จ ะ

รับผิดชอบ ในก ำรกร ะท ้ำข อ งตน 2) ควำมกล้ำท ี่จ ะมีสว่ นรว่มในก ำรเป ลี่ยนแปลง   

3) ควำมกล้ำยืน หยัดใ นศลีธ รรม 4) ควำมกล้ ำอำส ำช่วย ท ้ำงำน  แล ะ 5) ควำมกล้ำท ี่ จะท ้ำท ำย 

  2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

  ผูว้ิจัยขออธิบ ำยป ร ะช ำกรแ ละกลุ่มตัวอย่ำงต ำมร ะยะก ำรด้ำ เนิ นกำรวิ จัย 

ดังนี  

   2.1 ระยะที่ 1 กำรก้ำ หนดก รอบแนวคิดแล ะพัฒน ำตัวบ ่ งชี ภ ำวะ ผูต้ ำม

ของครูในโ รงเรยีนมัธ ยม ศกึษ ำ สังกัดส้ำ นักงำ นคณะกร รมกำรกำ รศกึษ ำขั นพ ื นฐำน   

ภำคต ะวันออก เฉ ียงเหนอื  

    2.1.1 กำรสัม ภำษ ณ์ ผูท้ รงคุ ณวุฒิ  จ้ ำนวน 7 คน โดย เลือกแบ บ เจำะจ ง  

(purposive sampling) ตำม คุณสมบ ัติที่ก้ำหนด  ดังนี         

     2.1.1.1 นักว ิชำก ำร ได้ แก่ ผู้ท ี่มคีวำมรูแ้ล ะป ระ สบ กำร ณ์ 

ด้ำนกำรส อนในสำข ำกำ รบริหำร  ไม่นอ้ยก ว่ำ  10 ป ี วุฒิ กำรศกึษ ำร ะดับ ป ริญญำเอ ก   

หรอืมีต้ ำแห น่งท ำ งวิชำกำรไ ม่ต้่ำกว ่ำผู้ช่วย ศำสต รำ จำร ย์ จ้ำนวน  1 คน 

     2.1.1.2 นักป ฏิบัติกำร แบ ่งอ อกเ ป ็น 3 กล ุ่ม ดัง นี  

      1) ผูบ้ ริหำ รสถำน ศกึษ ำ ได้แ ก่ ผู้อ้ำนวย กำรโรงเรียนที่ไ ด้ รับ

รำงวัลคุณ ภำพ  OBECQA มีประสบ กำรณก์ำ รบริหำรไ ม่ น้อยกว ่ำ 10  ปี มวีิทย ฐำน ะไ ม่ต้่ำ

ก ว่ำช้ำ นำญก ำรพิเศษ แล ะ มีวุฒกิำรศกึษ ำไม่ต่้ำกว ่ ำระ ดับ โท ท ำงกำรบริหำรก ำรศึ กษ ำ 

จ้ำนวน  2 คน 

      2) ผูบ้ ริห ำรก ำรศกึษ ำ  ได้แก่ ผูอ้้ ำนวยก ำรส้ ำนักง ำนเขต พื นที่

กำรศกึษ ำ หรอืศกึษ ำธิก ำ ร จังหวัด หรอืรอ งผู้อ้ ำนวยก ำ รส้ำนักง ำนเขตพื นที่ก ำ รศกึ ษ ำ หรอื

รองศึกษ ำธิก ำร จังหวัด  มีป ระสบ ก ำรณ์ก ำรท้ำง ำนไม่น้ อยก ว่ำ 10  ปี มวีิทย ฐำน ะช้ ำ นำญ

กำรพิเศษขึ นไป  แล ะมีวุฒกิ ำรศกึษ ำร ะดับ ป ริญญำโท ท ำงกำรบริ หำรก ำรศกึษ ำ  จ้ ำ นวน  

2  คน 

      3) ครู ได้แก่ ครูท ี่ปฏิบัติง ำน ในโ รงเรยีนมัธ ยมศึกษ ำท ี่ได้รับ

รำงวัลคุณ ภำพ  OBECQA มีประสบ กำรณก์ำ รสอนไม่น้ อยก ว่ำ 15 ปี มีวทิ ยฐ ำนะไม่ ต่้ำกว ่ำ

ช้ำน ำญก ำรพิเ ศษ แล ะมีวุฒิ กำรศกึษ ำร ะดับ ป ริญญำตรี ขึ นไป  จ้ำนวน  2 คน 
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     2.1.2 โรงเรียนดีเด่น คือ โร งเรียนมัธยมศึกษ ำท ี่ได้รับรำ งวัล

คุณภำพ OBECQA สังกัดส้ำ นักงำนคณ ะกรรมก ำรกำร ศึ กษ ำขั นพ ืนฐำน  ในเ ขตภ ำค

ตะวันออก เฉ ียงเหนอื  จ้ ำนว น 2 โรงเรียน ซ ึ่งได ้มำโด ยก ำรเลือกแบบ เจำ ะจง  (purposive 

sampling) ป ระกอบ ด้วย ผูบ้ ริหำรสถ ำนศกึษ ำ  แล ะครู โ รงเรยีนละ  1 คน รวมทั งสิ น  4 คน  

   2.2 ระยะที่ 2 กำรตรวจส อ บ ควำมสอดคล้อง ของโมเด ลโ ครงสรำ้ง ของ

ตัวบ ่งชี ภ ำวะ ผูต้ ำมของค รูใน โรงเรียนมัธย มศกึษ ำ สั งกัด ส้ำนักงำนคณะกร รมกำรก ำ รศกึษ ำ

ขั นพ ืนฐำน  ภำค ตะวัน ออกเ ฉียงเหนือกับ ข้อมูลเชิงป ร ะจั กษ ์ 

    2.2.1 ประชำกร 

    ป ระช ำกรท ี่ใชใ้นก ำรวิจัยใ น ครั งนี  ได้แก่ ผูบ้ ริห ำรสถำ น ศกึษ ำ แล ะ

ครูผูส้อน ในโ ร งเรียนมัธยม ศกึษ ำ สังกัด ส้ ำนักง ำนคณะ กรรมก ำรกำ รศกึษ ำขั นพ ื นฐำน   

ภำคต ะวันออก เฉ ียงเหนอื  ปีกำรศกึษ ำ 2564 จ้ ำนวน 9 33 โรงเรียน จ้ำแ นกเ ป ็นผู้บ ริหำร

สถ ำนศกึษ ำ จ้ำนว น 1,866  คน และค รูผู้สอ น จ้ ำนวน  4 7,62 3  คน รวมปร ะช ำกรท ั ง สิ น 

จ้ำนวน  49, 489 ค น ( ส้ำนัก งำนคณ ะกรรมก ำรกำร ศกึษ ำขั นพ ืนฐ ำน, 2 564,  ออนไลน์) 

    2.2.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

    กล ุ่มตัวอย่ำงท ี่ใชใ้นก ำรวิจัย  ได ้แก่  ผูบ้ ริห ำรสถ ำนศกึษ ำ  และครู

โรงเรียนมัธย มศกึษ ำ สั งกัด ส้ำนักงำนคณะกร รมกำรก ำ รศกึษ ำขั นพ ืนฐ ำน  

ภำค ต ะวันออก เฉ ียงเหนอื  โด ยก ำรก้ำหนด ขนำดก ลุ่ มตั วอย่ำงใช้อัต รำส่ว นระ หว่ำง หนว่ย

ตัวอย่ำงกับ จ้ำ นวนพำ รำมิเ ตอร์หรอืตัว แปรเป ็น 20 ต่อ  1 หนว่ย ( น งลักษ ณ์ วิรั ชชัย, 2 542, 

หนำ้ 5 4) กำรวิ จัยครั งนี มีตั วแปรสังเก ต 25 ตัว ดังนั น  ขนำดก ลุ่มตัวอย่ ำงในก ำ รวิ จัยครั งนี  

เท ่ำกับ  500 คน แ ต่เพื่อใหเ้ กิดคว ำมเหม ำะส มในก ำรเก ็ บ และวิเครำ ะหข์้อ มูล จึ งเลื อกใ ช้

กล ุ่มตัวอย่ำง  600 คน โดย ใช้กำรสุ่ม แบบ หลำยขั น ตอน (Multi - stage Random Sampling)  

   2.3 ระยะที่ 3 กำรจัดท้ ำคู่ มอืกำรใชต้ัวบ ่ งชี ภ ำว ะผูต้ ำ มของครูใน

โรงเรียนมัธย มศกึษ ำ สั งกัด ส้ำนักงำนคณะกร รมกำรก ำ รศกึษ ำขั นพ ืนฐ ำน  ภำค

ตะวันออก เฉ ียงเหนอื  มี ผูเ้ชี่ ยวชำญ จ้ำนว น 5 ค น ประ กอบ ด้วย 

    2.3.1 นักว ิชำก ำร ได้แก่  ผู้ที่ มีควำมรู้ และป ร ะสบ กำรณ์ ด้ำนหลักก ำ ร

บ ริหำรกำ รศกึษ ำ เป็นร ะยะ เวล ำไม่น้อยกว่ำ 10 ป ี วุฒกิำรศกึษ ำร ะดับ ป ริญญำเอก หรอืมี

ต้ำแห น่งท ำ งวิชำกำรไม่ต้่ ำก ว่ำ ผู้ ช่วยศ ำสตร ำจ ำรย์ จ้ ำ นวน 1 ค น 

    2.3.2 นักป ฏิบัติกำร แบ ่งอ อกเ ป ็น 2 ลัก ษ ณะ คอื 
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     2.3.2.1 ผูบ้ ริห ำรสถำน ศกึษ ำ  ได ้แก่  ผูอ้้ำ นวยก ำรโรงเรี ยน ท ี่ได้รับ

รำงวัลคุณ ภำพ  OBECQA มี ป ระสบ กำรณก์ำ รบริหำรไ ม่ น้อยกว ่ำ 10 ป ี วุฒกิำ รศกึษ ำระดับ

ป ริญญำโ ท ขึ นไป  ด้ำนกำรบ ริหำรก ำรศกึษ ำ  มีวทิ ยฐ ำน ะ ไม่ต่้ำกว ่ำ ช้ำน ำญก ำรพิเ ศษ  

จ้ำนวน  1 ค น         

     2.3.2.2 ผูบ้ ริหำรก ำรศกึษ ำ  ได ้แก่ ผูอ้้ ำนวยก ำร ส้ำนักง ำนเขตพื นที่

กำรศกึษ ำ หรอืศกึษ ำธิก ำ ร จังหวัด หรอืรอ งผูอ้้ ำนวยก ำ รส้ำนักง ำนเขตพื นที่ก ำ รศกึ ษ ำ  หรอื

รองศึกษ ำธิก ำร จังหวัด  มีป ระสบ กำรณก์ ำรบริห ำรไม่น้ อยก ว่ำ  10 ป ี วุฒิกำร ศกึษ ำ ระดับ

ป ริญญำโท ขึ นไป  ดำ้นกำรบ ริหำรก ำรศกึษ ำ  แล ะมีวทิ ยฐ ำนะไม่ต่้ ำกว ่ำช้ำ นำญก ำ ร พิเศษ  

จ้ำนวน  1 ค น 

      2.3.2.3 ศกึษ ำนิเทศ ได้แก่ ศกึษ ำนิเทศก ์ที่มปี ระสบ กำร ณ์ 

ด้ำนกำรปฏิบัติ งำนไม่ น้อยกว ่ำ 10  ปี วุฒกิำ รศกึษ ำไม่ต่้ ำกว ่ำร ะดับ ป ริญญำโท  ดำ้ น กำร

บ ริหำรแล ะพัฒน ำกำ รศกึษ ำ แล ะมีวทิ ยฐ ำน ะไม่ต่้ ำกว ่ำช้ำน ำญก ำรพิเ ศษ จ้ ำนวน 1  คน 

      2.3.2.4 ครู ได ้แก่ ครูท ี่ปฏิบั ติงำนในโ รงเ รียนมัธย มศกึษ ำท ี่

ได ้รับรำงวัลคุณ ภำพ OBECQA มีประสบ กำรณด์้ ำนกำร ป ฏิบัติงำนไม่นอ้ยก ว่ ำ 10 ป ี   

วุฒิกำรศึกษ ำไม่ต่้ ำกว ่ำระดั บ ป ริญญำ ตร ีแล ะมีวทิ ยฐ ำ นะไม่ต่้ำกว ่ ำ ช้ ำน ำญก ำรพิเ ศษ   

จ้ำนวน  1 คน 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 

 กำรวิจัยเ รื่องก ำรพัฒน ำตัว บ ่งชี ภ ำวะ ผูต้ำ มของครูในโร งเรียนมัธยมศึกษ ำ 

สังกัดส้ำนักง ำนคณ ะกรรม กำรกำรศึกษ ำขั นพ ืนฐ ำน  ภ ำคตะวัน ออกเ ฉียงเหนือ  ซ ึ่ง ได ้ศึกษ ำ

นิยำม หลักก ำร แนวคิด ท ฤ ษ ฎี และ ผลง ำนวิจัย  แล้วน้ ำ มำสังเคร ำะ หเ์พื่อก้ำห นด

องค์ประกอบ หลักของ ภำว ะ ผู้ตำ ม ดังนี  ท รงกรด  เจริญ ศร ี(2 550); บ ุญใ จ ศรสีถ ิตนรำกูล  

(2551); อุดม ทุมโฆ ษ ิต (2553); วรำงคณ ำ กำญ จนพำ ท ี (2556); สุเท พ พงษ์ศรวีั ฒน์ 

(2560); Civil Air Partrol (2000); Klenismith and Everts-Rogers (2000); Lussier and  

Achua (2001); Weiss (2001); Blackshear (2003); Lateur and Rast (2004); Toppen 

Weiss & Whitehead (2004); Thach et al. (2006); Thampson and Marrist (2006); Miller 

(2007); Kelly (2008); Martin (2008); Chaleff (2009); Sillivan and Decker (2009); 

Barrette (2010); Mccollum (2013) และ Villiers (2 014)  จำกก ำรสั งเครำ ะหง์ ำนวิ จัยท ี่

เก ี่ยวก ับ ภำวะผู้ต ำมขอ งครู ในงำนวิจัยครั งนี  ผูว้ิจัยได้จั ดก ลุ่มองค์ประกอบ หลักท ี่มีส ำระ
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คล้ำยก ันไว ้ดว้ยก ัน ซึ่งครอ บ คลุมพฤ ติกรรมภ ำวะ ผูต้ำ มของครู ได ้อ งค์ประกอบ ห ลัก  

จ้ำนวน  6 องค์ประกอบ  ดัง นี  1) ด้ำนควำมรับ ผดิชอบ  2) ด้ำนกำรพั ฒนำ ตนเอง   

3) ด้ำนกำรคิด อย่ำง มีวจิ ำร ณญำณ  4) ด้ำน มนุษย สัมพั นธ์ 5) ด้ำนกำ รสร้ ำงทีม  แล ะ  

6) ด้ำนควำ มกล้ำ โด ยมี รำย ละเอียด ดังนี  

  1. องค์ประกอบ ห ลัก ของ คว ำมรับผดิ ชอบ  ได ้ศึกษ ำ นิยำ ม หลัก กำร  แนวคิด  

ท ฤษ ฎี และผล งำนว ิจัย ได ้แ ก่  สุวรรณำ  นำควิบ ูลย์วง ศ ์ ( 2 551); นิภำ  วจิติร ศริิ ( 2 55 4); 

ดุษ ฎี ท รัพย์ป รุง ( 2 555); สำโรช บัวศ รี ( 2 555); ป รำโม ท ย์ กัลย ำ (2 557); จุรรีัตน์   

นันทัย ท วีกุล ( 2 558); Kuchapski (2001); Cattell (2005) และ Thach et al. (2006)  

แล้วน้ำม ำสังเคร ำ ะหเ์พื่อก้ำ หนดองคป์ ร ะกอบ ย่อย  ได ้องค์ประกอบ ย่อย  5 องค์ประ กอบ  

ดังนี  1) ควำมเพียรพ ย ำย ำม 2) ควำมเอำใจใ ส่ในก ำรท้ำ งำน 3) กำรยอม รับก ำรกระ ท ้ำของ

ตน 4) ควำมละเอียด รอบค อบ และ 5) กำรปรับ ป รุงงำ นให้ดียิ่งขึ น 

  2. องค์ประกอบ หลักขอ งกำ ร พัฒนำต นเอง ได ้ศึกษ ำนิย ำม ห ลัก กำร แนวคิด 

ท ฤษ ฎี และผล งำนว ิจัย ได ้แ ก่ ป รำชญ ำ กล้ำ ผจัญ  แล ะ พอตำ บ ุตรสิทธ ิวง ศ ์ ( 2 550 ); 

มณฑป ไชย ชิต ( 2 551); ส้ำ นักงำนคณ ะกรรมก ำรกำร ศึ กษ ำขั นพ ืนฐำน  (2 553); ชำ ญชัย  

อำจนิส มำจ ำร (2557); กิตินันท์ โนสุ  แล ะเสริม ศักดิ์ วิ ศำลำ ภรณ์  (2 558); ณัฐติกำ  

หอมประกอบ ( 2 558); สุรพงษ์ แสงสีมุ ข (2558); ส้ำนัก งำนคณ ะกรรมก ำรข้ ำรำ ชก ำรครู

และบ ุคลำกรท ำงกำร ศกึษ ำ  (2560); พระครูสุตวรธร ร มกิจ (2563); Amrican Institutes for 

Research (2007) และ Pan (2014) แล้วน้ำมำ สังเครำ ะห์ เพื่อก้ำหนดองค์ปร ะกอบ ย่อ ย  

ได ้องค์ประกอบ ย่อย 3 อ งค์ ป ระกอบ  ดังนี  1) กำรวิเคร ำ ะหต์นเอ ง 2) กำรจัดกำรต น เอง 

และ 3) กำรแสว งห ำควำม รู้ ในก ำรพัฒนำ 

  3. องค์ประกอบ หลักของ กำ รคิดอย่ำงมวีิ จำรณญ ำณ ได ้ศึกษ ำนิยำม  

หลักก ำร แ นวคิด ทฤ ษ ฎี แ ละผล งำนวิ จัย ได ้แก่ ป ร ะพั นธ์ ศริิสุเสำ รัจ ( 2 551); Facione and 

Peter (2 006); Herr (2 007); Brock (2 008); Harris (2 010); Lizziepauker (2 010); Olin 

(2011); Paquin (2011); Tilus (2012) และ Enis (2014) แล้วน้ำม ำสังเคร ำ ะหเ์พื่อก้ำ หนด

องค์ประกอบ ย่อย ได ้องค์ป ระกอบ ย่อย 4 องค์ประกอบ  ดังนี  1) กำรพิจ ำรณ ำอย่ำ ง มี

เหตุผล 2) ควำมกระ ตอืรอืร้ น 3) ควำมคิดสรำ้ งสรรค์ แ ละ 4) กำรเป ิดใจก ว้ำง  

  4. องค์ปร ะกอบ หลักของ ม นุษย สัมพันธ ์ ได ้ศึกษ ำนิยำ ม  หลัก กำร แนวคิด 

ท ฤษ ฎี และผล งำนว ิจัย ได ้แ ก่  Riss and Bernadet (2 013); Khamsi and Largani (2 014); 

Keshavarzi et.al (2015); Detlef (2 017); Armağan et.al (2020); Peek (2020); และ  
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Davis (2021) แล้วน้ำม ำสังเ ครำะห์เพื่อก้ำห นดองค์ปร ะ กอบ ย่อย ได ้ องคป์ ระกอ บ   

4 องค์ปร ะกอบ  ดังนี  1) แรงจูงใจ 2) กำรยอมรับตนเ อง  3) กำรจัดกำ รควำม ขัดแย้ง และ  

4) กำรปรึกษ ำห ำรอื 

  5. องค์ประกอบ หลักของ กำ รท ้ำงำนเ ป ็นทีม  ได ้ศึกษ ำนิย ำม ห ลัก กำร 

แนวคิด ท ฤษ ฎี แล ะผล งำน วิจัย  ได ้แก่ สุท ธิชัย ปัญญ โร จน ์(2 555); สุดำ เสมอ แก้ว  

( 2 557); กิตติทัช เขียวฉ ะอ้อ น (2 560); ณัฐวดี ใจชว่ งโช ติ ( 2 560); พัชรนิทร์ อรุณเรื อง 

( 2 560); สุวรรณำ พ งษ์ผ่อง พูล (2 560); พีรดำ มุ งคุณ. (2564); Salleh and Kayode 

(2014); Marchetti (2018) และ Tarricone (2020) แล้วน้ำมำสั งเครำ ะหเ์พื่อก้ ำหนด

องค์ประกอบ ย่อย ได ้ ป ระก อบ ย่อย  4 องค์ปร ะกอบ  ดัง นี  1) กำรตดิต่อสื่อส ำร  

2) กำรมเีป ้ำหม ำยเ ดียวก ัน  3) กำรมปี ฏิสัมพันธ ์ และ 4) กำรมสี่วน ร่วม 

  6. องค์ประกอบ ห ลัก ของ คว ำมกล้ำ  ได ้ศึกษ ำนิยำ ม หลั กก ำร แนวคิด  ทฤ ษ ฎี 

และผ ลงำ นวิจัย ได ้แก่ กล้ ำ หำญ ณ  นำ่ น (2 559); มำฆ พร กรำนต์เ จรญิ (2 561); วีรเชษ ฐ์ 

มั่งแว่น ( 2 562 ); Chaleff (2003); Chaleff's (2 008); Chaleff (2 009); Dixon (2 009);  

Suda (2 013) และ Satterfield (2016) แล้วน้ ำม ำสังเคร ำ ะหเ์พื่อก้ำ หนดองคป์ ร ะกอบ ย่อย 

ได ้ประกอบ ย่อย 5 องค์ปร ะ กอบ  ดังนี  1) คว ำมกล้ำ แสด งควำมรับ ผดิชอบ 2 )  ควำม กล ้ำท ี่

จะมีสว่น ร่วมในกำรเป ลี่ยนแ ป ลง  3)  ควำมกล้ ำท ี่จะยืน ห ยัดใ นศลีธ รรม  4) ควำมกล้ ำอำส ำ

ช่วยท ้ำง ำน และ 5) ควำมก ล้ำท ี่จะท ้ำท ำย 

 จำกนั น ผูว้ิจัยจึ งน้ำไป สร้ ำงเ ป ็นโมเด ลควำมสัมพันธ์โค ร งสรำ้ง ตัวบ ่งชี ภำว ะ 

ผูต้ำ มของครู  ท ี่จะใ ช้เป็นก รอบแนวคิดเพ ื่อกำรวิจัย  (Conceptual Framework)  

ดังภำพป ร ะกอบ  1 
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ภำพป ระกอบ  1 กรอบ แนวคิดในก ำรวิจัย 

ภำ วะผู้ต ำม ใน

โรง เรียนม ัธยมศึกษ ำ 

ควำมกล้ำ 

ก ำรพัฒ นำตน เอง 

ค วำม รับผดิชอบ 

ก ำรท้ำง ำนเป ็นทีม 

ก ำรค ิดอย่ำง ม ี

วิจำรณญ ำณ 

ม นุษ ยสัม พันธ ์

ควำมกล ้ำท่ี จะรั บผิด ชอ บในกำ รก ระท้ำขอ งต น 

ควำมกล้ำที่จะมส่ีวนร ่วมในกำร เปล่ียนแ ปลง 

ค วำม ก ลำ้ที่จะยนืห ยัดในศีลธรรม 

ค วำม ก ลำ้ที่จะอำส ำช่วยท้ำง ำน 

ค วำม ก ลำ้ที่จะท ้ำทำย 

ก ำรวิเค รำะห ์ตนเอง 

ค วำม เพียรพยำยำม 

ก ำรแ สวงห ำค วำม รู้ในก ำรพัฒ นำ 

ก ำรจัดก ำรตนเอง 

ค วำม เอำใจใส่ในก ำรท้ำง ำน 

ก ำรปรับปรุงง ำนให ้ดีย่ิง ข ึ น 

ก ำรยอมรับก ำรก ระท้ำ ข อง ตน 

ค วำม ละเ อยีดรอบค อบ 

ก ำรพิจำรณำอย่ำง ม ีเห ตุผล 

ค วำม ก ระตือรือร้น 

ค วำม คดิส ร้ำง สรรค ์

ก ำรติดต่อสื่อสำร 

ก ำรเป ิดใจกว้ำง 

ก ำรม ีเป้ำหม ำยเดียวก ัน 

ก ำรปรกึ ษำห ำรือ 

ก ำรม ีปฏ ิสัม พันธ ์

ก ำรจัดก ำรค วำมข ัดแ ย้ง 

ก ำรยอมรับตนเ อง 

แ รง จูง ใจ 

ก ำรม ีส่วนร่วม 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ  

 ในก ำรวิจัยเ พื่อกำรพั ฒนำตั วบ ่งชี ภ ำวะ ผูต้ำ มของ ครูใ นโ รงเรยีน มัธย ม ศกึษ ำ  

สังกัดส้ำนักง ำนคณ ะกรรม กำรกำรศึกษ ำขั นพ ืนฐ ำน ภ ำคตะวัน ออกเ ฉียงเหนือ ค รั งนี   

ผูว้ิจัยได้ก ้ำหน ดนิยำม ศัพท์เฉ พำะไว ้  ดัง ต่อไป นี  

  1. ภำว ะผู้ตำม ของครูในโ ร งเรียนมัธยมศึกษ ำ  หมำยถ ึง คุณลัก ษ ณะของ ครู

ในโ รงเรยีนมัธ ยมศึกษ ำท ี่สำมำรถป ฏิบัติในหน้ ำท ี่ได้อย่ำ งมปี ระสิทธ ิภ ำพ แล ะน้ ำไป สู่ 

กำรปฏิบัติงำนใ หป้ ระสบ คว ำมส้ำเร็ จบรรลุต ำมเป ้ำหมำ ยของ โรงเรียน ป ร ะกอบ ด้วย  

6 องค์ประกอบ  ได้แก ่ 

   1.1 ควำมรับ ผดิช อบ  หม ำย ถึง ลัก ษ ณะหนึ่ งของค รูที่แส ดงถึงควำมเอ ำใจ

ใส ่ กำรมคีวำ มมุง่ มั่นตั งใจป ฏิบัติหน้ำท ี่กำ รงำนใ หบ้ รรลุ ควำมส้ำเร็ จต ำมควำ มมุง่ ห มำย

ยอมรับ ผลกำรกร ะท ้ำนั น แ ละพยำยำ มปรับ ป รุงกำรป ฏิ บ ัติหน้ำท ี่ให้ดยีิ่งขึ น  ป ระกอ บ ด้วย  

5 องค์ประกอบ  ได้ แก่ 1) ควำมเพียรพย ำย ำม 2) ควำม เอำใจใส่ใ นกำรท้ำ งำน  3) ยอมรับ

กำรกระท้ำข องตน  4) ควำม ละเอียดรอบค อบ  แล ะ 5) กำรปรับ ป รุงง ำนให้ดียิ่งขึ น  

    1.1.1 ควำมเพียรพย ำยำม หมำยถ ึง กำ รที่ครูตั งใจท ี่จ ะป ฏิบัติหน้ำท ี่

ของตนเองใหส้้ ำเร็จ ด้วยคว ำมม ำนะอุ ตสำ หะ ไม่ย่อท้อ และป ฏิบัติอย่ำงสม่้ ำเสมอจ นงำนที่

ได ้รับมอบหมำยประสบ ผล ส้ำเร็จ  เมื่ อเก ิดมปี ัญหำ หรอื อุป สรรคใ นกำรท้ำง ำน   

ซ ึ่งเป ็นหนำ้ท ี่ของต นที่จะต้ อ งรับผดิช อบ นั นจ ะต้องพย ำย ำมแก้ไขป ัญหำ และ อุป สรร คนั น

ด้วยตนเองอย่ำ งสุดควำ มส ำมำ รถ 

    1.1.2 ควำมเอ ำใจใ ส่ในก ำร ท ้ำงำน  หม ำยถ ึง ก ำรปฏิบัติ งำนขอ งครู

ด้วยคว ำมตั งใจ จรงิโดย มุ่ งมั่ นที่จะผลักดันใ ห้ ป ระกอบ กิ จกรรม ด้วยคว ำ มสนใจเต็มใ จ   

ท ้ำอย่ำงสม่้ ำเสมอ  มจีุด หม ำยป ลำยทำง  มีใจจด จอ่ มสี มำธิ เพื่อให้ง ำนในห น้ำท ี่ขอ งตนเอง

หรอืง ำนที่ไ ด้รับมอบ หม ำยเ สร็จเรียบร้อย  ติดต ำมง ำนไ ม่ละเลย ท อดท ิ งหรอื หลีกเลี่ ยงและ

หำท ำงป้อ งกันไ ม่ใหเ้ก ิดควำ มบก พร่องเสื่อมเสียในงำ นที่ตนรับผิดชอบ อยู่   

    1.1.3 ก ำรยอมรับ กำรกร ะท ้ำของต น หม ำยถ ึง ลัก ษ ณ ะ พฤ ติกรรม ของ 

ครูท ี่แสดงถึงกำรยอ มรับใ น สิ่งท ี่ตนได้กระท้ำไป ไ ม่ว่ ำผ ลของง ำนนั นจ ะออกม ำดีห รื อ ไม่ดีก็ตำม 

    1.1.4 ควำมละเอียดร อบ คอบ  หมำยถ ึง  กำรที่ครูว ำงแ ผ นกำรท้ำง ำน

และจัด ระบ บ กำรท้ำ งำน  น้ ำ วิธีกำรหลำย  ๆ  วธิีมำต รวจ สอบ  ไตร่ตรอง  พินิจพิเคร ำ ะห ์

ละเอียดถี่ถ้วนใ นกำรท้ำง ำน อย่ำงมรี ะเบ ียบ เรียบ ร้อย มี ควำมละเอียด รอบค อบ ก่อน 

กำรตัดสินใจ 
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    1.1.5 กำรปรับ ป รุงงำนให้ดี ยิ่งขึ น หมำยถ ึง คว ำมพย ำยำมของค รูใน

กำรปรับ ป รุงแก้ ไขเ พิ่มเติม ควำมสำมำรถ  แล ะท ักษ ะในก ำรท้ำง ำนขอ งตนเองใหด้ี ขึ น   

เจริญข ึนเพื่อใหบ้ รรลุเป ้ำหม ำยขององค์กร 

   1.2 กำรพัฒน ำตนเอง  หม ำ ยถ ึง ควำมพย ำยำมพั ฒนำ ตนเองของค รู 

ในก ำรที่จะป รับป รุงเปลี่ยน แปลงตนเอง  ดว้ยตนเ อง  เพื่อพัฒนำศักย ภำพขอ งตนเอ ง 

ในด้ำนต่ำง ๆ ให้ดี ขึ น เ ช่น ด้ ำนกำร ศกึษ ำต่อ ด้ ำนก ำรฝึ กอบ รม และด้ ำนก ำรเรียนรู้ ด้วย

ตนเอง เพื่อให้มคีว ำมรู้  ทัก ษ ะ ควำม ช้ำ นำญ งำน  แล ะท ัศนคตทิ ี่ด ีสง่ ผลตอ่ป ร ะสิท ธิภำพ

และป ระสิทธ ิ ผลในกำรปฏิบั ติงำน  อันจ ะเก ิดประโยชน์สู งสุดต่อโรงเรยีน ป ระกอบ ด้วย  

3 องค์ประกอบ  ได้ แก่ 1) กำรวิเครำะ หต์นเอง  2) กำรจัด กำรตนเอง  แล ะ 3) กำรแสว งหำ

ควำมรูใ้นก ำร พัฒน ำ 

    1.2.1 กำรวิเครำ ะห์ ตนเอง ห มำยถ ึง กำ รส้ำ รวจตนเอ งข องครู  

เพื่อประเมินควำ มสำ มำรถเ ป ลี่ยนแปลงตนเอง ปร ะเมิน ผลกำรป ฏิบัติง ำนเมื่อพบ

ข้อบก พร่องของต นเองจ ะป รับป รุง และ แก้ไขท ันที เพื่อให้สำม ำรถป ฏิบัติง ำนได้ดีขึ น 

    1.2.2 กำรจัดกำร ตนเอง  หม ำยถ ึง กำรที่ครู รู้จัก รัก เ ห็น คุณค่ำ 

ในตัวเ องและ ผูอ้ื่น  ตั งเป้ำ ห มำยใ นชีวติ  แล ะก้ำกับ ตนเอ ง กำร จัดกำร ด้ ำน อ ำรมณ์ แ ละ

ควำมเครียด รว มถึงกำร จัด กำรปัญ หำแ ละ ภำว ะวิกฤ ต สำมำ รถฟ ื้นคนืสู่สภ ำวะ สม ดุล  

เพื่อไป สู่ควำมส้ำเร็จ ของเป้ ำหม ำยใ นชีวติ  มสีุขภ ำว ะท ี่ด ีและ มีสัมพันธ ภ ำพก ับ ผูอ้ื่นไ ด้ดี 

    1.2.3 กำรแสว งห ำควำม รู้ในกำรพัฒน ำ ห มำยถ ึง  กำร ค้นคว้ำห ำ

ควำมรู ้ และส ำม ำรถสร้ ำงค วำมรู้ใหมเ่พิ่มเ ติมของค รู อ ำจจ ะม ำจำกก ำรคิด ก ำรศกึ ษ ำ  

กำรทดล อง ก ำรค้นคว้ ำ หรื อป ฏิบัติดว้ย แล้วน้ ำมำวิเค รำะ หเ์พื่อให้เก ิดควำมรู้ใ หม ่ ซ ึ่ง

สัมพันธ ์กับ ควำมรูเ้ดิมที่มีอ ยู่ 

   1.3 กำรคิดอย่ำงมวีิ จำร ณ ญำณ  ห มำยถ ึง  ควำมส ำม ำ รถใ นกำรใช้

กระบวนก ำรคิดขอ งครู ซ ึ่งเ น้นกระบ วนก ำรพิ จำรณำ แ ละประเมิน ข้อมูลหลัก ฐ ำนที่

เก ี่ยวข้องกับเ รื่องที่คิดทุก ด้ำนอย่ำงรอบคอบ โด ยใ ช้หลัก เหตุผล และน้ ำไป สู่กำรสรุป ท ี่

สมเหตุสม ผล ป ร ะกอบ ด้วย  4 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) กำรพิจ ำรณ ำอย่ำง มีเหตุ ผล  

2) ควำมกร ะตอื รอืร้น 3) ควำมคิดสร้ ำงสร รค์ แล ะ 4) กำรเป ิดใจก ว้ำง 
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    1.3.1 กำรพิจำร ณำอย่ ำงมเี หตุผล หม ำยถ ึง กำรทีค่รูใช้ สติปัญญ ำใน

กำรพิจำ รณำไต ร่ตรอง อย่ำ งสุขุมรอบคอบ  ในกำ รวิเคร ำะห์  พิจ ำรณ ำข้อมูล  เพื่อน้ ำไป สู่

กำรตัดสินใจ และก ำรแก้ปั ญหำในเรื่อง ต่ำง  ๆ โ ดยย ึด หลักก ำรพิจ ำรณ ำข้อเท็จจริ งดว้ย

ควำมรอบคอบ  ใชส้ ติปัญญ ำมำกก ว่ำใ ช้อำรมณ์แ ละกำ รคำดเดำในก ำรคิด มีก ำรว ำงแ ผน 

    1.3.2 ควำมกร ะตอืรอื ร้น ห มำยถ ึง กำรที่ครูใ หค้วำ มสน ใจใ นบำงสิ่ง

บ ำงอย่ำง หรอืตื่ นเต้นกับ กิจ กรรมมีคว ำ มกระห ำยอย ำก จะเรียนรู้ตล อดเว ลำ  และใ ช้ เวล ำท ้ำ

หรอืเรียนรู้เกี่ยวก ับ เรื่องนั น ๆ มีควำมข ะมักเ ขม้น  มใีจ ฝั กใ ฝท่ ี่จะท ้ำกิจกรร มอย่ำง ห นึ่งอย่ำง

ใด ท ี่สนใจ ฝึกคิดอย ู่ตลอดเว ลำไม่มองโลก ในแ งร่้ำยรู้ จัก ป รับตัวและสร้ ำงแ รงจู งใจให้ตนเอง 

    1.3.3 ควำมคิดสรำ้ งสรรค์  หมำยถ ึง ก ำรที่ครูมีคว ำมส ำมำ รถ 

ในก ำรคิดอย่ำง หลำก หลำย กำรขยำยขอบเ ขตขอ งควำ ม คิดสู่ควำมคิดใหม่เพื่อ แสวง หำ

แนวทำงในกำ รแก้ปัญ หำแล ะกำรพัฒ นำง ำน  ให้ส้ำเร็ จในรูป แบบ ของวิธีกำร ก ำรตี ควำม 

ควำมคิดริเริ่ม หรอืจิ นตน ำกำร 

    1.3.4 กำรเป ิดใจก ว้ำง หมำย ถึง  กำรที่ครูยินดีที่จ ะพิจำรณำควำ มคิ ด

ท ี่แตกต่ำงห รอืควำ มคิดเห็น ใหม่  ๆ เป ิดรับฟ ังควำ มคิดเ ห็นที่แตกต่ำงโด ยไ ม่มีอคต ิ มีใจเป็น

กล ำงในก ำร จะรับฟ ัง ข้อโต้แ ย้งดว้ยค วำมจ ริงใจ 

   1.4 มนุษย สัมพันธ ์ หม ำยถ ึง  ควำมสัมพั นธ์ระ หว่ำงบุคค ลของครู 

ท ี่สรำ้งขึ นเพื่อยึดเห นี่ยวระ ห ว่ำงกัน ให้เกิดคว ำมรักใ คร่ชอบ พอ ควำมรว่ มมอืร่ว มใจ 

ในก ำรท้ำกิจกรรมให้บร รลุ เป ้ำหมำยใ นกำ รท้ำง ำนแล ะ กำรด้ำเนิน ชีวติให้ มีควำม รำ บ รื่น

ป ระกอบ ด้วย  4 องค์ประกอ บ  ได ้แก่ 1) แรง จูงใจ 2) กำรยอมรับตนเ อง 3) กำรจั ดก ำร

ควำมขัดแย้ ง แล ะ 4) กำรป รึกษ ำหำรอื  

    1.4.1 แรงจูงใจ  หม ำยถ ึง ก ำ รที่ครูแสดงลักษ ณะพฤ ติกร รมที่แสดงถึง

กระบวนก ำรกร ะตุ้นใหแ้ส ด งออกมำอย่ ำงมที ิศท ำงแล ะ เป ็นไป ตำมเป ้ำหม ำยท ี่ตอ้ง กำรของ

ผูน้้ำ และอ งค์กร โดยมีแ รงขั บ หรอืกำรกระ ตุ้นจ ำกภ ำยใ นตัวบ ุคคลและสิ่ งจูงใจที่เก ิ ดจำก

กำรจูงใจ ภำยนอก        

    1.4.2 กำรยอมรับตนเ อง ห มำยถ ึง กำ รที่ครูแสด ง ลัก ษ ณะพฤ ติกรรม

ท ี่แสดงถึงกำรยอ มรับภำพ พจน์ของต นเองแล ะมีคว ำมเ ข้ำใจตนเอง รู้จักตนเ อ ง จน ส ำมำ รถรู้

จุดดี จุดบก พร่อง  แล ะภ ำพ ลัก ษ ณ์ของตนเองอย่ ำงแท ้จ ริง 
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    1.4.3 กำรจัดกำรคว ำมขัด แ ย้ง หม ำยถ ึง กำ รที่ครูแสดง ถึง

กระบวนก ำรแก้ไขข้อพิพ ำท ท ี่ยังหำข้อยุติไม่ได้ เพื่อลด ผ ลลัพธ ์เชิงลบ ท ี่อำจเกิดขึ น แ ละสรำ้ ง

โอก ำสส้ำหรับ ผลลัพธ์เชงิบ วก มำแทนท ี่     

    1.4.4 กำรปรึกษ ำห ำรอื  หม ำยถ ึง รูปแบ บ ป ระ ชำธิป ไตย ท ี่ให้ครูมำ

รวมกันเ พื่อเสนอควำ มคิดเ ห็น โต้แย้ง  หรอื แสดง จุดยืน  ทำงควำ มคิด ให้น ้ ำห นักข้อ ดีขอ้เสีย 

และรับฟ ัง ผูอ้ื่น รวมทั งวิพ ำ กษ ์ แนวคิดของผูท้ ี่เข้ ำร่วมด้ วยก ำรเป ิดใจก ว้ำง   

   1.5 กำรท้ำ งำนเป ็นทีม  หม ำ ยถ ึง พฤ ติกรรมหรื อกำรแส ดงออกถ ึง 

กำรท้ำง ำนรว่มกัน  ของกล ุ่ม ครู โดย มีกำรปร ะสำนคว ำม ร่วมมือ ร่ว มใจกันอย ่ำงใ กล ชิด  

มีควำม ผูกพันกัน สนับ สนุน ช่วยเหลือ เอ ำใจใ ส่ซึ่งกันแล ะกัน ใช้ทัก ษ ะป ระ สบ กำรณ์ 

แบก รับภำระ ร่วมกันรว่ม มอื กันท ้ำงำนอย่ ำงเต็ มควำมส ำมำ รถ สำ มัคคีกัน เพื่อแก้ไ ขป ัญหำ

ต่ำง ๆ  และพั ฒน ำองค์กรให้ บ รรลุวัตถุป ระสงค์รว่ มกันต ำมที่วำงไว ้อย่ ำงมปี ร ะสิทธ ิภ ำพ

และป ระสิทธ ิ ผล  ป ระกอบ ด้ วย  3 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) กำรตดิต่อ สื่อสำร  

2) กำรมเีป ้ำหม ำยเ ดียวก ัน 3) กำรมปี ฏิสัมพันธ ์  และ  4) กำรมสีว นรว่ม 

    1.5.1 กำรตดิต่อสื่อส ำร หม ำยถ ึง กระบวนก ำรถ่ำยท อ ดหรอื

แลกเ ป ลี่ยนควำมคิด ข อเท ็จจริงร ะหว่ ำงครู หรอื กลุ่ มค รูจำกผู้ส งส ำรผ่ ำนสื่อ ต่ำง  ๆ   

ซ ึ่งอำจเป ็นค้ำพูด  กำรเขียน  กำรแสด งท่ำท ำ งไป ยังผูร้ับ สำรอย่ำ งมวีัตถ ุป ระ สงค์  

โด ยก ำรตดิ ต่อสื่อส ำรนั น  อ ำจเป ็นกำรตดิ ต่อสื่อส ำรร ะ หว่ำงบุคค ลห รอืองค์กร  สง่ ผลใหเ้ก ิด

กำรปฏิบัติงำนไ ป ในแนวท ำง เดียว กัน 

    1.5.2 กำรมเีป ้ำหมำยเ ดียว กัน หมำยถ ึง  สิ่งท ีต่้อ งกำรใ หเ้ก ิดข ึนใน

อนำคต โดย กล ุ่มครูเป็น ผูก้้ ำหนดวัตถุป ร ะสง ค์จดุ มุ่งห มำยแล ะแนวทำ งในก ำร ท ้ ำง ำน

ร่วมกัน เพื่อใช้เป ็นเก ณ ฑใ์น กำรปฏิบัติที่จะน้ ำไป สู่ควำม ส้ำเร็จในก ำรป ฏิบัติงำ นที่ก ้ำ หนดไว้ 

    1.5.3 กำรมปี ฏิสัมพันธ ์ หม ำยถ ึง กำร แสดงคว ำมรู้สึกท ี่ มีตอ่กัน

ระหว่ ำงครหู รือก ลุ่มครู  ในลั กษ ณะของควำ มเ ข้ำใจ  มนี ้ ำ ใจ ให้ ควำม ช่วยเหลือ สนับ สนุน

เก ื อกูล  ควำมสัมพันธ์ อัน ดี ซ ึ่งท ้ำให้ สำม ำรถท ้ำง ำนรว่ ม กันอย ่ำงมคีว ำมสุข 

    1.5.4 กำรมสีวน ร่วม ห มำย ถึง กระบวนก ำ รที่ครูหรอืก ลุ่มครู เข ำมำ มี

สว่นรว่มในก ำรด้ ำเนินกิจกร รมตำ่ ง  ๆ ขอ งโรงเรียน โดย ร่วมกันคิดรว่มมอืกันท ้ ำแล ะร่วมกัน

ป ระเมินผลเพ ื่อใ ห กำรปฏิบั ติงำนปร ะสบ ผลส้ ำเร็จต ำมเ ป ้ำหมำย 
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   1.6 ควำมกล้ ำ หมำยถ ึง  กำ รแสดงพฤติกรร มของครูที่ส่ งเสริมแล ะ

สนับ สนุนงำน แล ะผู้น้ำที่ตน เองอยู่ภำยใ ต้กำ รก้ำกับ ดูแล ให้สำมำ รถด้ำเนินก ำรเป ็นไป ตำม

วัตถ ุป ระสงค์ที่ตั งไว้ และส่ ง ผลใหอ้งค์กรได้รับ ควำ มส้ำเ ร็จตำมท ี่ก้ำหนด  ป ระกอบ ด้ วย  

5 องค์ประกอบ  ได้ แก่ 1) ควำมกล้ำท ี่จ ะรับผิด ชอบ ในก ำรกระท้ ำของต น 2) ควำมกล้ำท ี่จะ

มีสว่นร่วมในกำ รเป ลี่ยนแปลง 3) ควำมกล้ำยืนหยัดใน ศลีธ รรม 4) ควำมกล้ ำอำส ำช่วย

ท ้ำงำน  แล ะ 5) ควำมกล้ำท ี่ จะท ้ำท ำย 

    1.6.1 ควำมกล้ำท ี่จะ รับผิด ช อบ ในก ำรกระท้ำขอ งตน หมำยถ ึง 

ลัก ษ ณะพฤ ติกรรมของค รูที่แสดงถึงควำ มกล้ำคดิ  กล้ำ ท ้ำ แล ะกล ้ำรับผิ ดชอบใ นผ ลลัพธ ์ที่

ตนได้เป ็นผู้กระท ้ำ  ไม่วำ่ ผล ลัพธ ์จะเป ็นผลดี หรอืผลเสีย  โดย ไม่ร้องขอให้ ผูบ้ ริหำ รปก ป ้อง

ผลกำรกร ะท ้ำขอ งตน        

    1.6.2 ควำมกล้ ำท ี่จะมีสว่ นร่ วมในก ำรเป ลี่ยนแปลง หมำย ถึง   

กำรที่ครูแสดงคว ำมกล้ ำร่ว มเป ลี่ยนแปลงองค์กร ไม่ขั ด ขวำงกำ รเป ลี่ยนแปลงใ นกร ณีที่ 

กำรเป ลี่ยนแปลงนั นก่อให้เกิ ดผลดตี่อสว่น รวมแล ะก่อใ ห้ เก ิดผลป ระโย ชน์ต่อองค์กร  

โด ยร่วมวำงแ ผนเป ลี่ยนแป ลงองคก์ร 

    1.6.3 ควำมกล้ ำยืนหยัดใน ศลีธ รรม ห มำยถ ึง  กำรที่ครู แสดง 

ควำมกล้ำท ี่จ ะยึดมั่ น และยืน หยัดท ้ำในสิ่งที่ถูก ต้อง ปฏิบั ติหน้ำท ี่โดย ยึดมั่นในคว ำมถู กต้อง  

เท ี่ยงธรรม รักษ ำผลปร ะโย ชน์ของป ร ะเท ศช ำติ หนว่ยง ำน แล ะส่วนรว มม ำกก ว่ำ

ผลประโย ชน์ส่ วนตน 

    1.6.4 ควำมกล้ำอ ำสำ ช่วยท ้ ำงำน ห มำยถ ึง ก ำรที่ครู มีค วำมกล ้ำท ี่จ ะ

เสนอตัวเ ข้ำรับท ้ำสิ่ งที่เป ็นประโย ชน์ ซ ึ่ ง อำจเป ็น  ประโย ชน์ตอ่บ ุคคลใ ดบ ุคคลหนึ่ง ห รอืเป ็น

ป ระโย ชน์ตอ่ส่วน ร่วมก็ได ้     

    1.6.5 ควำมกล้ ำท ี่จ ะท ้ำท ำย  หมำยถ ึง  กำรที่ครู มคีวำมก ล้ำท ี่จะ

เอำชน ะป รับเ ป ลี่ยน ท้ำในสิ่ งที่คิดว่ำถูก  แม้ จะมีค นวิจำ รณ์ กล ้ำเสี่ยงเพ ื่อ หำสิ่ งที่ดีกว่ำ 

ยอมรับ และเรียน รู้จำกค ว ำ มผิดพลำ ด เพื่อรักษ ำ ผลปร ะโย ชน์สว่นรว มแล ะได ้ตอบสนองตอ่

ควำมตอ้งก ำรขอ งผู้รว่ มง ำ นอื่นที่มุ่งรับใ ช้อ งค์กร 

  2. ตัวบ ่งชี  หมำยถ ึง  ตัวแป ร ป ระกอบ หรอืองค์ปร ะกอบ ท ี่มคี่ำแสดงถึ ง

ลัก ษ ณะหรอืป ริม ำณ ข องร ะบ บ กำรด้ำ เนิน งำนส่วนใ ดส่ วนหนึ่งใน ช่วงเวลำใดเวล ำห นึ่ง 
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  3. กำรพัฒนำตัวบ ่ง ชี ภ ำวะ ผู้ ตำมขอ งค รูในโ รงเรยีนมัธ ย มศกึษ ำ  ห มำยถ ึง  

กระบวนก ำรสร้ ำง และพัฒ น ำตัวบ ่งชี ภำว ะผู้ตำม ของ ค รูใ นโรงเรียนมัธย มศกึษ ำ  โด ยใ ช้ 

เท คนิคกำรวิเครำ ะหอ์งค์ปร ะกอบ เชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ในรูป ของ 

โมเ ดลโ ครงสรำ้ง ภำว ะผู้ตำ มของค รูในโ รงเรยีน มัธย มศึ กษ ำ กับ ข้อมูลเชิงป ร ะจักษ ์ 

  4. โมเ ดลโ ครงสรำ้ง ภำว ะผู้ตำมขอ ง ค รูในโ รงเรยีนมัธ ย มศกึษ ำ ห มำยถ ึง  

รูปแบ บ ท ี่แสดงควำมสัมพั น ธ์โ ครงสรำ้งเ ชิงเส้นที่ป ระกอ บ ด้วยองค์ประกอบ หลัก 

องค์ประกอบ ย่อย แล ะตัวบ ่ งชี ภ ำวะ ผูต้ ำมขอ ง ค รูในโ รงเ รียนมัธย มศกึษ ำ  

  5. โรงเรียนมัธย มศกึษ ำ หม ำยถ ึง โรงเรียนท ี่เปิดสอนใ น ระดับ ชั น

มัธย มศกึษ ำป ีที่ 1 - 6 สังกัดส้ำนักง ำนคณ ะกรรมก ำ ร กำรศกึษ ำขั นพ ื นฐำน  

กระทรวงศึกษำธิก ำ ร ในภ ำ คตะวันออกเฉ ียงเหนอื  ป ีกำ รศกึษ ำ 2564 

  6. กำรวิเคร ำะ หอ์งค์ประกอ บ เชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : 

CFA) หม ำยถ ึง วธิีก ำรท ำงส ถิติที่วิเ ครำะห์ ชี วัดว่ำ ตัวแปร ต่ำง  ๆ  ที่วิเครำะ หไ์ด ้เป็นตัว แปร 

ชี วัด องค์ปร ะกอบ นั น โด ยพ ิ จำรณ ำจ ำกค ่ำน ้ ำ หนักอ งค์ ป ระกอบ  (Factor Loading) 

  7. กำรวิเครำ ะหอ์งค์ปร ะกอ บ เชงิยืนยันอันดับ ท ี่สอง หม ำยถ ึง กำรวิเค รำ ะห์ 

เพื่อศกึษ ำว่ำ อ งค์ประกอบ ย่อยท ี่ได้อยู่ภำยใ ต้องค์ประ กอบ ใหญ่เดียว กันหรือไม่ 

องค์ประกอบ ย่อยใ ดมีควำม ส้ำคัญมำกก ว่ ำกัน 

  8. น ้ำหนักองค์ปร ะกอบ  (Factor Loading) หมำยถ ึง ค่ ำ สัมประสิทธ ิ์

สหสัมพันธ์ระ หว่ำงตัวบ ่งชี กั บ องค์ประกอบ 

  9. ควำมสอ ดคล้องกับ ข้อมู ลเชิงป ระ จักษ ์ หม ำยถ ึง ผล กำรวิเครำ ะหท์ ำ ง

สถ ิตโิด ยก ำรวิเครำะห์องค์ป ระกอบ ยืนยันด้วยโ ป รแกรม ลิสเรล โดย ค่ำไค  – สแควร์ 

ต้่ำหรอืไม่ มีนัย ส้ำคัญท ำงส ถิติ มีควำม น่ำจะเป็นเ ข้ำใก ล้ 1 ค่ำดั ชนีคว ำมกลมก ลืน 

(Goodness of Fit Inde: GFI) และค่ ำดัช นีวัดระด ับ  ควำม กล มกลืนที่ป รับแก ้แล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index : AGFI) มีคำ่เท ่ำกับ หรอืเข้ ำใก ล้ 1  

  10. ผูบ้ ริหำ รหำรสถ ำน ศกึษ ำ หม ำยถ ึง ผูด้้ ำรงต้ ำแห น่ง ผูอ้้ำนวยก ำร

โรงเรียน หรือ รอง ผูอ้้ำ นวยก ำรโรงเรียน หรอืหัว หนำ้ก ลุ่มงำนทั ง  4 ฝ่ำย  สังกัดส้ ำ นักงำน

คณะกรรมก ำรกำร ศกึษ ำขั นพื นฐำน กร ะท รวง ศกึษ ำธิก ำร  ในภ ำคตะวั นออกเ ฉียงเ หนอื  

ป ีกำรศึกษ ำ 2564 
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  11. ครูใ น โรงเรียนมัธย ม ศกึษ ำ หม ำยถ ึง ครู  ผูป้ ฏิบัติห น้ำท ี่ ใ น โรงเรียนท ี่เปิด

สอนในระดับชั นมัธย มศกึษ ำ ป ีที่ 1 - 6  สังกัดส้ำนัก งำนค ณะกรรมก ำรกำร ศกึษ ำขั น พื นฐำน 

กระทรวงศึกษำธิก ำ ร  ในภ ำ คตะวันออกเฉ ียงเหนอื  ป ีกำ รศกึษ ำ 2664 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้าม

ของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน     

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยสรุปได้ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูต้าม 

   1.1 ความหมายของภาวะผูต้าม 

   1.2 บทบาทของครูตอ่องค์กรและภาวะผูต้าม  

   1.3  ความส าคัญและบทบาทของภาวะผู้ตาม 

   1.4 แนวปฏิบัติของการเป็นผูต้ามที่มีประสิทธิผล 

   1.5 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ภาวะผูต้าม 

  2. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ 

   2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

   2.2 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ีต่อการจัดการศกึษา 

   2.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

   2.4 ลักษณะส าคัญของตัวบ่งช้ีที่ดี 

   2.5 การคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

   2.6 กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   2.7 เทคนิคการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   2.8 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้ 

   2.9 รูปแบบการน าตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานมาใช้ 

  3. การวิเคราะหร์ูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นด้วยโปรแกรมลิสเรล   
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้ตาม  

 การน าเสนอสาระที่เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้ตาม 

ผูว้ิจัยได้น าเสนอเป็น 6 ส่วน ประกอบด้วย 

  1. ความหมายของภาวะผู้ตาม  

  ตั้งแตป่ลายคริสต์ศตวรรษที่ 19 ค าว่า “ผูต้าม” (follower) ถูกใช้อย่าง

แพร่หลายในลักษณะของค าพ้องความกับ “ผูใ้ต้บังคับบัญชา” (Hersey and Blanchard, 

2007, p. 23) โดยที่ค าว่า “ผูใ้ต้บังคับบัญชา” จะถูกน ามาใช้โดยทั่วไปมากกว่า ทั้งนีใ้น

ต าราผูน้ ายุคปัจจุบันมกีารระบุค าวา่ “ผูใ้ต้บังคับบัญชา” หรอื “การรายงานสายตรง” 

(subordinate or direct report) เพื่อใช้แทนการแสดงอ านาจที่มอียู่ของสายการบังคับบัญชา 

ซึ่งอาจกล่าวโดยนัยคือ “ผูต้าม” หมายถึง ผูท้ี่ไม่มีอ านาจของตนเองอย่างเป็นทางการ และ

ปฏิบัติงานโดยได้รับอิทธิพลจากผู้น า (Kellerman, 2008, p. 65) ภาวะผูต้ามมักจะถูกระบุ

ว่าเป็นมโนทัศนท์ี่สัมพันธ์กับภาวะผูน้ า ดังข้อสรุปของ Heller and van Til (2008, p. 23)  

ที่กล่าวว่า ภาวะผูน้ าและภาวะผู้ตามนัน้สามารถพิจารณาได้ดทีี่สุดในมุมมองของบทบาท

ความสัมพันธ์ ซึ่งมีนักวิชาการ ผูท้ี่สนใจศกึษาได้ศึกษา และนิยามความหมายของ 

ภาวะผูต้ามไว้ ดังนี้   

   พนิดา ขวัญพรหม (2553, หนา้ 15) ให้ความหมายของภาวะผูต้ามว่า

หมายถึง คณุลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้ตามที่มีความรับผดิชอบในงาน สามารถปฏิบัติ

หนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพ มีความคิดเป็นของคนเอง กล้าแสดงออก และสนับสนุนการ

สร้างความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกับองค์กร 

   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2554, หนา้ 44) ให้ความหมายของภาวะผู้ตามว่า

หมายถึง การปฏิบัติของบุคคลที่แสดงถึงความเข้มแข็งมีความคิดเป็นของตัวเอง ไม่ดื้อรัน้ 

มีความอ่อนน้อมถ่อมตน อดทน ไม่แข็งขอ้ต่อผู้น า มีทัศนะคติในทางบวก มรีะเบียบวินัย 

ท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์ 

   วรางคณา กาญจนพาที (2556, หน้า 21) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้ตาม 

หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน ในการท างานและสามารถปฏิบัติหน้าที่

ที่ได้รับมอบหมายจากผู้น าให้บรรลุผลส าเร็จ 
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   Tappen Weiss & Whitehead (2004, p. 27) กล่าวว่า ภาวะผูต้าม 

หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มสี่วนรว่มในการก าหนดทิศทางของกลุ่ม ทุ่มเทมุ่งมั่น

พลังกาย พลังใจในการท างานกลุ่ม คดิวิเคราะหแ์ละเสนอความเห็นใหม่ ๆ ในการพัฒนา

งานให้เกิดคุณภาพสูงสุด 

   Kelly (2008, p. 18) ให้ความหมายของภาวะผูต้ามไว้ว่า คุณลักษณะของ

ผูป้ฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติได้ทั้งงานในหน้าที่ความรับผดิชอบหลักและงานที่ได้รับ

มอบหมายพิเศษ ได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

   Civil Air Patrol Manual (2010, p. 23) ให้ความหมายของภาวะผู้ตามไว้

ว่า หมายถึง การปฏิบัติของบุคคลที่เป็นผู้ตามที่แสดงถึงการปฏิบัติของบุคคลที่เป็นผูต้ามที่

แสดงถึงความเข้มแข็งมคีวามคิดเป็นของตัวเองไม่ดื้อรั้น มคีวามอ่อนนอ้มถ่อมตน อดทน 

ไม่แข็งข้อตอ่ผูน้ า มทีัศนคติในทางบวก มรีะเบียบวินัย ท างานได้บรรลุวัตถุประสงค์  

  จากความหมายของภาวะผู้ตามที่กล่าวมาข้างตน้นีส้ามารถสรุปได้วา่ ภาวะ

ผูต้าม หมายถึง คุณลักษณะของผูป้ฏิบัติงานที่สามารถปฏิบัติในหนา้ที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และน าไปสู่การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของ

องค์กร 

  2. บทบาทของครูต่อองค์กรและภาวะผู้ตามของครู 

   ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2554, หน้า 1 ) ก าหนดบทบาท หน้าที่และ

ความรับผดิชอบของครูตอ่สถานศกึษา ไว้ว่า ครูตอ้งปฏิบัติตามระเบียบ และแบบธรรม

เนียมอันดีงามของสถานศกึษา ปฏิบัติตามค าสั่งของผูบ้ังคับบัญชาซึ่งสั่งโดยชอบด้วย

กฎหมาย และระเบียบแบบแผนของสถานศกึษา 

   ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา (2542, หนา้ 31) ได้บัญญัติบทบาท

และหน้าที่ของครไูว้วา่ ต้องปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาซึ่งสั่งในหน้าที่ราชการโดย

ชอบด้วยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ โดยไม่ขัดขืนหรอืหลีกเลี่ยง แต่ถ้าเห็นว่า

การปฏิบัติตามค าสั่งนั้นจะท าให้เสียหายแก่ราชการ หรอืจะเป็นการไม่รักษาประโยชนข์อง

ทางราชการ ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติตามการขัดค าสั่งหรอืหลีกเลี่ยงไม่ปฏิบัติ

ตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา ซึ่งสั่งในหน้าที่ราชการโดยชอบด้วยกฎหมายและระเบียบของ

ทางราชการ อันเป็นเหตุให้เสียหายแก่ราชการอย่างรา้ยแรง เป็นความผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
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  จากความหมายของภาวะผู้ตาม และบทบาทและหน้าที่ของครูต่อองค์กร 

สามารถสรุปได้วา่ ภาวะผูต้ามของครู หมายถึง คุณลักษณะของครูในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

โดยใช้ศักยภาพ ความรู้และสติปัญญาที่มมีาใช้ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเป็นผูม้ีความ

รับผิดชอบต่อหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา น ามาสู่การปฏิบัติงานให้ประสบ

ความส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้น ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษาจึง

หมายถึง คุณลักษณะของครูที่ท าหนา้ที่ในโรงเรียนมัธยมศกึษา โดยใช้ศักยภาพ ความรู้

และสติปัญญาที่มมีาใช้ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเป็นผู้มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะน ามาสู่การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จบรรลุ

วัตถุประสงค์ อีกทั้งยังเป็นผู้สนับสนุน สง่เสริมและมีอทิธิพลต่อความส าเร็จของผู้บริหาร 

และโรงเรียน 

  3. ความส าคัญและบทบาทของภาวะผู้ตาม 

   ภาวะผูต้าม (followership) มีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า 

(leadership) ด้วยเหตุผล 3 ประการ (สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2560, หน้า 219) 

    1. ภาวะผู้น าและภาวะผูต้ามตา่งเป็นบทบาทพืน้ฐานของบุคคลที่แสดง

สลับสับเปลี่ยนกันตามสถานการณอ์ยู่ตลอดเวลา กล่าวคือมนุษย์ทุกคนรวมทั้งคนที่เป็น

ผูน้ าล้วนแตเ่คยเป็นผู้ตามมาก่อนในช่วงใดช่วงหนึ่งของชีวติ และโดยความจริงคนส่วนใหญ่

แมจ้ะด ารงต าแหน่งที่มอี านาจสูงแตก่็ยังมบีุคคลที่อยู่ในฐานะเป็นนายหรือผูบ้ังคับบัญชา

เหนอืตนขึน้ไปอีกเช่นกัน จึงกล่าวได้ว่าคนเรามีโอกาสในการเป็นผู้ตามได้บ่อยมากกว่าที่จะ

เป็นผู้น า 

    2. ภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามมคีวามสัมพันธ์เชิงการมอีิทธิพลต่อกัน 

ในต าแหน่งของการเป็นผู้น านั้น บุคคลผู้นี้จะได้รับอิทธิพลที่เป็นผลการกระท าและเจตคติ

ของผู้ตามจากข้อเท็จจริงที่ชัดเจนในประเด็นนีจ้ะเห็นว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์

เกือบทุกทฤษฎี จะมีแนวคิดตรงกันคือ ผูน้ าจะต้องปรับพฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับ

สถานการณโ์ดยเฉพาะคือผู้ตามของตน ด้วยเหตุนี้ลักษณะของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า

กับผูต้ามจึงเป็นกระบวนการที่ผกผันกันที่ผู้ตามมีต่อผู้น าสามารถชว่ยส่งเสริมผูน้ า หรอื

อาจตรงขา้มคือช่วยตอกย้ าจุดอ่อนของผูน้ ามากยิ่งขึน้ได้เชน่กัน 

    3. คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของการเป็นผูน้ าที่ดเีป็นคุณลักษณะ

อย่างเดียวกับที่พบในผู้ตามที่มปีระสิทธิผล (effective follower) เช่น คุณลักษณะ 

ด้านการริเริ่ม ความเป็นอิสระหรอืความสามารถพึ่งพาตนเอง ความผูกพันต่อเป้าหมาย 
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ร่วม ความกล้าเป็นต้น นอกจากนี้ผู้ตามยังสามารถแสดงความเห็นใจสนับสนุนผูน้ า รวมทั้ง

แสดงการท้าทายต่อผูน้ าที่คุกคามค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งก็ไม่มคีวาม

แตกต่างมากนักกับบทบาทของผู้น า 

   ทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างสามารถแสดงบทบาทเชงิรุก (proactive) ในการ

ร่วมกันท าให้วิสัยทัศนเ์ป็นจริงขึน้มาได้ ด้วยเหตุนี้ในการบริหารจัดการยุคปัจจุบัน องค์กร

ส่วนใหญ่ จึงพูดถึงเรื่องการมอบอ านาจ ความรับผิดชอบ การตัดสินใจ (empowerment) 

แก่พนักงานมากยิ่งขึน้ เพราะเป็นกระบวนการที่ท าให้องค์กรได้รับประโยชน์จากความรเิริ่ม 

และความสามารถของพนักงานสูงขึน้ รวมทั้งได้รับการร่วมมือสนับสนุนต่อผู้น ามากขึ้น ท า

ให้การประเด็นปัญหาและการขัดแย้งกับผูน้ าลดน้อยลง ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการปฏิบัติงาน

ของผู้ตามก็ดี การปฏิบัติงานของผู้น าและองค์กรก็ดี ต่างเป็นตัวแปรที่พึ่งพาซึ่งกันและกัน

ยิ่งในสถานการณ์ที่องคก์ารทั้งหลายต่างมุ่งความเป็นเลิศในผลงานของผู้ตาม ด้วยการใช้

กลยุทธ์มอบหมาย อ านาจความรับผิดชอบการตัดสินใจ (empower) แก่ผู้ตามมากเพียงไร 

ภาวะผูต้ามนับวันจะเป็นกระบวนการที่มีความสอดคล้องยิ่งขึน้ และกระบวนการใช้อทิธิพล

เชงิผกผันในลักษณะของการเป็นหุน้ส่วน (reciprocalpartnership) ที่เป็นองค์ประกอบของ

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม จะยิ่งทวีความส าคัญที่ตอ้งได้รับความสนใจเพิ่มขึน้

อย่างแน่นอน 

   จากความส าคัญและความเกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าที่อธิบายตามเหตุผลทั้ง 

3 ประการข้างต้น พอสรุปความได้วา่ ภาวะผูต้ามมใิช่เป็นการมองชนกลุ่มใหญ่ในองค์กร

หรอืสังคม ซึ่งอยู่ภายใต้การน าของบุคคลกลุ่มเล็ก ๆ ที่อยู่ในต าแหน่งหรือมีฐานะเป็นผู้น า

ระดับต่าง ๆ ในองค์กรหรอืสังคมนัน้ ว่าเป็นเพียงผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งให้ความหมายถึง

บทบาทในเชิงรับ คือมุง่ที่การเป็นผู้น าเอานโยบาย ค าสั่ง ของผู้บังคับบัญชาไปปฏิบัติอย่าง

เคร่งครัด โดยการด าเนินการทั้งปวงอยู่ภายใต้การบังคับ ควบคุมของผู้บังคับหรอืผู้น าซึ่ง

เป็นผู้รับผดิชอบต่อความส าเร็จหรอืล้มเหลวของภารกิจ กลับเป็นการมองในทางตรงกัน

ข้าม ในบทบาทเชงิรุกของผู้ที่มสี่วนรว่มในความส าเร็จหรอืล้มเหลว บทบาทซึ่งนอกจากจะ

พึ่งพาการน าแล้ว ยังสนับสนุนให้การน านั้นเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอ่องค์กรหรอืสังคม ดว้ย

ความเหมอืนกันในคุณลักษณะ ประกอบกับความสามารถในการสลับสับเปลี่ยนบทบาท

ของภาวะผูน้ าและภาวะผู้ตาม 
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  4. แนวปฏิบัติของการเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล 

  ได้มนีักการศกึษาได้กล่าวถึงแนวปฏิบัติของการเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล

หลายทั้งดังนี้    

   Rose (1995, p. 31) ได้พยายามศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับผูต้ามโดยทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าตั้งแต่ ค.ศ. 1930 เป็นต้นมาถึงปัจจุบัน สามารถสรุปได้

เป็น 2 แนวคิด ดังนี้ 

    แนวคิดดั้งเดิม ให้ความหมายของผูต้ามว่าเป็นกลุ่มบุคคลที่มลีักษณะ 

ดังนี้ คือ 1) ต้องท างานอย่างหนัก ถูกแบ่งแยกจากผู้มีสติปัญญาดี 2) ไม่สามารถน า

สติปัญญามาใช้ได้โดยปราศจากผู้ชีแ้นะ หรอืการควบคุมจากผู้อื่น 3) เต็มใจที่จะให้ผูอ้ื่นน า

ทั้งทางดา้นความคิด การปฏิบัติ และยอมให้ผู้อื่นควบคุมการท างานของตนอย่างใกล้ชิด 

และ 4) ไม่สามารถสร้างผลผลติได้โดยปราศจากการชี้แนะจากผู้อื่น 

    จะเห็นได้ว่า แนวคิดนีผู้้ตามถูกก าหนดให้เป็นผูใ้ต้บังคับบัญชา  

เป็นผู้ที่ยอมปฏิบัติตามค าสั่งของผูบ้ังคับบัญชา ขาดความกระตอืรอืร้น สว่นผูน้ าจะถูก

ก าหนดให้เป็นผูบ้ังคับบัญชา คอยท าหน้าที่สั่งการ ชีน้ า มคีวามกระตอืรอืร้น ตื่นตัว 

    แนวคิดยุคใหม่ ให้ความส าคัญกับผูต้าม ถอืว่าผู้ตามเป็นส่วนส าคัญ

ต่อความส าเร็จขององค์การและของผู้น า โดยการปรับมุมมองผู้ตามใหม่ ๆ ดังนี้ 1) ผูต้ามที่

มีความกระตอืรอืร้นในการเสริมสร้างตนเอง ให้มีลักษณะของภาวะผู้ตามสว่นผู้ตามที่เฉื่อย

ชาขาดความกระตือรือรน้ไม่สามารถท าให้ตนเองมลีักษณะของภาวะผูน้ าได้นัน้ไม่ถือว่ามี

ภาวะผูต้าม 2) ผูต้ามที่มีความกระตอืรอืร้น ในบางครั้งความกระตอืรอืร้นอาจมีการ

เปลี่ยนแปลงได้ ขึน้อยู่กับกิจกรรมและสถานการณ์ 3) ผูต้ามที่จะสามารถกลายเป็นผู้น า

และผู้น าก็สามารถกลายเป็นผู้ตามได้ในขณะเดียวกัน เช่น ผูบ้ริหารระดับต้นต้องแสดง

บทบาทผูน้ าและผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงบทบาทผูต้ามในขณะเดียวกันผู้บริหารระดับต้นยังมี

ผูบ้ังคับบัญชาในระดับที่สูงกว่า จึงต้องแสดงบทบาทผู้ตาม และผูบ้ังคับบัญชาในระดับที่สูง

กว่า จึงต้องแสดงบทบาทผู้น า เป็นต้น และ 4) กลุ่มบุคคลในองค์การนัน้ สว่นหนึ่งเป็นผู้น า 

ส่วนที่เหลือก็ต้องเป็นผู้ตาม แต่ผู้ตามไม่ได้เป็นผูต้ามเสมอไป ในบางครัง้ผูต้ามอาจจะ

เปลี่ยนบทบาทมาเป็นผู้น าได้เชน่กัน โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ไม่เกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยน

ต าแหน่งทางการบริหาร 
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  สรุปได้วา่ การเป็นผูต้ามที่มีประสิทธิผล คอื การเป็นผู้ตามที่ 

ประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องเป็นคนที่มคีวามรูค้วามสามารถ มีระเบียบวินัยในตนเอง 

มีความซื่อสัตย์สุจริต เป็นผู้ร่วมคิดอย่างกระฉับกระเฉงและจริงจัง ทุ่มเทเวลาและพลังงาน

เพื่อให้ได้ข้อสรุปที่ดทีี่สุดที่จะเป็นแนวทางเลือกของกลุ่ม ให้ความส าคัญกับส่วนรวม

มากกว่าส่วนตน ความส านึกผิดชอบต่อสังคมและมีความกล้าที่แสดงออกในทางที่

เหมาะสม 

  5. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตาม 

  ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูต้ามไว้ ดังนี้ 

   ทรงกลด เจรญิศรี (2550, หนา้ 10-11) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะ

ผูต้าม ได้แก่ 1) ความเต็มใจที่จะท างานให้ผูอ้ื่น 2) ความคิดและตัดสินใจได้เองในการ

ท างาน 3) พฤติกรรมแสดงออกที่เหมาะสมให้เห็นถึงการรว่มกันท างาน 4) ความรู้  

ความเข้าใจในงาน 5) มคีวามรับผดิชอบต่องาน ผลของงาน 6) มุ่งเน้นเป้าหมาย  

7) การยินดรี่วมในสถานการณ์เสี่ยง 8) การให้ความเคารพไว้วางใจผูอ้ื่น และ  

9) มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่ผู้ร่วมงาน 

   บุญใจ ศรสีถิตนรากูร (2551, หนา้ 56-57) กล่าวว่า ภาวะผูต้ามที่มี

ประสิทธิผล (Effective or exemplary followers) ประกอบด้วย 1) เป็นบุคคลที่สามารถท า

หนา้ที่ได้อย่างอิสระ 2) มุ่งเน้นเป้าหมายขององค์กร 3) มีการคิดอย่างมวีิจารณญาณใน

ความคิดความเห็นที่เสนอขึ้นมาในองค์กร 4) มีความรับผดิชอบ 5) กล้าแสดงออกใน

ทิศทางโดยเสนอทางเลือกอื่นที่อาจน ามาปฏิบัติได้ 6) มุ่งมั่นทุ่มเทเวลาและพลังงานเพื่อให้

ได้ขอ้สรุปที่ดทีี่สุดที่จะเป็นแนวทางเลือกของกลุ่ม 7) เป็นผู้ที่มคีวามสามารถสูง 8) มีความ

มุ่งมั่นในการพัฒนาตนเอง 9) มีความผูกพันกับงานขององค์กร และ 10) มีมนุษยสัมพันธ์ที่

ดีตอ่ผูร้่วมงาน 

   อุดม ทุมโฆษิต (2553, หน้า 48) ได้กล่าวว่า ภาวะผูต้ามที่มีประสิทธิผล

ประกอบด้วย 1) ให้การเสนอสนับสนับสนุน และเป็นที่ปรึกษาของผู้น าได้ 2) มีความคิด

ริเริ่ม 3) มีการท างานเป็นทีม 4) กล้าแสดงออกบทบาทและความคาดหวังของตนเองอย่าง

ชัดเจน และ 5) รู้จักพัฒนาตนเอง 

   วรางคณา กาญจนพาที (2556, หน้า 42) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของภาวะผูต้ามที่มีประสิทธิผล ประกอบด้วย 1) ต้องเป็นคนที่มคีวามรูค้วามสามารถ  

2) มุ่งพัฒนาตนเองให้ทันต่อวิทยาการและวิชาชีพ 3) มีสว่นร่วมในการพัฒนาองค์การ  
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4) มีระเบียบวินัยในตนเอง 5) มีความซื่อสัตย์สุจรติ 6) สามารถท างานรว่มกับผูอ้ื่นได้  

7) มีความสามารถในการบริหารงานอย่างมีแบบแผน 8) มีความรับผดิชอบ  

9) มีการตัดสินใจโดยใช้วิจารณญาณ 10) ให้ความส าคัญกับส่วนรวมมากกว่าส่วนตน และ 

11) มีความกล้าแสดงออกในทางที่เหมาะสม   

   สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์ (2560, หนา้ 219) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

การเป็นภาวะผู้น าที่ดีเป็นองค์ประกอบอย่างเดียวกับที่พบในภาวะผูต้ามที่มีประสิทธิผล 

(effective followership) ได้แก่ 1) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 2) ความเป็นอิสระ               

3) ความสามารถพึ่งพาตนเอง 4) พัฒนาตนเอง 5) ความผูกพันต่อองค์กร                   

6) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่ผู้ร่วมงาน 7) ความสามารถแสดงความเห็นอกเห็นใจ              

8) สนับสนุนผู้น า 9) มีการท างานเป็นทีม และ 10) กล้าแสดงการท้าทายต่อผู้น าที่คุกคาม

ค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ  

   Civil Air Partrol (2000, p. 43) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้ตามที่

มีประสิทธิผลว่า 1) เป็นผู้ที่มคีวามมุ่งมั่นในเป้าหมายขององค์กร 2) ทุ่มเทในการท างาน      

3) รับผิดชอบต่องานขององค์กร 4) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่ผูร้่วมงาน 5) มีความคิดอย่างมี

วิจารณญาณ 6) การท างานเป็นทีม และ 7) มีความยืดหยุ่นโดยยึดในคุณค่าหลักของ

องค์กร 

   Klenismith and Everts - Rogers (2000, pp. 25-26) ได้ศึกษาภาวะ 

ผูต้ามที่มีประสิทธิผล พบว่าประกอบด้วย 1) การเป็นสมาชิกที่ดขีองทีม (Being a team 

player) โดยการเป็นสมาชิกที่ดขีองทีมนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่สุดและเป็นกลยุทธ์ที่ชัดที่สุด

ของการเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิภาพ 2) มคีวามมุง่มั่นในการท างาน (Demonstrate a strong 

work ethic) ความมุ่งมั่น หมายถึง จุดรวมของการรับรู้ของบุคคลต่อสิ่งเร้า ซึ่งเกี่ยวกับแรง

ขับและความนกึคิดของบุคคล ถ้าบุคคลมีความตอ้งการหรอืสนใจในสิ่งใดก็จะมุ่งท าสิ่งนัน้ 

ซึ่งลักษณะของผูต้ามที่มีความมุง่มั่นในการท างานจะมีจรยิธรรมในการท างานอย่างเข้มแข็ง 

ยึดเป้าหมายขององค์การเป็นหลัก 3) มีความคาดหวังในตนสูง (Adhere to hight 

expectations of self and possess hight positive self - regard) เชื่อมั่นต่อตนเองใน

ทางบวกสูง มีความรูส้ึกที่ดีต่องาน สนุกในการท างาน รู้สกึมีทางเลือกที่ดีในความก้าวหน้า  

มีความชัดเจนในงาน และมีความคาดหวังสูง 4) มีการพัฒนาตนเอง โดยเพิ่มพูนความรู้อยู่

ตลอดเวลา มีความเชื่อม่ันในตนเอง และกล้าแสดงออกในขอบเขตที่เหมาะสม และ  
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5) มทีัศนคตทิี่ด ี(Project optimism) เป็นผู้มองโลกในแง่ดี มีความเบิกบานใจแสดงออกถึง

ความเป็นผู้มีความกระตอืรือร้นอย่างเหมาะสม ซึ่งในบางโอกาสได้รับมอบหมายสิ่งที่ยังไม่

เห็นด้วยแต่จะมองหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาหรอืท าในสิ่งที่เป็นไปได้ มากกว่าการคิด

ว่าเป็นปัญหาหรอืคิดว่าเป็นไปไม่ได้ คิดว่างานที่ได้รับมอบหมายเป็นโอกาสในการเรียนรูท้ี่มี

คุณค่า เห็นว่าทุกคนมคีวามส าคัญต่อผลผลิตหรอืผลลัพธ์ขององค์การและเต็มใจช่วยเหลอื

งานอื่น ๆ แมไ้ม่ใช่งานที่ตนได้รับมอบหมาย 

   Lussier & Achua (2001, pp. 38-39) ได้กล่าวว่าผูป้ฏิบัติงานที่มีภาวะ 

ผูต้ามประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี ้1) สนับสนุนผูน้ า 2) มีการท างานเป็นทีม  

3) มีการคิดอย่างมวีิจารณญาณ 4) มคีวามคิดริเริ่ม 5) พัฒนาตนเองตลอดเวลา  

6) อาสาช่วยเหลือผูน้ าโดยไม่ต้องให้ผูน้ าขอความช่วยเหลอื 7) รว่มเสนอความคิดเห็นเพื่อ

วางแผนแก้ไขปัญหา 8) เปิดใจรับฟังผลการปฏิบัติงานจากผู้น า 9) เข้าใจงานที่ท าและ 

มีความรับผดิชอบ 10) กล้าคัดค้านการกระท าของผู้น าในกรณีการกระท านั้นก่อผล

เสียหายต่อองค์การ หรอืเป็นการกระท าที่ขัดตอ่หลักคุณธรรม และ 11) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี

ต่อผู้รว่มงาน 

   Weiss (2001, p. 36) ได้แสดงทรรศนะว่า ภาวะผูต้ามที่มปีระสิทธิผลนั้น

ต้องเป็น 1) มีความสามารถในการท างานเป็นทีม 2) มีความรับผดิชอบในการท างาน  

3) กล้าหาญสงา่ผา่เผย 4) มีสว่นร่วมในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้โดยไม่ค านึงถึง

เรื่องเงินทอง 5) มีความมุง่มั่นเพื่อไปสู่เป้าหมายและวิสัยทัศนข์ององค์การ  

6) มีความสามารถในการบริหารตนเอง 7) พัฒนาตนเอง 8) ท างานด้วยความซื่อสัตย์

ยุติธรรม 9) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อผู้รว่มงาน และ 10) มีวจิารญาณในการแก้ปัญหา 

   Blackshear (2003, p. 46) ได้ศึกษาภาวะผูต้ามที่ดีจากกลุ่มตัวอย่าง

มากกว่า 300 คน ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะภาวะผูต้ามที่ด ีได้แก่ 1) มุ่งเน้นเป้าหมาย

ขององค์กร 2) มคีวามสามารถในการท างานเป็นทีม 3) มุง่มั่น ตัง้ใจท างาน 4) มีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ 5) มคีวามรับผิดชอบในงาน 6) มีสว่นร่วมในการท างาน 7) มีมนุษย

สัมพันธ์ที่ดีตอ่ผูร้่วมงาน 8) กล้าแสดงความคิดเห็น 9) สามารถแก้ไขปัญหา 10) สามารถ

บริหารจัดการตนเอง 11) มองโลกในแง่ด ีและ 12) พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

   Lateur and Rast (2004, p. 53) อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัย

แคลิฟอรเ์นียซานตาบาร์บาร่า ได้กล่าวถึงลักษณะภาวะผูต้ามที่มปีระสิทธิผลต้องมี

คุณลักษณะดังนี้ 1) แสดงความจงรักภักดีตอ่องค์กร (displays loyalty) 2) มีการบริหาร
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จัดการตัวเอง (self - management) 3) มีความรับผิดชอบต่อผู้อื่น (responsibility for 

others) 4) มีความคิดที่อิสระและเชิงวิพากษ์ (thinks independently and critically)  

5) เป็นผู้มคีวามกล้าหาญที่จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง (courage) และ 6) มกีารคิดอย่างมี

วิจารณญาณ (Critical Thinking) 

   Tappen Weiss & Whitehead (2004, pp. 27-29) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของภาวะผูต้าม ได้แก่ 1) เมื่อพบปัญหา ได้น าเสนอต่อหัวหน้าทีม หัวหน้างาน พร้อมเสนอ

แนวทางแก้ไขที่เป็นได้ไปพร้อมกัน 2) แสดงออกใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ สนใจ มุ่งมั่นในการ

ท างาน 3) รว่มสนับสนุนแนวคิดใหม ่เสนอแนวคิดใหม่ใหก้ับทีมงาน 4) เมื่อไม่เห็นด้วยกับ

กลุ่ม ได้พยายามให้เหตุผลประกอบว่าเพราะอะไร 5) ฟังอย่างมวีิจารณญาณและสะท้อน

กลับต่อสิ่งที่ผู้น า หรอืกลุ่มพูด 6) เรยีนรู้แลกเปลี่ยนความรู ้ความคิดรว่มกันในทีม  

7) มกีารท างานเป็นทีม 8) มีสว่นร่วมในทีม 9) มคีวามรับผิดชอบในงาน 10) มมีนุษย

สัมพันธ์ที่ดีตอ่ผูร้่วมทีม และ 11) รูจ้ักพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

   Thach et al. (2006, pp. 29-30) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะ 

ผูต้ามที่มีประสิทธิผลว่าประกอบด้วย 1) การคิดอย่างมีวิจารณญาณ 2) การท างานเป็นทีม

3) สามารถบริหารจัดการแก้ไขสถานการณ์ 4) ให้การสนับสนุนในงาน 5) การพัฒนา

ตนเอง 6) มนุษยสัมพันธ์ 7) การมีสว่นร่วม 8) อุทิศตนใหก้ับงาน และ  

9) มคีวามรับผดิชอบ 

   Thompson and Morrisl (2006, p. 13) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของ

ภาวะผูต้ามที่มปีระสิทธิผลและประสบความส าเร็จในการท างานว่าต้องเป็นคนที่  

1) มีความรูค้วามสามารถ 2) มีความคิดย่างมวีิจารณญาณ 3) มคีวามซื่อสัตย์สุจริต  

4) มีความสามารถในการสร้างทีมและมีสว่นรว่มในทีม 5) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่ผู้ร่วมงาน 

6) มีความรับผดิชอบในงาน 7) มีความส านึกผดิชอบต่อสังคม และ 8) รู้จักพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง  

   Miller (2007, p. 54) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูต้ามว่า

ประกอบด้วย 1) มีความคิดอย่างมวีิจารณญาณ 2) มกีารท างานเป็นทีม 3) มีความ

รับผิดชอบในงาน 4) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่ผูร้่วมงาน 5) พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

6) มีความกระฉับกระเฉง 7) มีความสามารถในการวิพากษ์วจิารณ์ และ 8) มีความกล้า

หาญที่จะเป็นผูส้นับสนุนทีม 
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   Sillivan and Decker (2009, p. 62) ได้อธิบายลักษณะของภาวะผู้ตามที่

ดีมอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) สามารถชี้น าตนเอง (Self - directed) 2) การพัฒนาตนเอง  

(Self development) 3) การคิดอย่างมวีิจารณญาณ (critical thinking) 4) การท างานเป็นทีม 

(Teamwork) 5) สามารถบริหารจัดการแก้ไขสถานการณ์เพื่อป้องกันเหตุการณ์ 

อันไม่พึงประสงค์ (Prospective) 6) ให้การสนับสนุนในงาน (supportive) 7) มนุษยสัมพันธ์ 

(Human relations) 8) การมีส่วนรว่ม (Participation) 9) มีความรับผดิชอบ (Take 

responsibility) 10) อุทิศตนใหก้ับงาน (commitment) 11) มีความสามารถในการริเริ่มสิ่งใหม่ 

(Initiative) และ 12) มีความเปิดเผย (Candid) และ 13) พร้อมที่จะวิพากษ์วจิารณ์ (willing to 

criticize) 

   Mccallum (2013, ออนไลน์) ได้กล่าวใน Issues : September, October 

2013 Tags : Leadership ว่าทุกคนในองค์กรสามารถเป็นได้ทั้งผูน้ าและผูต้ามขึน้อยู่กับ

สถานการณใ์นขณะนั้น และได้กล่าวถึงภาวะผู้ตามที่มปีระสิทธิผลในองค์กรไว้ว่าภาวะ 

ผูต้ามที่มปีระสิทธิผลต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญ ดังนี้ 1) มีการตัดสินใจที่ถูกต้องตามหลัก

จรยิธรรม (decision correctly) 2) มีจรรยาบรรณในการท างานมีความรับผิดชอบและใส่ใจ

ในหน้าที่ (work ethic) 3) มีความมุง่มั่นพยายาม (commitment) 4) ยึดมั่นในความถูกต้อง

ชอบธรรม (integrity) 5) มีความกล้าหาญและกล้าที่จะเผชิญหน้ากับอุปสรรค (courage)  

6) มกีารคิดอย่างมีวิจารณญาณ (critical thinking) 7) มีความจงรักภักดีต่อองค์กรเพื่อ

น าพาองค์กรสู่เป้าหมาย (loyalty) 8) มีเป้าหมายร่วมกับองค์กร (the goal with the 

organization) 

   Villiers (2014, ออนไลน์) ได้เขียนในบทความเรื่อง Followership : how to 

act the other 98% of the time, when we aren’t leading และได้อธิบายเรื่องภาวะผูต้าม

และกฎสิบข้อของการพัฒนาทักษะความเป็นภาวะผูต้ามที่ดไีว้ ดังนี้ 1) ไม่โทษเจ้านายและ

สนับสนุนเจ้านาย (support leaders) 2) กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นต่างจากเจ้านาย  

3) มกีารคิดอย่างมวีิจารณญาณ (critical thinking) 4) มีความรับผดิชอบในงานที่ได้รับ

มอบหมาย (responsible) 5) ยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม (integrity) 6) มีการศึกษา

ข้อมูลองค์กรที่จ าเป็นในการตัดสินใจ (education organizations) 7) รู้จุดแข็งและจุดอ่อน

ของตัวเอง (strengths weaknesses) 8) มีการรายงานการท างานสม่ าเสมอ (the working 

uniform) 9) มีการจัดการตนเองพึ่งตนเอง (self - management) และ 10) อุทิศตนเพื่อ 

การท างาน (devoted to work) 
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1. เต็มใจท างาน √                  1 5.56 

2. มอีสิระในการท างาน √ √   √      √        4 22.22 

3. มสี่วนร่วมในการท างาน √   √     √ √   √   √   6 33.33 

4. มคีวามรู้ความสามารถ √ √  √          √     4 22.22 

5. มีความรับผิดชอบ √ √  √  √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15 83.33 

6. มุ่งเนน้เป้าหมาย √ √  √  √    √    √   √  7 38.89 

7. การยนิดร่ีวมในสถานการณ์เสี่ยง √                  1 5.56 

8. ไวว้างใจผู้อ่ืน √                  1 5.56 

9. มคีวามคิดอยา่งมีวจิารณญาณ  √  √  √  √ √  √ √ √  √ √ √ √ 12 66.67 

10. มมีนุษยสัมพันธ์ √ √   √ √  √ √ √  √ √ √ √ √   12 66.67 

11. มุง่มั่นในการท างาน       √  √ √  √     √  5 27.78 
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12. มกีารพัฒนาตนเอง  √ √ √ √  √ √ √ √  √ √ √ √ √   13 72.22 

13. ผูกพันกับองค์กร  √   √      √      √  4 22.22 

14. สนับสนุนผู้น า   √  √   √     √     √ 5 27.78 

15. สนับสนุนในงาน                √   1 5.56 

16. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์   √  √   √  √  √  √  √   7 38.89 

17. มีความกล้า  √ √ √ √   √ √ √ √    √  √ √ 11 61.11 

18. มรีะเบียบวนิัย    √               1 5.56 

19. มคีุณธรรมจรยิธรรม (จรรยาบรรณ)    √     √     √   √  4 22.22 

20. ยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม    √             √ √ 3 16.67 

21. เห็นแกส่่วนรวม    √               1 5.56 

22. จัดการตนเอง     √    √ √ √     √  √ 6 33.33 

33 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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23. เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน     √              1 5.56 

24. การท างานเป็นทีม   √  √ √ √ √ √ √  √ √ √ √ √   12 66.67 

25. มีความยืดหยุน่      √             1 5.56 

26. มีความคาดหวังในตนเองสูง       √            1 5.56 

27. มองโลกในแงด่ ี       √   √         2 11.11 

28. อาสาชว่ยท างาน        √           1 5.56 

29. ร่วมเสนอความคิดเห็น        √    √       2 11.11 

30. เปิดใจรับฟัง        √    √       2 11.11 

31. อุทิศตนให้กับงาน  √    √       √   √  √ 5 27.78 

32. มคีวามสามารถในการแกไ้ขปัญหา          √  √ √   √   4 22.22 

33. มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้            √       1 5.56 

34 
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34. กระฉับกระเฉง               √    1 5.56 

35. มีความสามารถในการวิพากษว์จิารณ ์               √ √   2 11.11 

36. มีความเปิดเผย                √   1 5.56 

37. ศกึษาข้อมูลในการท างาน                  √ 1 5.56 

38. วิเคราะห์ตนเอง (รู้จุดแข็งจดุออ่นของ

ตนเอง) 

                 √ 1 5.56 

39. รายงานการท างานให้เจ้านายทราบ

อย่างสม่ าเสมอ 

                 √ 1 5.56 

 
  

35 
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 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 39 องค์ประกอบ  

ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มคี่าความถี่สูงตั้งแต่ร้อยละ 50 

ขึน้ไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบแนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัย

ได้จ านวน 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 ความรับผิดชอบ (Responsibility)  

  องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาตนเอง (Self - development)   

  องค์ประกอบที่ 3 การคิดอย่างมวีิจารณญาณ (critical thinking)   

  องค์ประกอบที่ 4 มนุษยสัมพันธ์ (Human relations)  

   องค์ประกอบที่ 5 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

  องค์ประกอบที่ 6 ความกล้า (Courage) 

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลภาวะผู้ตาม ดังภาพประกอบ 2 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของภาวะผู้ตาม 

 

 

ภาวะผูต้าม 

 

ความรับผดิชอบ 

 

การพัฒนาตนเอง 

 

การคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

 

มนุษยสัมพันธ์ 

 

การท างานเป็นทีม 

 

ความกล้า 
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 จากภาพประกอบ 2 แสดงโมเดลภาวะผูต้ามที่ได้จากการสังเคราะห์

ประกอบด้วย ความรับผดิชอบ (Responsibility) การพัฒนาตนเอง (Self - development)  

การมุง่เน้นเป้าหมาย (Goal focus) มนุษยสัมพันธ์ (Human relations) การท างานเป็นทีม 

(Teamwork) ความกล้า (Courage) โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่

การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของแต่ละองค์ประกอบ ดังหัวข้อที่จะ

กล่าวถึงต่อไปนี้ 

  6.1 องค์ประกอบด้านความรับผิดชอบ 

   6.1.1 ความหมายของความรับผิดชอบ 

    กริช สืบสนธิ์ (2553, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของการมีความ

รับผิดชอบ หมายถึง ภาระหรอืพันธะผูกพันในการจะปฏิบัติหน้าที่การงานของผูร้่วมงานให้

เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ เนื่องจากบุคคลต้องอยู่ร่วมกันท างานในองค์การ 

จ าเป็นต้องปรับลักษณะนิสัย เจตคติของบุคคลเพื่อช่วยเป็นเครื่องผลักดันให้ปฏิบัติงานตาม

ระเบียบรู้จักเคารพสิทธิของผูอ้ื่น ปฏิบัติงานในหนา้ที่ที่ต้องรับผดิชอบและมีความซื่อสัตย์

สุจรติ คนที่มคีวามรับผดิชอบ จะท าให้การปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ และช่วยใหก้าร

ท างานร่วมกันเป็นไปด้วยความราบรื่นความรับผดิชอบจงึเป็นภาระผูกพันที่ผู้น าต้องสรา้ง

ขึน้เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างดี 

    จริาภา เชือ้เอี่ยม (2553, หนา้ 39) ได้ให้ความหมายของการมีความ

รับผิดชอบ หมายถึงการมคีวามมุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานใหบ้รรลุความส าเร็จตาม

ความมุง่หมายยอมรับผลการกระท านัน้ และพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้น 

    ชลอ ธรรมศริิ (2553, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายของความรับผดิชอบ

ว่าหมายถึง ลักษณะของบุคคลที่แสดงออกถึงความเอาใจใส่ จดจอ่ตั้งใจมุง่มั่นตอ่หน้าที่

การงาน การศกึษาเล่าเรียนและการเป็นอยู่ของตนเอง และผู้อยู่ในความดูแลตลอดจน

สังคมอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุง่หมายในเวลาที่ก าหนด 

ยอมรับผลการกระท าทั้งผลดีและผลเสียที่เกิดขึน้ รวมทั้งปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น

เป็นความผูกพันในการที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ และความส าเร็จนี้เกี่ยวข้องกับ

ปัจจัย 3 ประการ คือ พันธะผูกพัน หนา้ที่การงาน และวัตถุประสงค์แบ่งประเภทความ

รับผิดชอบ 
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    สุภาพร พิศาลบุตร (2553, หนา้ 56) ได้กล่าวว่า การมีความ

รับผิดชอบ หมายถึงความสนใจ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความเพียรพยายาม 

ละเอียดรอบคอบเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ยอมรับผลการกระท าของตน ทั้งในด้านที่เป็น

ผลดแีละผลเสีย ทั้งพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดยีิ่งขึ้น 

    สุภัค ไหวหากิจ (2553, หนา้ 6) กล่าวว่า การมคีวามรับผดิชอบ 

หมายถึง การแสดงออกถึงความใส่ใจที่จะกระท าหรอืปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองดว้ย

ตนเอง ทั้งที่อยู่ตอ่หนา้และลับหลัง 

    วิภา ทาโบราณ (2554, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของความ

รับผิดชอบไว้วา่ความรับผดิชอบ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกซึ่งสามารถวัดได้โดยใช้

แบบพฤติกรรมดา้นความรับผดิชอบต่อตนเองและความรับผดิชอบต่อเพื่อน 

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของความ

รับผิดชอบ ว่าหมายถึงความส านึกได้อยู่เสมอในการปฏิบัติงานเอาใจใส่ตดิตามผลไม่

ทอดทิง้ ยอมรับผดิชอบผลของหน้าที่การงานที่ตนเองกระท าทั้งดไีม่ดี ไม่ปัดความ

รับผิดชอบในหน้าที่ของตนแก่ผูอ้ื่น 

    ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557, หนา้ 38) ได้กล่าวว่าความรับผดิชอบตรง

กับค าศัพท์ในภาษาอังกฤษว่า Responsibility อันเนื่องจากศัพท์ 2 ค า คอื Respone กับ 

Ability หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลซึ่งแสดงออกโดยมีความสนใจเอาใจใส่ ตั้งใจจรงิที่

จะปฏิบัติหน้าที่ซึ่งได้รับมอบหมายด้วยความพากเพียรพยายาม อดทนต่ออุปสรรคใด ๆ  

ที่ขัดขอ้ง มีการวางแผนงานอย่างละเอียดรอบคอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

    Locke and Latham (2004, p. 36) ได้ให้ความหมายของการมีความ

รับผิดชอบว่าเป็นการค้นหาอุปนิสัย อารมณ์ของบุคคลว่ามีความรอบคอบ รับผดิชอบเป็นที่

ไว้วางใจได้มากน้อยเพียงใด 

    Flippo (2014, p. 25) ได้ให้ความหมายของการมคีวามรับผิดชอบว่า 

เป็นความผูกพันในการที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้และความส าเร็จนีเ้กี่ยวข้องกับ

ปัจจัย 3 ประการ คือ พันธะผูกพัน หนา้ที่การงาน และวัตถุประสงค์ 

   จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ความรับผดิชอบ หมายถึง ลักษณะหนึ่ง

ของครูที่แสดงถึงความเอาใจใส่ และรับเป็นภาระหน้าที่การท างาน พยายามท าหน้าที่ 

ต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถเพื่อบรรลุจุดมุง่หมายโดยไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรค 
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   6.1.2 องค์ประกอบของความรับผิดชอบ 

    สุวรรณา นาควิบูลย์วงศ ์(2551, หน้า 9–10) ได้กล่าวว่า  

ความรับผดิชอบมีองคประกอบ คอื การวางแผน การประเมนิผล การตอบสนอง และ 

การตดิตอสื่อสาร 

    นิภา วิจติรศริิ (2554, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบ

ประกอบด้วยลักษณะของพฤติกรรม ดังต่อไปนี ้1) เอาใจใส่การท างาน เพื่อผลงานนั้น  

2) มคีวามเพียรพยายาม 3) ใชค้วามสามารถเต็มที่ 4) กล้าเผชิญต่อความจริง ยอมรับ 

การกระท าของตน 5) ช่วยเหลอืงานส่วนรวมด้วยความเต็มใจ 6) รูจ้ักหน้าที่ และกระท า

ตามหน้าที่อย่างดี 7) ไม่ละเมิดสทิธิและหน้าที่ของผูอ้ื่น 8) มคีวามไว้วางใจได้  

9) ตรงตอ่เวลา 10) เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์ 11) มีความละเอียดรอบคอบ  

12) ดูแลรักษาของสว่นรวมเสมอืนของตนเอง 13) ท างานรว่มกับผูอ้ื่นได้ด ีและ  

14) ปรับปรุงงานในหนา้ที่ที่มีต่อตนเอง และที่มตี่อสังคมให้ดยีิ่งขึ้น 

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 12) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบมี

องค์ประกอบ ดังนี ้1) ความเอาใจใส่ในการท างาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึง

การปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจริงที่จะท างานในหน้าที่ของตนหรืองานที่ตนได้รับมอบหมาย

ให้เสร็จเรียบร้อยไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงและหาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่อง

เสื่อมเสียในงานงานที่ตนได้รับผิดชอบ 2) ความเพียรพยายาม หมายถึง ลักษณะพฤติกรรม

ที่แสดงถึงความอดทนไม่ย่อท้อตอ่การท างาน เมื่อเกิดมีปัญหาหรอือุปสรรคในการท างาน

ซึ่งเป็นหนา้ที่ของตนที่จะต้องรับผดิชอบนั้น จะต้องพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้น

ด้วยตนเองอย่างสุดความสามารถ 3) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรม

ที่แสดงออกถึงการรู้จักคิดใคร่ครวญในงานที่จะท า เพื่อให้ถูกต้องและสมบูรณ์ รู้จักคิด

ก่อนท างานนั้นวา่มีผลดี ผลเสียนอย่างไร และเมื่อท างานเสร็จแลว้ต้องตรวจทานดูว่า

ถูกต้องเรียบร้อยดีหรอืยัง 4) ตรงตอ่เวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึง  

การท างานให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด รู้จักว่าเวลาไหนควรจะท าอะไร 5) การยอมรับผล 

การกระท าของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับในสิ่งที่ตน

กระท าลงไป ไม่ว่าผลของงานนั้นจะออกมาดีหรอืไม่ดีก็ตาม 6) การปรับปรุงงานของตนให้

ดียิ่งขึน้ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการติดตามผลงานที่ได้กระท าไปแล้ว

ถ้าไม่ดกี็ต้องพยายามแก้ไขปรับปรุงใหด้ีขึ้น  
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    สาโรช บัวศรี (2555, หน้า 129) ได้กล่าวว่า ผู้ที่มคีวามรับผิดชอบมี

ลักษณะ คอื เอาใจใส่ตอ่หน้าที่การงานอย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อผลงานนั้น ๆ ซื่อสัตย์ตอ่

หนา้ที่โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์สว่นตนเคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์ และมีวนิัยในตนเอง 

มีอารมณ์หนักแน่นเมื่อเผชิญกับอุปสรรค รูจ้ักหน้าที่และการกระท าตามหน้าที่เป็นอย่างด ี

มีความเพียรพยายาม มีความละเอียดรอบคอบ ใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ ปรับปรุงงาน

ในหน้าที่ให้ดขีึน้ทั้งของตนเองและสังคม ตรงตอ่เวลา และยอมรับผลการกระท าของตน 

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หน้า 39) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ 

ความ รับผดิชอบว่า คอื มีความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความผูกพัน เชื่อมั่นใน

ตนเอง พากเพียร ไม่ย่อท้อ เพื่อให้งานได้ผลดี ประสบความส าเร็จ ยอมรับผลการกระท า

ด้วยความเต็มใจ ไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสีย และพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขผลการ

ปฏิบัติงานนั้นใหด้ียิ่งขึน้ 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หน้า 4–5) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของ

ความรับผดิชอบ ดว้ยคุณลักษณะ 7 ด้าน ได้แก่ 1) ความเอาใจใส่ หมายถึง ลักษณะ

พฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงานด้านความตัง้ใจจริงโดยมุ่งมั่นที่จะผลักดันให้ประกอบ

กิจกรรมด้วยความสนใจเต็มใจท าอย่างสม่ าเสมอ มีจุดหมายปลายทางมใีจจดจอ่ มีสมาธิ

เพื่อให้งานในหน้าที่ของตนเองหรอืงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จเรียบร้อยติดตามงานไม่

ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยง และหาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่องเสื่อมเสีย ในงานที่

ตนรับผดิชอบอยู่ 2) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึง 

การรูจ้ักใคร่ครวญในงานที่ท าเพื่อให้ถูกต้องและสมบูรณ์รูจ้ักคิดก่อนท าว่างานนั้นจะมีผลด ี

ผลเสียอย่างไรบ้าง วิเคราะหป์ัญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น และหาทางป้องกันไว้ล่วงหนา้และ

เมื่อท างานเสร็จแล้ว ตอ้งตรวจทานดูว่าถูกต้องเรียบร้อยดีหรอืยัง 3) ความขยันหมั่นเพียร 

หมายถึง ความพยายามอย่างสม่ าเสมอเพื่อใหไ้ด้รับผลส าเร็จในงานท า และท าด้วยความ

ระมัดระวังเอาใจใส่ตอ่เนื่อง อาสางาน ไม่ชอบอยู่เฉย ๆ หรอืว่างงาน ริเริ่มงาน แสวงหา

งานใหม่ ๆ อยู่เสมอ 4) ความอดทน หมายถึง ความสามารถของร่างกาย ความคิดและ

จติใจที่จะทนต่อการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้นาน ๆ จนท าให้ส าเร็จได้โดยไม่ค านงึถึง

อุปสรรคใด ๆ มรี่างกายแข็งแรง มจีติใจเข้มแข็งควบคุมตนเองได้ดี เมื่อเกิดความเหนื่อย

หนา่ยและเกียจคร้าน 5) ความตรงตอ่เวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการ

ท างานให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด รู้จักรักษาเวลาตามนัดและรู้จักว่าเวลาไหนควรท าอะไร  

6) การยอมรับผลการกระท าของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับ 
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ในสิ่งที่ตนได้กระท าไป ไม่วา่ผลของงานนั้นจะออกมาดีหรอืไม่ดีก็ตาม และ 7) การปรับปรุง

งานของตนใหด้ียิ่งขึน้ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการติดตามผลงานที่ได้ท าไป

แล้ว ถ้าไม่ดกี็ตามพยายามแก้ไขปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้ 

    Kuchapski (2001, pp. 171-218) ได้กล่าวถึงองคประกอบความ

รับผิดชอบที่วา่ประกอบด้วย 1) การวางแผน (Planning) โดยเริ่มจากการก าหนดเปาหมายที่

ชัดเจน ก าหนดบทบาทและความรับผดิชอบที่ชัดเจน การด าเนินตามแผนปฏิบัติการการมี

ส่วนรว่มของบุคลากร มีการตดิตามการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ วาการปฏิบัติงานเปนไป

ตามแผนหรอืไม มีการจัดการขอมูลที่ดี โดยมีการรายงานที่ถูกตองและสม่ าเสมอท าให้เกิด

การเปิดเผยโปรงใส และตรวจสอบไดท าใหเกิดกระบวนการ Internal Accountability  

ที่เช่ือถอืไดเพื่อน าไปสู การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ท าใหผูมีสวนไดสวนเสียเกิดความไว

วางใจ 2) การประเมนิผล (Evaluation) ประเมินตรงตามวัตถุประสงคโดยมีการรายงานที่

ถูกตอง เชื่อถือได เปดเผยโปรงใส 3) การตอบสนอง (Responsiveness) มีความ

รับผิดชอบตอการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุงแกไขในสิ่งตาง ๆ อยาง

เหมาะสม ซึ่งแสดงถึงความรับผิดชอบอยางแทจรงิ และ 4) การสื่อสาร (Communication) 

มีการพัฒนาการสื่อสาร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และการ ปฏิบัติงานของ

มหาวิทยาลัยโดยมีกระบวนการรายงานที่เปนระบบ กลาวคือ บุคลากรสามารถไดขอมูล

ที่ตองการ ในเวลาที่ทันการ และในรูปแบบที่รับรูลวงหนา การจัดใหมีการใหขอมูลปอนก

ลับอยางสม่ําเสมอจากนักศึกษา บุคลากรและลูกคาภายนอกตอโครงการจัดการศึกษา

กิจกรรมและบริการที่มหาวิทยาลัยจัดชวยใหผูปฏิบัติมีขวัญ ก าลังใจดี การจัดระบบ การ

รวบรวม และวิเคราะหขอมูลที่เปนจรงิจะลดความลาชาหรอืความผดิพลาดของการ สงผ

านขอมูล 

    Cattell (2005, p. 49) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้ที่มีความ

รับผิดชอบว่าประกอบด้วย พยายามท างานใหส้ าเร็จ ติดตามผลงานเสมอ ยอมรับความ

ผดิพลาด รักษาชื่อเสียงของตน เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน ชอบท างานรว่มกับผูอ้ื่น มีความ

ซื่อสัตย์ รักษาค าพูด ตัง้ใจท างาน พิถีพิถัน ชอบความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความอดทน

อดกลั้น ไม่ชอบความโลเล ไม่ชอบความโลเล พยายามท างานใหด้ีมกีารวางแผนการท างาน 

รู้จักตั้งจุดหมายในการท างาน 
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    Thach et al. (2006, pp. 42-43) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้ที่มคีวาม

รับผิดชอบว่าประกอบด้วย 1) เอาใจใส่และเพียรพยายามท างาน 2) ยอมรับในการกระท า

ของตนเอง 3) ช่วยเหลืองานส่วนรวมด้วยความเต็มใจ 4) รูจ้ักหน้าที่และกระท าตามหนา้ที่

ที่ได้รับมอบหมาย 5) ไม่ละเมิดสทิธิของผู้อื่นและรักษาสิทธิหน้าที่ของตน และ  

6) เคารพต่อระเบียบกฎเกณฑ์ 

ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความรับผดิชอบ 
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1. การวางแผน √      √ √  3 33.33 

2.การประเมินผล √      √   2 22.22 

3.การตอบสนอง √      √   2 22.22 

4. การตดิตอ่สื่อสาร √      √   2 22.22 

5. เอาใจใส่ในการท างาน  √ √ √ √ √   √ 6 66.67 

6. เพยีรพยายาม  √ √ √ √ √  √ √ 7 77.78 

7. ใชค้วามสามารถเต็มท่ี  √  √      2 22.22 

8. ยอมรับการกระท าของตน  √ √ √ √ √  √  6 66.67 

9. ชว่ยเหลอืงานส่วนรวมดว้ยความเต็มใจ  √       √ 2 22.22 

10. เคารพต่อระเบียบกฏเกณฑ์   √  √     √ 3 33.33 

11. ความละเอียดรอบคอบ  √ √ √  √  √  5 55.56 

12. คิดถึงประโยชนส์่วนรวม  √  √      2 22.22 

13. ท างานรว่มกับผู้อ่ืนไดด้ี   √      √  2 22.22 

14. ปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น  √ √ √ √ √    5 55.56 

15. ตรงตอ่เวลา   √ √  √    3 33.33 

16. มวีนิัยในตนเอง    √      1 11.11 

17. หนักแนน่เมื่อเจออุปสรรค     √      1 11.11 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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18. เชื่อม่ันในตนเอง     √   √  2 22.22 

19. รู้จักหนา้ที่ของตน          √ 1 11.11 

20. มุง่มั่นในการท างาน     √     1 11.11 

21. อดทน      √  √  2 22.22 

22. ซื่อสัตย์        √  1 11.11 

23. จุดมุ่งหมายในการท างาน        √  1 11.11 

 

 จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยด้านความรับผิดชอบของครู

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน  

23องค์ประกอบ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มคี่าความถี่สูง

ตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบแนวคิด (Conceptual 

Framework) เพื่อการวิจัยได้จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความเพียรพยายาม 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความเอาใจใส่ในการท างาน 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การยอมรับการกระท าของตน 

  องค์ประกอบย่อยที่ 4 ความละเอียดรอบคอบ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ 
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 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลองค์ประกอบย่อยด้านความ

รับผิดชอบ ดังภาพประกอบ 3 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบย่อยด้านความรับผิดชอบ 
 

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการและ  

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของดา้นความรับผดิชอบในองค์ประกอบย่อย ในแต่ละดา้น

ต่าง ๆ ดังรายละเอียดต่อไปนี้   

   6.1.1.1 องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความเพียรพยายาม 

    นิภา วิจติรศริิ (2554, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของความขยัน 

หมั่นเพียรว่าหมายถึง ความพยายามในการท างานหรือท าหนา้ที่ของตนเองอย่างแข็งขัน  

ด้วยความมุง่มั่นเอาใจใส่อย่างจริงจัง และไม่ท้อแท้ต่อความยากล าบาก 

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 122) ได้กล่าวว่าความเพียรพยายาม 

หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความอดทนไม่ย่อท้อตอ่การท างาน เมื่อเกิดมีปัญหา

หรอือุปสรรคในการท างานซึ่งเป็นหนา้ที่ของตนที่จะต้องรับผดิชอบนั้น จะต้องพยายามแก้ไข

ปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่างสุดความสามารถ 

 

ความรับผดิชอบ 

 

ความเพียรพยายาม 

 

ความเอาใจใส่ในการท างาน 

 

 

การยอมรับการกระท าของตน 

 

ความละเอียดรอบคอบ 

 

การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ 
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    สาโรช บัวศรี (2555, หน้า 129) ได้กล่าวว่าความเพียร หมายถึง  

ความก้าวไปข้างหน้า ความด าเนนิไป ความบากบั่น ความพยายาม ความอุตสาหะ ความ

หมั่น ความออกแรง ความไม่ถอยหลัง ความทรงไว้ ความไม่ย่อหย่อน ความไม่ทอดทิง้ฉันทะ 

ความไม่ทอดทิง้ธุระ ความประคอง ธุระไว้วริิยะ วิริยินทรีย์ วิรยิพละ สัมมาวายามะ ที่เป็นไป

ทางจิต อรรถกถาสัพพาสงสังวรสูตรกล่าวว่า ความเพียรเป็นสภาวะที่แกล้วกล้า มีความ

ประคับประคองจติเป็นลักษณะ มกีารอุปถัมภ์จิตเป็นกิจ มคีวามไม่ท้อแท้แห่งจติเป็นเครื่อง

ปรากฏ  

    วิภา พงษ์พิจติร (2556, หน้า 9) ได้กล่าวว่า ความเพียร ความพยายาม 

ความกล้าที่จะลงมอืท า ภาวะของผูก้ล้าเป็นแนวทางให้ด าเนนิไปสู่ความส าเร็จตามประสงค์ 

ความเพียร หมายถึง การลงมอืปฏิบัติลงมือท างานที่ตนชอบที่ตนรักท าด้วยความพากเพียร

พยายาม ท าด้วยความสนุก กล้าหาญ กล้าเผชิญกับความทุกข์ยาก ปัญหาและอุปสรรคที่จะ

เกิดขึ้น หากมีอุปสรรคข้อขัดข้องใด ๆ ก็เพียรก าจัดปัดเป่าไปให้หมดสิ้นไป โดยไม่ย่อท้อ ไม่

สิน้หวัง เดินหนา้เรื่อยไปจนกว่าจะบรรลุเป้าหมาย คือ ความส าเร็จ 

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หน้า 39) ได้กล่าวไว้ว่าการมีความเพียรเป็น

คุณสมบัติหรอือาการอย่างหนึ่งของจติเป็นคุณสมบัติที่เป็นกลาง ๆ ไม่ด ีไม่ช่ัว ถ้าพากเพียร

ไปในทางที่ถูก เช่นหาเลี้ยงชีพอย่างสุจริต ใหท้าน รักษาศลี เจรญิภาวนา ก็จัดเป็นกุศลธรรม 

น าความสุข ความเจรญิ และความส าเร็จมาสู่ชีวติ ถ้าพากเพียรไปในทางผิด เช่น เสพของมนึ

เมา เล่นการพนัน ฆ่าสัตว์ ลักทรัพย์ ชีวติก็มีแตค่วามทุกข์ ความเดือดร้อน อรรถกถารูปา

ทิวรรค กล่าวถึงความเพียร 2 ประการ คอื 1) ความเพียรทางกาย ได้แก่ ความเพียรทางกาย

ของภิกษุ ผู้ช าระจติจากนิวรณ์ดว้ยการเดินการนั่งตลอดวัน กลางคืนพัก 4 ช่ัวโมงในมัชฌิม

ยาง(สี่ทุ่มถึงตสีอง และ 2) ความเพียรทางจติ เมื่อภกิษุผูพ้ากเพียรผูกใจว่า เราจักไม่ออกไป

จากที่เรน้นี ้หรอืเราจักไม่เลิกขัดสมาธินี ้ตราบเท่าที่จิตของเรายังไม่หลุดพ้น จากอาสวะ 

ย่อมถึงพรอ้มด้วยความเพียรทางกายและทางจิต 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หน้า 4–5) ให้ความหมายความ

ขยันหมั่นเพียรว่า หมายถึง ความพยายามอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้ได้รับผลส าเร็จในงานท า 

และท าด้วยความระมัดระวังเอาใจใส่ตอ่เนื่อง อาสางาน ไม่ชอบอยู่เฉย ๆ หรอืว่างงาน  

ริเริ่มงาน แสวงหางานใหม ่ๆ อยู่เสมอ 
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    Cattell (2005, p. 49) ได้กล่าวถึงความขยันหมั่นเพียรและอดทนว่า

หมายถึงการท าที่หน้าการงานด้วยความพยายาม เขม้แข็ง อดทน ไม่ท้อถอย เป็นคุณธรรม 

จรยิธรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จ   

    Thach et al. (2006, pp. 42-43) ได้กล่าวว่าความขยันหมั่นเพียร 

หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่การงานและการประกอบอาชีพที่สุจรติอย่างกระตอืรอืร้น และ

ตั้งใจจรงิใหส้ าเร็จด้วยความมานะอดทน ส าหรับการปลูกฝังและสร้างเสริมเรื่องความ

ขยันหมั่นเพียรนั้น ตอ้งการมุ่งเน้นให้มคีวามมุ่งมั่นท างานในหนา้ที่ของตนเองใหป้ระสบ

ความส าเร็จ มีความอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึน้ ใชเ้วลาว่าง

ศกึษาหาความรูอ้ยู่เป็นเนืองนจิ ฝกึฝนตนเองให้มคีวามสามารถและความช านาญในงานที่

สุจรติเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความพียรพยายาม หมายถึง การที่ครูตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้ส าเร็จด้วยความมานะอุตสาหะ ไม่ย่อท้อ และปฏิบัติอย่าง

สม่ าเสมอจนงานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ เมื่อเกิดมปีัญหาหรอือุปสรรคในการ

ท างาน ซึ่งเป็นหน้าที่ของตนที่จะต้องรับผดิชอบนั้นจะต้องพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรค

นั้นดว้ยตนเองอย่างสุดความสามารถ ซึ่งความพียรพยายามประกอบด้วย 1) มคีวามมุง่มั่น

ท างานในหนา้ที่ของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จ 2) มีความอดทนไม่ย่อท้อต่อความ

ยากล าบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 3) ฝึกฝนตนเองให้มีความ สามารถ

และความช านาญในงานที่ได้รับหมอบหมาย และ 4) พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้น

ด้วยตนเองอย่างสุดความสามารถ  

   6.1.1.2 องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความเอาใจใส่ในการท างาน 

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของความเอาใจใส่

ในการท างานว่าหมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจริงที่

จะท างานในหน้าที่ของตนหรอืงานที่ตนได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อยไม่ละเลยทอดทิง้

หรอืหลีกเลี่ยงและหาทางป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่องเสื่อมเสียในงานงานที่ตนได้

รับผิดชอบ 

    วิภา พงษ์พิจติร (2556, หน้า 8) ให้ความหมายของความเอาใจใส่ว่า

หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจและรับผดิชอบในการท าหน้าที่การงานด้วย

ความเพียรพยายาม อดทน เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้ที่มุง่มั่นเอาใจใส่ในการท างาน 

คือ ผูท้ี่มลีักษณะซึ่งแสดงออกถึงความตัง้ใจปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเพียร
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พยายามทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายที่ก าหนดด้วยความรับผดิชอบและมีความภาคภูมใิจในผลงาน ประกอบด้วยเอา

ใจใส่ตอ่การปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ตัง้ใจและรับผดิชอบในการท างานใหส้ าเร็จ 

ปรับปรุงและพัฒนาการท างานด้วยตนเอง 

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หน้า 40) ได้กล่าวว่าการเอาใจใส่หรือการให้

ก าลังใจ (Stroke) แบ่งออกเป็น 6 ประเภท คือ 1) การเอาใจใส่ทางบวก (Positive Strokes) 

หมายถึง การกระท าที่ท าให้ผูร้ับมีความรูส้ึกดีขึน้ ได้แก่ ค าชมเชย กิริยาท่าทางที่สื่อสาร

ความหมายที่ท าให้ผู้รับแปลความหมายได้ว่าคุณเป็นคนดี หรอื คุณเป็นคนใช้ได้ (You're 

O.K.) 2) การเอาใจใส่ทางลบ (Negative Strokes) หมายถึง การกระท าที่ท าให้ผู้รับมี

ความรูส้ึกว่าตนเองไม่ดี ไม่มีคุณค่า (You're not O.K.) ได้แก่ ค าต าหน ิ3) การเอาใจใส่

ทางบวกหรอืทางลบอย่างมีเงื่อนไข (Conditioned Strokes) หมายถึง การกระท าในลักษณะ

ที่ให้ก าลังใจหรอืลดก าลังใจ เพราะผูร้ับได้ปฏิบัติหรอืไม่ปฏิบัติตามความประสงค์ของผู้ให้

หรอืลดก าลังใจ 4) การเอาใจใส่ทางบวกหรือทางลบอย่างไม่มเีงื่อนไข (Unconditioned 

Strokes) หมายถึง การกระท าหรอืการแสดงออกในลักษณะที่ให้หรอืลดก าลังใจ โดยไม่ได้

ขึน้อยู่กับการกระท าของผู้รับ 5) การเอาใจใส่ที่หลอกลวง (Plastic Strokes) หมายถึง  

การกระท าที่ให้ก าลังใจแด่ผู้ใหอ้ย่างเสแสร้ง ไม่ได้ใหจ้ากใจจริง เช่น แกล้งเยินยอ หรอื

แกล้งชมและ 6) การเอาใจใส่ที่เป็นพิธีการ (Ritual Strokes) หมายถึง การกระท าดีต่าง ๆ 

เพียงเพื่อเป็นมารยาทในสังคม หรอืเพื่อด าเนินสัมพันธภาพของบุคคลในสังคม เช่น  

การจับมอืกัน การโค้ง การไหว้ การทักทายถามถึงความทุกข์สุขซึ่งกันและกันในระหว่างที่

พบกันในสังคม 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หน้า 4–5) ให้ความหมายของความเอา

ใจใส่ว่าหมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจริงโดยมุ่งมั่น

ที่จะผลักดันให้ประกอบกิจกรรมด้วยความสนใจเต็มใจท าอย่างสม่ าเสมอ มจีุดหมาย

ปลายทางมีใจจดจอ่ มีสมาธิเพื่อใหง้านในหน้าที่ของตนเองหรอืงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จ

เรียบร้อยติดตามงานไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยง และหาทางป้องกันไม่ให้เกิด 

ความบกพร่องเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผดิชอบอยู่ 

    Roger (2005, p. 69) ได้นยิามความหมายของ ความเอาใจใส่ หรอื 

Empathy วา่หมายถึง การเข้าใจอารมณแ์ละความรูส้ึก ของผู้อื่น เช่นเดียวกับการสวม

บทบาทเป็นคน ๆ นั้น  
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    Goleman (2007, p. 27) ได้กล่าวว่า ความเอาใจใส่ หรือความเอาอก

เข้าใจหมายถึงการแสดงออกความรู้สกึร่วมทางความคิดความตอ้งการและความปรารถนา

ดีกับผูอ้ื่นรอบข้าง โดยมีเจตนาที่จะตอบสนองความตอ้งและสร้างความสบายใจแก่พวก

เขาเหล่านั้น  

    ทัศนยี์ สุริยะไชย (2554, หน้า 12) ได้น าเสนอความหมายในเชงิ 

การใชก้ลไกลทางสมองที่ท าให้เกิดความเอาใจใส่ซึ่งอธิบายว่าความเอาใจใส่คอืเป็น

กระบวนการคิดวิเคราะหเ์พื่อท าความเข้าใจทางความคิดและอารมณค์วามรูส้ึกของผู้อื่น 

โดยสมมุติให้ ตนเองไปอยู่ในบทบาทของผู้อื่น เพื่อให้ได้มาซึ่ง ความรูส้ึกเชิงบวกและชิงลบ 

ผูท้ี่มทีักษะการวิเคราะหท์ี่ดี จะสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูอ้ื่นในสถานการณ์

ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม มีการค้นพบว่าความเอาใจใส่เป็นทักษะของมนุษย์ที่มตีิดตัวมา

ตั้งแตก่ าเนิด สั่งสมมาเรื่อย ๆ โดยใช้ประสบการณ์ชีวติร่วมกับคนในสังคม  

    ศักดา ปั้นเหน็งเพ็ชร (2556, หน้า 5-6) ได้อธิบายค าว่า Empathy 

เป็นการแสดงออกถึงความเข้าใจหรอืความเห็นใจแก่ผู้อื่น โดยเลือกใช้วธิีการสื่อสาร เพื่อ

ลดความขัดแย้งระหว่างบุคคลในองค์กร รวมถึงการให้อภัยผูอ้ื่นจากการกระท าที่ผิดพลาด

ทั้งตัง้ใจและไมไ่ด้ต้ังใจนอกจากนีค้วามเข้าใจหรอือาจเรียกว่าความเห็นใจสามารถแสดง

ออกมาในลักษณะต่าง ๆ เช่น การพูดใหก้ าลังใจ การท าความเข้าใจกับลักษณะเฉพาะ

บุคคล เป็นต้น  

    Suchamann (2014, p. 23) ได้อธิบายความหมายของ ความเอาใจใส่ 

(Empathy) หมายถึง ความสามารถระดับบุคคลที่จะต้องอาศัยทักษะทาง ความคิดอย่าง

เป็นระบบ โดยเชื่อมโยงกับวุฒิภาวะ ทางอารมณ์ในระดับที่เหมาะสมกับการด ารงชีวิต

ร่วมกับผูอ้ื่นเพื่อสร้างสรรค์กระบวนการสื่อสารที่แสดงออกถึงความเข้าใจในสิ่งที่ผู้อื่น

ตอ้งการและยังมสี่วนช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดเป็นการสร้างความสัมพันธ ์

อย่างยั่งยืนต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันอย่างมคีวามสุข 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความเอาใจใส่ในการท างาน หมายถึง 

การปฏิบัติงานของครูด้วยความตั้งใจจรงิโดยมุ่งมั่นที่จะผลักดันให้ประกอบกิจกรรมด้วย

ความสนใจเต็มใจ ท าอย่างสม่ าเสมอ มจีุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ่ มสีมาธิ เพื่อให้งาน

ในหน้าที่ของตนเองหรอืงานที่ได้รับมอบหมายเสร็จเรียบร้อย ตดิตามงานไม่ละเลยทอดทิง้

หรอืหลีกเลี่ยงและหาทางป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่องเสื่อมเสียในงานที่ตนรับผิดชอบ

อยู่ ซึ่งความเอาใจใส่ในการท างานประกอบด้วย 1) มคีวามตั้งใจจรงิที่จะท างานในหนา้ที่ให้ 
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ประสบผลส าเร็จ 2) ด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อยด้วยความเอาใจใส่  

3) ไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงงานในหน้าที่ที่ตนได้รับผดิชอบหรอืได้รับมอบหมาย และ 

4) หาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่องเสื่อมเสียในงานที่ได้รับผดิชอบ  

   6.1.1.3 องค์ประกอบย่อยที่ 3 ยอมรับการกระท าของตน 

    นิภา วิจติรศริิ (2554, หนา้ 11) ได้กล่าวว่าการยอมรับผลของการ

กระท าของตนเองปฎิบัติตน ดังนี้ 1) กล่าวค าขอโทษแสดงความรับผดิชอบจากการกระท า

ของตนเอง 2) ปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดและเป็นข้อคดิในการท างานครั้งต่อไป และ  

3) ผูเ้ป็นหัวหน้าจะแสดงความรับผดิชอบในผลงานที่ผดิพลาด ไมโ่ยนความผิดให้ผูอ้ื่น 

    วรัชยา ศริิวัฒน์ (2554, หนา้ 51) ได้กล่าวถึงการยอมรับผลที่เกิดจาก

การกระท าของตนว่า การยอมรับผลจากการกระท าของตนเอง เป็นการแสดงความ

รับผิดชอบจากการกระท าของตนเอง โดยไม่โยนความรับผดิชอบไปให้ผู้อื่น ไม่วา่งานที่ท าไป

จะบรรลุตามเป้าหมายหรอืไม่ เพื่อเป็นการแสดงความรับผดิชอบและน ามาปรับปรุงแก้ไข

งานนั้นใหด้ีขึ้นกว่าเดิม 

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 13) ได้กล่าวว่าการยอมรับผลการกระท า

ของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนกระท าลงไป  

ไม่ว่าผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม 

    สาโรช บัวศรี (2555, หนา้ 130) ได้กล่าวว่าผลที่ได้รับจากการยอมรับ

ผลของการกระท าของตนเอง ท าให้ผูอ้ื่นให้อภัยในข้อผดิพลาด และผูท้ี่รว่มงานด้วยมีความ

ไว้วางใจ ไม่หวาดระแวง การอยู่รว่มกันในสังคมที่มคีวามหลากหลายทางด้านวัฒนธรรม

จะต้องมกีารศกึษาเรียนรู้วัฒนธรรมของประเทศต่าง ๆ เพื่อความเข้าใจอันดีต่อกันการปฎิบัติ

ตนตอ่กันอย่างเหมาะสม มีดังนี้ 1) การเคารพซึ่งกันและกัน 2) ไม่แสดงกิรยิาและวาจาดูหมิ่น

ผูอ้ื่น 3) ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและมีการแบ่งปัน 4) มีน้ าใจที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่นด้วย 

ความเต็มใจ 5) ให้ความช่วยเหลอืและเข้าร่วมกิจกรรมที่ด ี 

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หนา้ 39) ได้กล่าวว่า การยอมรับผลที่เกิด

จากการกระท าของตนเอง เป็นการแสดงความรับผดิชอบจากกระท าของตนเองไม่โยน

ความผิดชอบไปให้ผู้อื่น ทั้งการเรียน การท ากิจกรรมหรอืการปฏิบัติหน้าที่ตา่ง ๆ จะต้อง

กระท าด้วยความตัง้ใจ มคีวามรับผดิชอบ และยอมรับผลจากการกระท า ไม่ว่าผลที่ออกมา

จะส าเร็จหรือไม่ เพื่อน ามาพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดีขึน้กว่าเดิม การปฏิบัติตนที่แสดงถึง

ความรับผดิชอบและยอมรับผลจากการกระท าของตน ได้แก่ 1) มีความตัง้ใจในการท างาน 
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เพื่อให้งานที่ท าส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดและบรรลุเป้าหมาย 2) มีความรับผดิชอบต่อการ

เรียนและการท างาน โดยการตัง้ใจเรียน ศกึษาหาความรู้อยู่เสมอแลว้น ามาใช้ปฏิบัติใน

ชีวติประจ าวัน 3) ให้ก าลังใจกันและกัน เพื่อสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ดีและสร้างแรง

บันดาลใจในการท างานกล่าวชื่นชมเมื่อเพื่อนรว่มงานท าดีและตักเตอืนเมื่อท าผดิพลาด 

4) กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผดิชอบ หากงานที่ท าเกิดข้อผิดพลาด หรอืไม่ 

บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ หรอืมีผลกระทบกับบุคคลอื่น 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หนา้ 4–5) ได้กล่าวว่าการยอมรับผล 

การกระท าของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนได้กระท า

ไป ไม่วา่ผลของงานนั้นจะออกมาดีหรอืไม่ดีก็ตาม 

    Cattell (2005, p. 51) ได้กล่าวว่าการยอมรับตนเอง หมายถึง 

ความพึงพอใจหรอืความสุขส่วนตัวเกี่ยวกับตัวเอง และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้มีสุขภาพจิตด ี

การยอมรับตนเองมักเกี่ยวข้องกับการเข้าใจตนเองการรับรู้ได้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน

แมว้่าจะเป็นความคิดเห็นส่วนตัวโดยจะแสดงออกทางความรูส้ึกเกี่ยวกับตนเองที่คิดว่าเป็น

เอกลักษณ์ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ยอมรับการกระท าของตน หมายถึงลักษณะ

พฤติกรรมของครูที่แสดงถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนได้กระท าไป ไม่วา่ผลของงานนั้นจะออกมา

ดีหรือไมด่ีก็ตาม ซึ่งยอมรับการกระท าของตนประกอบด้วย 1) ยอมรับผิดเมื่อตนกระท า

ความผิดพลาด 2) ยอมรับฟังค าวิพากษ์วจิารณ์เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเองจากคน

อื่นๆ 3) มคีวามรับผดิชอบต่อผลของงานทั้งผลดีและผลเสีย และ 4) กล่าวค าขอโทษเพื่อ

แสดงความรับผดิชอบ เมื่อรู้วา่ความผิดเกิดจากการกระท าของตน  

   6.1.1.4 องค์ประกอบย่อยที่ 4 ความละเอียดรอบคอบ 

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของความละเอียด

รอบคอบและมีระเบียบว่า หมายถึง การจัดระบบการท างานเป็นระบบรอบคอบก่อน

ตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หากมีข้อผดิพลาดก็สามารถที่จะตรวจสอบหาข้อผดิพลาดได้

โดยง่าย 

    ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2555, หน้า 13) ได้ให้ความหมายของ 

ความละเอียดรอบคอบและมีระเบียบว่า หมายถึง การวางแผนเป็นขั้นตอนต่าง ๆ ของ 

การปฏิบัติงาน การบันทึกข้อมูล น าวิธีที่หลากหลายและเป็นวิธีที่เป็นที่ยอมรับมาจัดกระท า 
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ต่อทุกขั้นตอน มกีารวิเคราะหไ์ตร่ตรอง จุดดี จุดด้อยของวิธีที่จะน ามาใช้ และมีความ

ละเอียดรอบคอบก่อนการตัดสินใจทุกครั้ง 

    วิภา พงษ์พิจติร (2556, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของความละเอียด

รอบคอบและมีระเบียบว่า หมายถึง การวางแผนการท างานและจัดระบบการท างาน น า

วิธีการหลาย ๆ วธิีมาตรวจสอบผลการทดลอง ไตร่ตรอง พินจิพิเคราะห ์ละเอียดถี่ถ้วนใน

การท างาน ท างานอย่างมีระเบียบเรียบร้อย มีความละเอียดรอบคอบก่อนการตัดสินใจ 

    สมคิด บางโม (2556, หน้า 177) ได้ให้ความหมายของความละเอียด

รอบคอบว่า หมายถึง ท างานอย่างเป็นระบบ มรีะเบียบรอบคอบ จัดระบบในการท างานใช้

วิธีการศกึษาหลายวิธีในการตรวจสอบผลการทดลอง ไตร่อตรอง พินิจพิเคราะหอ์ย่าง

ละเอียดถี่ถ้วนในการท างานก่อนตัดสินใจ 

    ศักดา ปั้นเหน็งเพ็ชร (2556, หน้า 9–10) ได้กล่าวว่าความละเอียด

รอบคอบ หมายถึง ความสามารถในการใชว้ิจารณญาณก่อนที่จะตัดสินใจใด ๆ ไม่ยอมรับ

สิ่งหนึ่งสิ่งใดว่าเป็นจริงทันที ถ้ายังไม่มีการพิสูจนท์ี่เช่ือถือได้ หลกีเลี่ยงการตัดสินใจและ

การสรุปที่รวดเร็วเกินไป พิจารณาจากหลักฐานและข้อมูลรอบด้านสังเกตอย่างละเอียด

รอบคอบ และใช้วธิีการหลากหลายในการทดลองพิสูจน์ 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หน้า 9–10) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ของความละเอียดรอบคอบว่าประกอบด้วย 1) เห็นคุณค่าของความมรีะเบียบและรอบคอบ  

2) น าวิธีการหลาย ๆ วิธี มาตรวจสอบผลหรอืวิธีการทดสอบ 3) มกีารใครครวญ ไตร่ตรอง 

พินจิพิเคราะห ์4) มีการวางแผนการท างานและจัดระบบการท างาน 5) ตรวจสอบความ

เรียบร้อยหรอืคุณภาพของเครื่องมอืก่อนการทดลอง และ 7) ท างานอย่างมีระเบียบและ

เรียบร้อย 

    Goleman (2007, p. 29) ได้กล่าวว่าความรอบคอบ (Prudence)  

ถูกจัดว่าเป็นหนึ่งในคุณธรรมพืน้ฐานสี่ประการที่ควรเคารพมาจากค าในภาษาฝรั่งเศสใน

คริสตศ์ตวรรษที่ 13 ว่า prudence มาจากภาษาละตินว่า prudentia จัดรวมกับ ความรอบรู้ 

ความเข้าใจลึกซึง้ และสติปัญญา ซึ่งความรอบคอบเป็นความดทีี่สามารถตัดสินระหว่าง

คุณความดีกับพฤติกรรมความดีได้ ไม่เพียงแต่จากความรูส้ึกโดยทั่วไป แต่ดว้ยการ

พิจารณาไปถึงการกระท าที่ถูกต้องทั้งสถานที่และกาลเวลาดว้ย ถึงแม้วา่ความรอบคอบ

เพียงอย่างเดียวไม่สามารถประกอบกับการกระท าใด ๆ ได้ แต่ถูกเกี่ยวข้องเป็นหนึ่ง

https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%9D%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%AA
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B9%8C%E0%B8%A8%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88_13
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%99
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เดียวกับสติปัญญา เนื่องจากคุณความดทีุกอย่างต้องอยู่ภายใต้การวางระเบียบของมัน 

ความรอบคอบจะมีความจ าเป็นต้องใช้กับความกล้าหาญ 

    Davis (2013, pp. 53–54) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความละเอียด

รอบคอบ วา่ประกอบด้วย 1) ไม่เต็มใจที่จะสรุปก่อนที่จะมีหลักฐานเพียงพอ 2) ไม่เต็มใจที่

จะยอมรับความจริงต่าง ๆ เมื่อไม่มขี้อสรุปสนับสนุนมาพิสูจนใ์ห้เห็นจริง 3) หลีกเลี่ยงการ

สรุปและการตัดสินใจอย่างรวดเร็ว    

    Roger (2005, pp. 31–34) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณลักษณะ

ความละเอียดรอบคอบ ประกอบด้วย 1) มองหาความไม่สอดคล้องกันระหว่างขอ้อธิปราย

ปลีกย่อยกับบทสรุป 2) สบืสวนหาข้อเท็จจรงิจากแหล่งขอ้มูลที่เชื่อถือได้หลาย ๆ แหลง่  

3) ใชห้ลักฐานข้อมูลที่ได้จากการทดลองหรือจากการปฏิบัติการมาสนับสนุนหรอืคัดค้าน

ข้ออธิบายต่าง ๆ 4) ใชค้ าถามที่มีลักษณะเสาะหาข้อเท็จจริงและเหตุผล ประเภทที่เริ่มตน้

ด้วยอะไร ที่ไหน ท าไม เมื่อไร อย่างไร และ 5) มคีวามพอใจที่จะขอทบทวนความถูกต้อง

ของขอ้อธิบายที่หย่อนด้วยหลักฐานหรือข้อสนับสนุน 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง การที่ครู 

วางแผนการท างานและจัดระบบการท างาน น าวิธีการหลาย ๆ วิธีมาตรวจสอบ ไตร่ตรอง 

พินจิพิเคราะห ์ละเอียดถี่ถ้วนในการท างานอย่างมรีะเบียบเรียบร้อย มีความละเอียด

รอบคอบก่อนการตัดสินใจ ซึ่งความละเอียดรอบคอบ ประกอบด้วย 1) การวางแผน 

การท างานอย่างเป็นระบบ 2) การใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พินิจพิเคราะหว์ิธีการปฏิบัติงาน

อย่างละเอียดรอบคอบ 3) การน าวิธีการที่หลากหลายมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

4) ก่อนตัดสินใจลงมอืปฏิบัติงาน ตอ้งมีการพิจารณาอย่างละเอียดรอบคอบ และ  

5) การตรวจสอบความเรยีบร้อยของงานและผลของงานอย่างละเอียดถี่ถ้วน  

   6.1.1.5 องค์ประกอบย่อยที่ 5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น 

    ศริิพร พงศศ์รโีรจน ์(2553, หน้า 89–92) ได้กล่าวว่าการปรับปรุง

งานให้ดียิ่งขึน้เพื่อเพิ่มผลิตภาพเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งและหลีกเลี่ยงได้ยากในภาวะ 

การแขง่ขัน ที่ซับซ้อนและรุนแรงบนเวทีโลกการปรับปรุงงานย่อมก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจมีการต่อต้าน บ้างในระยะแรกเพราะไปสั่นคลอนความเคยชิน 

แบบเดิม ๆ อย่างไรก็ตามการปรับปรุงงานจะท าให้เกิด คุณภาพใหมใ่นองค์กร ซึ่งเป็น

แรงจูงใจให้ผู้บริหารคิดหาแนวทางที่ท าให้การปรับปรุงงานสามารถ ตอบสนองตอ่ 
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สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา ด้วยการท าให้กระบวนการปรับปรุงงานมี 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

    ทัศนยี์ สุรยิะไชย (2554, หน้า 15) ไดก้ลา่วว่าแนวทางในการปรับปรุง

งานให้ดียิ่งขึน้ คือ การปรับปรุงเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่เกิดขึน้จากความพยายามอย่างต่อเนื่อง 

ค่อยเป็นค่อยไปในการปรับปรุงจากมาตรฐานเดิมที่มอียู่ให้ดขีึน้ รวมถึงการปรับปรุง 

การท างานประจ าวันใหด้ียิ่งขึน้ การปรับปรุงนี้อาจไม่จ าเป็นต้องใช้เทคนิคพิเศษใด ๆ 

เพียงแต่ใช้สามัญส านึกของพนักงานทุกคนในองค์กร ตั้งแต่ระดับบนจนถึงระดับล่าง  

ในการตรวจสอบงานของตนเอง และ ตั้งใจปฏิบัติงานใหด้ียิ่งขึน้กว่าเดิม  

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 16) ได้กล่าวว่าการพัฒนาคุณภาพงาน

และการปรับปรุงกระบวนงาน หมายถึง ความพยายามอย่างมแีผนและต่อเนื่อง เพื่อ

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งระบบโดยมุ่งเนน้การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมของ 

การท างานเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ  

    ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2555, หน้า 14-16) ได้กล่าวว่าการปรับปรุง

งานให้ดียิ่งขึน้ เป็นการวางแผนเพื่อให้เกิดผล ดังตอ่ไปนี้ 1) เพื่อสร้างเสริมความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 2) เพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตัวได้อย่าง

รวดเร็วและอยู่รอดเมื่อตอ้งประสบกับปัญหาและการเปลี่ยนแปลง 3) เพื่อพัฒนา

กระบวนการท างาน อย่างมีแผนและส่งเสริมการมีสว่นร่วมในวัตถุประสงค์ขององค์การ

ร่วมกัน 4) เพื่อมุง่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขวัฒนธรรมทที่ไม่ทันสมัย ขัดต่อความเจรญิ

ขององค์การโดยมุ่งเน้นที่ผลส าเร็จของงานที่บรรลุตามเป้าหมายมากกว่าวิธีการ  

5) มุ่งส่งเสริมหลักการท างานที่เน้นหลักการมากกว่าตัวบุคคล 6) เน้นทั้งปริมาณงานและ

ความรูส้ึกของคนไปพร้อม ๆ กัน 7) ส่งเสริมการกระจายการตัดสินใจออกไปจาก

ส่วนกลางใหม้ากที่สุด มุ่งให้การตัดสินใจเกิดขึน้ในจุดที่ มีขอ้มูลพร้อมที่จะท าการตัดสินใจ 

ให้เป็นผู้รับผดิชอบในการตัดสินใจ 8) มุ่งส่งเสริมให้สมาชิกขององค์การทุกคน ให้ตระหนัก

ในภาระความรับผิดชอบต่อต าแหน่งและหนา้ที่ 9) มุง่ด าเนินการสร้างสรรคใ์หบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ ไม่เดินสวนทางกับวัตถุประสงค์ขององค์การคือมุ่งประสาน

เป้าหมายของบุคคลกับเป้าหมายขององค์การเข้าด้วยกัน 

    ศักดา ปั้นเหน็งเพ็ชร (2556, หน้า 9-11) ได้กล่าวว่าปัจจัยส าคัญที่

ก่อใหเ้กิดการปรับปรุงงานใหด้ีขึ้น ประกอบด้วย 1) ความเจรญิก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว

ทางดา้นวิทยาการสมัยใหม่ 2) ความล้าสมัยอย่างรวดเร็วของผลผลติหรือผลิตภัณฑ์  
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3) การเปลี่ยนแปลง ทางด้านทัศนคตแิละค่านิยมของกลุ่ม 4) ปัญหาขององค์การ 

แบบระบบราชการ 5) ผลจากทฤษฎีการบริหารที่เปลี่ยนแปลงจากแนวการบริหาร 

เชงิวิทยาศาสตร์ 6) ผลจากการฝึกอบรมโดยใช้หอ้งปฏิบัติการ 7) ผลจากวิธีการส ารวจ

ข้อมูลและการส่งขอ้มูลย้อนกลับ 8) ผลจากระบบเทคนิคและสังคม 

    ประชุม สุวัติถี (2557, หน้า 29) ได้กล่าวว่าการปรับปรุงและ

พัฒนาการท างานให้ดีขึ้นจะต้องมกีารวางแผนการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ได้แก่  

1) การปรับปรุงและพัฒนา การท างานจะต้องเป็นความพยายามระยะยาวอย่างต่อเนื่อง  

2) ผู้บริหารระดับสูงต้องรับทราบรับรู้เต็มใจเข้ามามีสว่นรว่มตั้งแตเ่ริ่มต้นการวางแผนงาน

จนถึงขั้นลงมอืปฏิบัติงานและขั้นวัดผลประเมินผล 3) การเปลี่ยนแปลงต้องมคีวามสัมพันธ์

กับนโยบายเป้าหมายขององค์การ 4) การปรับปรุงและพัฒนาการท างานต้องมุ่งเน้น 

การปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤตกิรรมของผูป้ฏิบัติงาน 5) เทคนิคการปรับปรุงและ

พัฒนาการท างานที่น ามาใช้ควรเสริมด้วยประสบการณ์ที่ได้จากกิจกรรมที่เรยีนรู้ที่เกิดขึ้น

ภายในองค์การด้วย 6) มุ่งพัฒนาทีมงานเน้นความรับผิดชอบของงานกลุ่มมากกว่า

รายบุคคล และได้กล่าวถึงขั้นตอนการปรับปรุงและพัฒนาการท างานใหด้ีขึ้นว่า 

ประกอบด้วย 1) การยอมรับปัญหา 2) การวิเคราะหป์ัญหา 3) การให้ขอ้มูลป้อนกลับ  

4) การวางแผนด าเนินงาน 5) การเลือกใช้เทคนิคการปรับปรุง/พัฒนาการท างาน  

6) การประเมนิผล 

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หน้า 49) ได้กล่าวว่าการปรับปรุงงานให้ดี

ขึน้มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) การบริหารเวลาและแชร์งานส่วนบุคคลใหส้่วนรวมเห็นภาพ  

2) สร้างมาตรฐานและท าให้การด าเนินงานเป็นอัตโนมัติ 3) จัดเกณฑแ์ละแบ่งแยก 

การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 4) สนับสนุนการพัฒนาทักษะส่วนบุคคล 5) ก าหนดการเปิดปิด

โหมดท างานให้ชัดเจน 6) การรักษาสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง 7) การท างานแบบยืดหยุ่น 

8) เสริมพลังการสื่อสารภายในองค์กร และ 9) ย้อนดูจุดบกพร่องของธุรกิจตนเอง 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หน้า 7–8) ได้กล่าวว่าการปรับปรุง 

การท างาน หมายถึง การด าเนินการเพื่อทบทวนงาน กระบวนการท างานและ 

ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบวาสิ่งใดสมควรได้รับการพัฒนาหรอืปรับปรุงใหม ่

เพื่อใหการปฏิบัติงานมี ประสิทธิภาพ (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency)  

มากขึ้น ซึ่งกระบวนการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นประกอบด้วย 1) ก าหนดงานที่ตองการ

ปรับปรุง 2) ก าหนดวัตถุประสงคของการปรับปรุงงาน 3) รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน  
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4) เขียนการไหลของงาน (Work Flow) 5) การพัฒนาแนวทางในการปรับปรุงการท างาน  

6) การเลอืกแนวทางในการปรับปรุงการท างาน 7) การปฏิบัติและประเมินผล 

    Suchamann (2014, pp. 29–35) ได้กล่าวว่าการปรับปรุงที่จะท างาน

ให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ เป็นการท าให้ดีกว่าเดิม การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง หรอืการปรับปรุง

และความพยายามที่จะท างานให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่อย่างต่อเนื่อง ขัน้ตอนในการปรับปรุง

งานให้ดีขึ้นประกอบด้วย 1) การมองหาความสูญเสียต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว 2) ตระหนักว่ามี

ความไมป่กติเกิดขึ้นแล้ว 3) หาจุดที่ควรปรับปรุงโดยการวิเคราะห์ขั้นตอนเพื่อตรวจดู 

การไหลของการท างาน 4) หาแนวทางการปรับปรุง   

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น หมายถึง  

ความพยายามของครูในการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถ และทักษะในการท างาน

ของตนเองให้ดีขึน้ เจริญขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งการปรับปรุงงานใหด้ียิ่งขึน้

ประกอบด้วย 1) การก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ของ 

การปรับปรุงงานอย่างชัดเจน 3) มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ  

4) การเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างานด้วยวิธีการที่หลากหลาย และ  

5) การประเมนิผลหลังการปฏิบัติงานทุกครั้ง  

ตาราง 3 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบความรับผิดชอบ 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏบิัติการ ตัวบ่งชี ้

ความพยีรพยายาม  การท่ีครูตัง้ใจที่จะปฏบัิตหินา้ทีข่อง

ตนเองให้ส าเร็จด้วยความมานะ

อุตสาหะ ไมย่อ่ท้อ และปฏบัิตอิยา่ง

สม่ าเสมอจนงานท่ีได้รับมอบหมาย

ประสบผลส าเร็จ เมื่อเกิดมปัีญหา

หรืออุปสรรคในการท างาน ซึ่งเป็น

หนา้ที่ของตนท่ีจะต้องรับผิดชอบนัน้

จะตอ้งพยายามแกไ้ขปัญหาและ

อุปสรรคนั้นด้วยตนเองอย่างสุด

ความสามารถ 

1. มคีวามมุ่งมัน่ท างานในหน้าที่ของ

ตนเองให้ประสบความส าเร็จ  

2. มคีวามอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความ

ยากล าบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น

จากการปฏบัิตงิาน 

3. ฝึกฝนตนเองให้มคีวาม สามารถ

และความช านาญในงานท่ีได้รับ

หมอบหมาย  

4. พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรค

นัน้ดว้ยตนเองอยา่งสุดความสามารถ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏบิัตกิาร ตัวบ่งชี ้

ความเอาใจใส่ในการท างาน การปฏบัิตงิานของครูด้วยความ

ตัง้ใจจริงโดยมุง่มั่นท่ีจะผลกัดันให้

ประกอบกจิกรรมด้วยความสนใจ

เต็มใจ ท าอย่างสม่ าเสมอ มี

จุดหมายปลายทาง มใีจจดจ่อ  

มสีมาธิ เพื่อให้งานในหนา้ที่ของ

ตนเองหรืองานท่ีได้รับมอบหมาย

เสร็จเรียบร้อย ตดิตามงานไม่

ละเลยทอดท้ิงหรือหลกีเล่ียงและ

หาทางป้องกันไม่ให้เกิดความ

บกพร่องเสื่อมเสียในงานท่ีตน

รับผิดชอบอยู่ 

1. มคีวามตัง้ใจจรงิท่ีจะท างานใน

หนา้ที่ให้ประสบผลส าเร็จ 

2. ด าเนนิงานท่ีได้รับมอบหมาย

ให้เสร็จเรียบร้อยดว้ยความเอา

ใจใส ่

3. ไม่ละเลยทอดท้ิงหรือ

หลกีเล่ียงงานในหนา้ที่ท่ีตนได้

รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมาย 

4. หาทางป้องกันไม่ให้เกิดความ

บกพร่องเสื่อมเสียในงานท่ีได้

รับผิดชอบ 

ยอมรับ 

การกระท าของตน 

ลักษณะพฤติกรรมของครูท่ีแสดงถึง

การยอมรับในสิ่งท่ีตนได้กระท าไป ไม่

วา่ผลของงานนัน้จะออกมาดีหรือไมด่ี

ก็ตาม 

1. ยอมรับผิดเมื่อตนกระท า

ความผิดพลาด 

2. ยอมรับฟังค าวิพากษ์วิจารณ์

เกี่ยวกับการปฏบัิตงิานของ

ตนเองจากคนอื่น ๆ 

3. มคีวามรับผิดชอบตอ่ผลของ

งานท้ังผลดีและผลเสีย  

4. กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดง

ความรับผิดชอบ เมื่อรู้ว่า

ความผิดเกิดจากการกระท า 

ของตน 

ความละเอียดรอบคอบ การท่ีครูวางแผนการท างานและ

จัดระบบการท างาน น าวธีิการหลายๆ 

วธีิมาตรวจสอบ ไตร่ตรอง พนิจิ

พเิคราะห์ ละเอยีดถี่ถ้วนในการ

ท างานอย่างมรีะเบียบเรียบร้อย มี

ความละเอียดรอบคอบก่อนการ

ตัดสนิใจ 

1. มกีารวางแผนการท างาน

อย่างเป็นระบบ 

2. มกีารใคร่ครวญ ไตร่ตรอง 

พนิจิพิเคราะห์วธีิการปฏบัิตงิาน

อย่างละเอยีดรอบคอบ 

3. มกีารน าวธีิการท่ีหลากหลาย

มาใชใ้นการปฏบัิตงิาน 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏบิัติการ ตัวบ่งชี ้

  4. กอ่นตัดสนิใจลงมอืปฏิบตัิงาน 

ต้องมีการพจิารณาอย่างละเอียด

รอบคอบ 

5. มีการตรวจสอบความเรียบรอ้ย

ของงานและผลของงานอย่าง

ละเอยีดถี่ถว้น 

การปรับปรุงงานให้ดี

ยิ่งขึ้น 

ความพยายามของครูในการ

ปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติม 

ความสามารถ และทักษะในการ

ท างานของตนเองใหด้ีขึ้น เจริญ

ขึน้เพื่อให้บรรลุเปา้หมายของ

องคก์ร 

1. การก าหนดงานที่ต้องการ

ปรับปรุง  

2. การก าหนดวัตถุประสงคข์อง

การปรับปรุงงานอย่างชัดเจน 

3. การรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับงาน

อย่างเป็นระบบ 

4. การเลือกแนวทางในการ

ปรับปรุงการท างานด้วยวธิีการที่

หลากหลาย 

5. การประเมินผลหลังการ

ปฏิบัติงานทุกครัง้ 

 

  6.2 องค์ประกอบด้านการพัฒนาตนเอง 

   6.2.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

    ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2551, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของค าวา่การ

พัฒนาตน หมายถึง การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตน ดว้ยตนเอง ให้ดีขึ้น

กว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความ

ต้องการ แรงจูงใจหรอืเป้าหมายที่ตน ตั้งไว้ การพัฒนาตนด้วยตนเอง ตามศักยภาพของตน

ให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จติใจ อารมณ ์และสังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพของ

สังคม เป็นประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่น ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวติ อย่างสันติสุขของตน  
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    ธงชัย สันติวงษ์ (2551, หนา้ 52) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง กระบวนการที่ด าเนินการในทางเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลง สง่เสริม

บุคคลใหไ้ด้เรยีนรู้ มีความสามารถ มีทักษะ มทีัศนคติ และมีความช านาญ ในการท างานให้

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

    ชลิตา เทพวรสุข (2552, หน้า 22) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนว่า หมายถึง การรับรู้และการยอมรับตนเอง รู้วา่ตัวเราแยกจากคนอื่น ๆ มีคุณภาพ 

ความสามารถ ความรู้สกึ ความคิด การรูด้ังกล่าวเป็นผลมาจากกระบวนการ เรยีนรู้ต้ังแต่

วัยเด็กจนถึงปัจจุบัน การพัฒนาตนจะเกิดพร้อม ๆ กับการประเมนิตนเอง บุคคลจะรู้วา่ 

ตนเป็นใคร น่าสนใจเพียงใด เฉลียวฉลาดเพียงใด เหมอืนใคร ท างานได้ดีเพียงใด  

การตอบค าถามต่าง ๆ เกี่ยวกับตนเองจะเป็นสิ่งก าหนดความนับถือตนเอง  

(Self esteem) หรอืคุณค่าของบุคคลที่จะ มีสว่นในการสร้างเอกลักษณ์ของบุคคล  

    จุรรีัตน ์พินิจมนตร ี(2553, หนา้ 93) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนเองว่าหมายถึง การที่มนุษย์พยายามสังเกต ศกึษาค้นพบตนเอง รู้จักยอมรับตนเองแลว้

หาแนวทางปรับปรุงตนเอง หรอืพัฒนาตนเองใหเ้ป็นไปตามวิธีการ กระบวนการและ

ขั้นตอนต่าง ๆ การพัฒนาคือ การพัฒนาความรู ้ความสามารถในด้านวิชาการ วิชาชีพ 

และพัฒนาด้านจติใจของบุคคลใหค้วบคู่กันไปกับการพัฒนาในด้านวัตถุ 

    วิภาพร มาพบสุข (2553, หนา้ 113) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การที่บุคคลแตล่ะคนใช้ความพยายามในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง

ทั้งในด้านสุขภาพร่างกาย ด้านอารมณแ์ละจิตใจ ด้านความสามารถและสติปัญญา และ

ด้านการมีมารยาทในสังคมของตนใหด้ีขึ้น อันจะน ามาซึ่งความผาสุกและการสร้าง

มิตรภาพที่ดใีห้เกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล ระดับสังคมและประเทศชาติ  

    สริญญา แพทย์พิทักษ์ (2553, หนา้ 21) ให้ความหมายของ  

ความตอ้งการในการพัฒนาว่าเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่งส าหรับตัดสินอย่างมีเหตุผล 

ในการค้นหา ปัญหาและสภาพการณ์เกี่ยวกับบุคคลที่ตอ้งการแก้ไขด้วยการพัฒนา  

    เกศรา รักชาติ (2554, หน้า 9) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนเอง (Self - devlopment) ว่า หมายถึง การพัฒนาตนเอง ลงมอืท าด้วยตัวคุณเอง  

โดยผ่านกระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เราออกแบบท าขึน้มาด้วยความจงใจ 

ตั้งใจ และเต็มใจ ของเราเอง การพัฒนาตนเองของคุณจะต้องมาจากทัศนคติในตัวคุณ มา

จากแรงปรารถนาในตัวคุณ โดยต้องสอดคล้องกับพฤติกรรมและการกระท าที่สื่อออกมา
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ภายนอกด้วยการลงมอืท าด้วยตัวเอง หัวใจการพัฒนาตนเองอยู่ตรงที่เราต้องลงมอืท าาเอง 

เรารับผดิชอบการพัฒนาด้วยตัวเราเอง 

    รัชนี เกิดดี (2554, หนา้ 5) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาตนเอง 

หมายถึง การพัฒนาตนเองด้วยตนเองหรอืการสอนใจตนเองในการสร้างอุปนิสัย ที่ดเีข้า

ทดแทนอุปนิสัยที่เลว อันจะยังประโยชนใ์ห้แก่ตนเองในการอยู่ภายในสังคมได้อย่างสงบสุข

และมีความก้าวหนา้ในอาชีพการงาน การพัฒนาบุคคลจะประสบความส าเร็จไม่ได้เลย 

หากผู้ที่จะ รับการพัฒนาไม่ให้ความสนใจใฝพ่ัฒนาตนเองอยู่เสมอ ฉะนั้นการพัฒนาตนเอง

จงึเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาบุคคล  

    ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2557, หน้า 18) ให้ควาหมายของการพัฒนา

ตนเองว่าหมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่สมบูรณ์หรอืการเปลี่ยนแปลงของรูปแบบ ขั้นตอน

การพัฒนาจะเริ่มจากศักยภาพระดับหนึ่งไปยังระดับที่สูงกว่าคุณลักษณะส าหรับ 

การพัฒนาตนเองดูจาก 1) การฝึกทักษะการสื่อความหมาย 2) การได้รับความรู้ และ  

3) การปรับปรุงปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

    สุวิมล วอ่งวาณิช (2558, หน้า 39) ได้ให้ความหมาย การพัฒนา

ตนเอง หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนจากที่

เป็นอยู่ให้มคีวามรู้ ความสามารถที่มากขึ้น หรือสูงขึ้นใหไ้ด้ผลตามที่หนว่ยงานต้องการหรือ

ได้ผลงานที่ดียิ่งขึ้นกว่าเดิมโดยความต้องการของบุคคลเป็นผลต่างระหว่างสภาพที่ควรจะ

เป็นกับสภาพที่เป็นอยู่จรงิ 

    สมใจ ลักษณะ (2558, หนา้ 81) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง แก้ไข สร้างสรรค์ เกี่ยวกับตนเอง เพื่อน าไปสู่

ความด ีความงาม ความเจริญในตนเอง โดยมีความมุ่งหมายสูงสุด คอื การมีชีวติที่มี

คุณภาพ มีความส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่การงาน และมีความสุข  

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ การพัฒนาตนเอง หมายถึง  

ความพยายามพัฒนาตนเองของครูในการที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ดว้ยตนเอง 

เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ ให้ดขีึน้ เช่น ดา้นการศกึษาต่อ  

ด้านการฝกึอบรม และด้านการเรียนรูด้้วยตนเอง เพื่อใหม้ีความรู้ ทักษะ ความช านาญงาน 

และทัศนคตทิี่ดี สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อันจะเกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรยีน 
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   6.2.2 องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง 

    ปราชญา กล้าผจัญและพอตา บุตรสิทธิวงศ์ (2550, หน้า 89) 

กล่าวถึง องค์ประกอบของการการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การรู้คุณค่าในตนเอง 

เข้าใจตนเอง รูค้่านิยมที่ตนเองใชเ้ป็นแนวทางในการด ารงชีวติ 2) การจัดการตนเองได้ เช่น 

ควบคุมอารมณ์ได้ การมีอารมณข์ัน มีความโปร่งใส และมีความสามารถในการปรับตัว  

3) การตระหนักรู้ทางสังคม 4) การบริหารจัดการความสัมพันธ์ และ 5) มองโลกในแงด่ี 

    มณฑป ไชยชิต (2551, หน้า 7) กล่าวถึง องค์ประกอบของ 

การพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1)การวิเคราะหต์นเอง แล้วน าผลมาปรับปรุงแก้ไข 

2) การมองเห็นความดีงามของตนเอง 3) มคีวามคิดสร้างสรรค์ 4) วางแผนการด าเนินงาน

ได้ 5) สามารถจัดการกับอารมณไ์ด้อย่างเหมาะสมเมื่อมีปัญหาหรือความขัดแย้ง  

6) ยอมรับความคิดเห็นของส่วนรวม 7) กระตอืรอืร้นในการแสวงหาข่าวสารข้อมูล 

ในการพัฒนางาน 8) เป็นแบบอย่างทีÉดีในการปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 

    ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553, หนา้ 5) 

กล่าวถึง องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การศกึษาค้นคว้าหาความรู้

ติดตามองค์ความรูใ้หม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ โดยมีรายการพฤติกรรมประกอบด้วย 

(1) ศึกษาค้นคว้าหาความรู ้มุ่งมั่นแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

เชน่ การเข้าร่วมประชุม/สัมมนาการศกึษาดูงาน การค้นคว้าด้วยตนเอง 2) การสร้างองค์

ความรูแ้ละนวัตกรรมในการพัฒนาองค์การและวิชาชีพ มรีายการพฤติกรรมประกอบด้วย 

(1) รวบรวม สังเคราะหข์้อมูล ความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่และปรับปรุงใหท้ันสมัย  

(2) สรา้งองค์ความรูแ้ละนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรยีนรู้ องค์กรและวิชาชีพ  

3) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสร้างเครอืข่าย มรีายการพฤติกรรมประกอบด้วย  

(1) แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผูอ้ื่นเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน (2) ให้ค าปรึกษา แนะน า 

นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณท์างวิชาชีพแก่ผู้อื่น (3) มกีารขยายผล 

โดยสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 

    ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2557, หน้า 56) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

การพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การฝกึทักษะการสื่อความหมาย 2) การได้รับความรู ้ 

3) การปรับปรุงปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล 4) สามารถปลดปล่อยศักยภาพระดับใหม่ออกมา  

5) เป็นการเริ่มต้นดว้ยตนเองผ่านผลสัมฤทธิ์ของตัวเองและการท าให้บรรลุความส าเร็จด้วย

ตนเองรางวัลและการลงโทษจากภายนอกเป็นเรื่องที่รองลงมา 6) ต้องมกีารเรียนรู้  
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มีการหยั่งเชิงอย่างสร้างสรรค์ 7) ตอ้งเต็มใจที่จะเสี่ยง 8) ตอ้งมคีวามตัง้ใจที่เข้มแข็งเพียง

พอที่จะผ่านไปสู่ศักยภาพใหม่ และ 9) ต้องการค าแนะน าและการสนับสนุนของนักพัฒนา

ตนเองที่มีวุฒภิาวะมากกว่าผา่น กระบวนการประเมินผลการสะท้อนกลับและการปฏิบัติ 

    กิตินันท์ โนสุและเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2558 , หน้า 60-61) 

กล่าวถึง องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การใฝ่หาความรู ้เพื่อพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ 2) มคีวามขยันหมั่นเพียรแสวงหาความรู้ใหม ่ๆ 3) มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

กับผูอ้ื่นเพื่อการพัฒนาตนเองทุกครั้งที่มโีอกาส 4) มีการพัฒนาตนเองเพื่อสรา้ง

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ จนได้รับอนุมัตใิห้มหีรือเลื่อน วิทยฐานะ 5) มีความพยายาม

แสวงหาโอกาสเข้ารับการอบรม เพื่อน าความรู้มาพัฒนางานใน หน้าที่ให้เจริญก้าวหนา้  

6) มกีารสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการเพื่อบริการสังคม 7) มคีวามกระตอืรอืร้นใ 

นการค้นคว้าหาความรูเ้พิ่มเติมเพื่อพัฒนาศิษย์ และ 8) มีการส ารวจและปรับปรุงแก้ไข

ตนเองอยู่เสมอ 

    ณัฐติกา หอมประกอบ (2558, หนา้ 108) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

การพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การสร้างองค์ความรู้ การจัดการความรู ้และการใช้

ความรู ้2) ความสนใจใฝ่รู้และการแสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ 3) คุณธรรม จริยธรรม เจตคติ

และค่านิยมที่ดี 4) การแก้ปัญหา และการตัดสินใจ 5) การคิดวิเคราะหค์ิดสังเคราะห ์ 

คิดสร้างสรรค์ 6) ความตระหนักและกระตอืรือร้นในการแสวงหาความรู ้7) การใช้ภาษา

เพื่อการสื่อสาร และ8) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนรู้ 

    สุรพงษ์ แสงสีมุข (2558, หนา้ 122) กล่าวถึง องค์ประกอบของ 

การพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ตนเอง 2) การศกึษาค้นคว้าหาความรูท้าง

วิชาการใหม่ ๆ 3) น าความรู้มาใช้พัฒนาตนเอง 4) แสวงหาความก้าวหนา้ในอาชีพอยู่เสมอ 

    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2560, หนา้ 22-23) กล่าวถึง องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) จัดท า

แผนพัฒนาตนเอง ที่สอดคล้องกับสภาพการปฏิบัติงานความต้องการจ าเป็นหรือตามแผน

กลยุทธ์ของหนว่ยงานการศึกษา หรอืส่วนราชการต้นสังกัด 2) พัฒนาตนเองตามแผน  

3) น าความรู ้ความสามารถ และทักษะที่ได้จากการพัฒนาตนเองมาพัฒนานวัตกรรม 

การจัดการเรียนรูท้ี่สง่ผลต่อคุณภาพผูเ้รียน 4) สร้างองค์ความรูใ้หม่ที่ได้จากการพัฒนา

ตนเอง และ 5) เป็นแบบอย่างที่ดี และเป็นผู้น า 
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    พระครูสุตวรธรรมกิจ (2563, หนา้ 24) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

การพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการวิเคราะห์ตนเอง 2) การศกึษาหา

ความรู ้ติดตามองค์ความรูใ้หม ่ๆ 3) สร้างองค์ความรูแ้ละนวัตกรรม 4) แลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็น 5) สร้างเครือข่าย 6) ความสามารถในการใชภ้าษา 

    Amrican Institutes for Research (2007, p. 11) กล่าวถึง 

องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1)มีการปรับปรุงและปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

และ 2) มสี่วนร่วมกับผูอ้ื่น 

    Pan (2014, p. 17) กล่าวถึง องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง 

ประกอบด้วย 1) การจัดการตนเองได้ เช่น ควบคุมอารมณ์ได้ มีความโปร่งใส และมี 

ความสามารถในการปรับตัว 2) วเิคราะห์ตนเอง และ 3) เต็มใจที่จะท างานร่วมกับผูอ้ื่น 

ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการพัฒนาตนเอง 
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         6.
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1.การรู้คุณค่าในตนเอง (วคิราะหต์นเอง) ✓ ✓   ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ 7 64.64 

2. การจัดการตนเอง ✓ ✓  ✓  ✓    ✓ ✓ 6 54.54 

3.การตระหนักรู้ทางสังคม ✓           1 9.09 

4.การบริหารจัดการความสัมพันธ์ ✓ ✓  ✓      ✓  4 36.36 

5. มองโลกในแง่ดี ✓ ✓    ✓      3 27.27 

6.มกีารวางแผนพัฒนาตนเอง  ✓      ✓    2 18.18 

7.การแสวงหาความรู้ในการพฒันา  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓   6 54.54 

8. มคีวามคิดสร้างสรรค ์  ✓  ✓  ✓      3 27.27 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

 

                         นักวิขาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   องค์ประกอบ 
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 ณั
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7.
 สุ
รพ

งษ์
 แ
สง

สีมุ
ข 
(2
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8.
 ส
 านั
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าน
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าร
ข้า
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าง
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ึกษ
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      .    6.
 

9.
 พ

ระ
คร

ูสุต
วร

ธร
รม

กิจ
 (2

56
3)

 

10
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. P
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 (2
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

9. เป็นแบบอย่างท่ีดี  ✓      ✓    2 18.18 

10.การใชภ้าษาเพื่อการส่ือสาร    ✓  ✓   ✓   3 27.27 

11.การได้รับความรู ้    ✓        1 9.09 

12.น าความรู้มาใช/้การจัดการกับองค์ความรู้    ✓  ✓ ✓ ✓    4 36.36 

13. เต็มใจที่จะเส่ียง    ✓        1 9.09 

14.มคีวามต้ังใจ    ✓  ✓      2 18.18 

15. ต้องการค าแนะน า และส่งเสริม    ✓        1 9.09 

16. ความขยันหมั่นเพียร     ✓       1 9.09 

17. มกีารแลกเปล่ียนเรียนรู้   ✓  ✓    ✓ ✓  4 36.36 

18. กระตือรือร้น     ✓ ✓      2 18.18 

19.การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ      ✓      1 9.09 

20. พัฒนาตนเองตามแผน        ✓    1 9.09 

21. สร้างองค์ความรู้ใหม ่   ✓     ✓ ✓   3 27.27 

22. สร้างเครือข่าย         ✓   1 9.09 

23. การปรับปรงุและปฏบิัติอย่างต่อเน่ือง          ✓  1 9.09 

24. เต็มใจที่จะท างานร่วมกับผูอ้ื่น           ✓ 1 9.09 

25. แสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพอยู่เสมอ       ✓     1 9.09 

 

 จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยด้านการพัฒนาตนเอง 

ของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า มอีงค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework)  
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จ านวน 25 องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มี

ค่าความถี่สูงตัง้แต่ร้อยละ 50 ขึน้ไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบแนวคิด 

(Conceptual Framework) เพื่อการวิจัยได้ จ านวน 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การวิเคราะห์ตนเอง 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การจัดการตนเอง 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา 

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลองค์ประกอบย่อยด้านการ

พัฒนาตนเอง ดังภาพประกอบ 4 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบย่อยด้านการการพัฒนาตนเอง 

 

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการและ  

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของการพัฒนาตนเองในองค์ประกอบย่อยในแตล่ะด้านต่าง ๆ 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้   

    6.2.2.1 องค์ประกอบย่อยที่ 1 การวเิคราะห์ตนเอง 

     พัฒนิจ โกญจนาท (2553, หนา้ 68) กล่าวว่าการวิเคราะห์ตนเอง 

(Self analysis) ด้วย SWOT Analysis เป็นการวิเคราะหป์ัจจัยภายใน (จุดแข็ง, จุดอ่อน) ที่จะ

ส่งผลตอ่การท างาน และเป็นการวิเคราะหป์ัจจัยภายนอก (โอกาส, อุปสรรค) ที่มีอิทธิพลต่อ

การท างานด้วยเช่นกัน ถ้าสามารถวินิจฉัยตนเองได้อย่างชัดเจน ก็จะสามารถก าหนดได้ว่าจะ

ไปสู่จุดไหนในการท างาน หรอืเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าเป็นการ“วางยุทธศาสตร์” ในการท างาน

อันจะน าเราไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์ในที่สุดซึ่งการวินิจฉัยตนเองประกอบด้วย 1) วิเคราะห์

 

การวิเคราะหต์นเอง 

 

การจัดการตนเอง 

 

การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา 

 

การพัฒนาตนเอง 
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จุดแข็ง ทั้งนี้เพือ่ให้ได้รู้วา่ตัวเรามจีุดแข็ง จุดเด่นในด้านใดเพื่อที่จะได้ด าเนินการเสริมหนุนจุด

แข็งนีใ้ห้โดดเด่นยิ่งขึ้น 2) วเิคราะห์จุดอ่อน การวิเคราะหจ์ุดอ่อนนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 

ประการแรก คือเมื่อรู้จุดอ่อนของตัวเองแล้วก็ท าการปรับปรุง ยกระดับ หรือพัฒนาจุดอ่อน

นั้นใหด้ีขึ้น ประการที่สอง เมื่อรู้จุดอ่อนและเราพิจารณาแล้ววา่เป็นจุดอ่อนที่ไม่ส าคัญต่อ 

การปฏิบัติงาน หรือไม่คุม้ค่าต่อการลงทุนพัฒนา เราก็จะสามารถแสวงหาวิธิข่มจุดอ่อนนัน้

เอาไว้ไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการท างาน 3) วิเคราะหโ์อกาส ที่จะท าให้สามารถก้าวไปข้างหน้า

ได้อย่างมัน่คง หลายครั้งที่โอกาสเกิดจากการสร้างของเราเอง หลายครั้งโอกาสก็เกิดจาก

บุคคลอื่น แต่ไม่ว่าโอกาสจะมาในรูปแบบใด ที่ส าคัญเราต้องมีการเตรยีมตัวใหพ้ร้อมอยู่

เสมอที่จะคว้าโอกาสนั้น 4) วิเคราะห์อุปสรรค โดยวิเคราะหถ์ึงบริบทต่าง ๆ ที่สามารถเป็น

อุปสรรคได้   

    จุรรีตัน์ พินิจมนตร ี(2553, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า การแสวงหาความรู้

และประสบการณ์อยู่เสมอ ซึ่งอาจท าได้หลายทาง โดยเฉพาะในปัจจุบันเป็นยุคของข้อมูล

สารสนเทศและเทคโนโลยี 1) ทักษะในกระบวนการท างาน 2) ทักษะกระบวนการแก้ปัญหา 

3) ทักษะการท างานรว่มกับนอื่น 4) ทักษะการแสวงหาความรู้ 

    ธัญวิทย์ ศรจีันทร์ (2559, หนา้ 25) กล่าวว่า การวิเคราะห์ตนเองที่ดี

นั้นจะต้องท าใจให้เป็นกลาง เพื่อมองตนเองทั้งในด้านบวกและด้านลบ แล้วหาจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปกรณ์ เพื่อน ามาพิจารณาและใช้เป็นตัวก าหนดแนวทางในการพัฒนา

ตนเอง การวิเคราะหต์นเอง ประกอบด้วย 1) ปัจจัยภายใน ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในและ

ทุกสิ่งที่เกี่ยวของกับตนเอง เช่น บุคลิกภาพ ลักษณะท่าทาง อุปนิสัยใจคอ อารมณ์ 

การศกึษา ซึ่งปัจจัยภายในนีเ้องที่เป็นสิ่งที่บงช้ีข้อดขี้อด้อยของบุคคล สามารถวิเคราะห์ตาม

หลักได้ดังนี้ (1) จุดแข็ง (S - Strengths) คือขอ้ดีของบุคคล (2) จุดอ่อน (W - Weaknesses) 

คือ ข้อดอ้ยของบุคคล 2) ปัจจัยภายนอก คือ สิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบตัวที่สง่กระทบต่อบุคคล 

ได้แก่ พ่อแม่ พี่น้อง ญาติ เพื่อน สังคม เทคโนโลยี กฎระเบียบ ขอ้บังคับต่าง ๆ ฯลฯ  

ปัจจัยภายนอกนี้จะเป็นตัวบงช้ีในเรื่องของโอกาสและอุปสรรค์ของบุคคล สามารถวิเคราะห์ 

ตามหลักได้ดังนี ้(1) โอกาส (O - Opportunities) คือ ปัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การ 

ประสบความส าเร็จ (2) อุปสรรค (T - Threats) คือ ปัจจัยภายในที่ส่งผลกระทบต่อ

จุดมุง่หมาย 
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    วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2561, หนา้ 35) ได้กล่าวว่าการวิเคราะหเ์พื่อ

พัฒนาตนเองสว่นใหญ่แล้ว มักจะขาดแนวคิดและกลยุทธ์ในการวิเคราะห ์โดยธรรมชาติแล้ว

หากไม่มีกลยุทธ์ในการวิเคราะห์ มักจะไม่สามารถวิเคราะห์ตนเองให้อยู่ในกรอบได้ เนื่องจาก

ขาดความคิดในการวิเคราะหต์นเองในด้านลบ ท าให้มองไม่เห็นถึงข้อเสียที่ควรปรับปรุง และ

ไม่สามารถพัฒนาตนเองตามกรอบที่วางไว้ได้ ดังนัน้ควรท าการวิเคราะหเ์พื่อก าหนดแนวคิด

และวางแผนในการพัฒนาตนเอง โดยใช้กลยุทธ์ในการวิเคราะหท์ี่เรยีกว่า SWOT Analysis 

หรอืกลยุทธ์การประเมินสถานการณ์แวดล้อม โดยก าหนด จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ

อุปสรรค ซึ่งมอีงค์ประกอบดังตอ่ไปนี้ 1) Strengths คือ จุดแข็ง หมายถึง เรามีจุดแข็งหรอื

ส่วนดีดา้นใดบ้าง เก่งทางด้านไหน ควรหาวิธีการพัฒนาและฝกึฝนด้านดีนีต้ลอดเวลา เพื่อ

เพิ่มศักยภาพให้ดขีึ้นอยู่เสมอ 2) Weaknesses คือ จุดอ่อน เรามีข้อดอ้ยในด้านใด สิ่งไหนที่ไม่

ถนัด ไม่ชอบ หรอือาจท าไม่ค่อยได้ ควรพยายามหาทางแก้ไข ปรับปรุง และพัฒนาจุดอ่อน

นั้นใหล้ดน้อยลงหรอืหมดไปในที่สุด 3) Opportunities คือ โอกาส ซึ่งเป็นปัจจัยของ

สภาพแวดล้อมภายนอก ที่เอือ้อ านวยใหก้ารท างานนั้นเป็นไปตามจุดมุง่หมายที่วางไว้ และ

ช่วยส่งเสริมการพัฒนาตนเองให้มีประสทิธิภาพที่ดยีิ่งขึ้น ดังนั้นเมื่อมีโอกาสที่ดีเข้ามาแล้วจงึ

ไม่ควรปล่อยใหโ้อกาสนั้นหลุดลอยไป และ 4) Threats คือ อุปสรรค เป็นปัจจัยภายนอก  

ที่สง่ผลกระทบต่อเป้าหมาย ซึ่งอุปสรรคนี้อาจท าให้เราไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 

ที่วางไว้ได้ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การวิเคราะห์ตนเอง หมายถึง การส ารวจตนเอง

ของครู เพื่อประเมินความสามารถเปลี่ยนแปลงตนเอง ประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อ 

พบข้อบกพร่องของตนเองจะปรับปรุง และแก้ไขทันที เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึน้ 

   ซึ่งการวิเคราะหต์นเองประกอบด้วย 1) วเิคราะห์จุดเด่นของตนเอง 

2) วเิคราะหจ์ุดด้อยที่ตอ้งพัฒนาตนเอง 3) วเิคราะหป์ัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การพัฒนา

ตนเอง และ 4) วิเคราะหอ์ุปสรรคในการพัฒนาตนเอง  

   6.2.2.2 องค์ประกอบย่อยที่ 2 การจัดการตนเอง 

    ณัฐพร แสงประดับ (2554, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า การจัดการตนเอง 

หมายถึง กระบวนการที่ก่อให้เกิด โครงสร้าง (structure) หรอืที่เรยีกว่า กระบวนการสร้างให้

เกิดรูปร่าง หรอื แพตเทิรน์ (pattern formation) โดยที่ไม่ตอ้งพึ่งการควบคุมจากส่วนกลาง 

หรอื ผา่นการวางแผนจากองค์ประกอบใด ๆ จากภายนอก การจัดการตนเอง ประกอบด้วย 
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1) เป็นเรื่องของการให้ความรู้ หรอืการตัดสินใจในเรื่องที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง

ในเรื่องนัน้ 2) เป็นการเตรียมเพื่อจัดการตนเองในชวีิตประจ าวัน 

    ทัศนยี์ สุรยิะไชย (2554, หน้า 19) ได้กล่าวว่า การจัดการตนเอง

หมายถึงขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงมุมมองเกี่ยวกับพฤติกรรมของตนเองโดยเป็นกระบวนการ

ที่ครอบคลุม ซึ่งมีองค์ประกอบ คอื 1) การตั้งเป้าหมาย (goal selection) 2) การเก็บรวบรวม

ข้อมูล (information collection) 3) การประมวลและประเมินข้อมูล (information processing 

and evaluation) 4) การตัดสินใจ (decision making) 5) การลงมอืปฏิบัติ (action)  

6) การสะท้อนตนเอง (self - reaction) 

    ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2555, หนา้ 13) ได้กล่าวว่า การจัดการตนเอง 

หมายถึง การประเมินความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองอย่างตรงตามความเป็น

จรงิ โดยมีการตัง้เป้าหมายที่มคีวามเป็นไปได้ การตดิตาม ความก้าวหนา้ในการปฏิบัติเพื่อ

ไปสู่เป้าหมาย และการสร้าง แรงจูงใจเพื่อไปถึงเป้าหมายที่ก าหนด รวมทั้งการควบคุม 

ตนเองและตอบสนองตอ่ผลสะท้อนกลับ โดยเป็นกระบวนการเรียนรู้หรอืการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมเป็น รายบุคคล 

    ปรีชา หงส์ไกรเลิศ (2557, หนา้ 29) ได้กล่าวว่า การจัดการตนเอง 

ประกอบด้วย 1) การตั้งเป้าหมาย 2) การเก็บรวมรวมข้อมูล 3) การประมวลและประเมิน

ข้อมูล 4) การตัดสินใจ 5) การลงมือปฏิบัติ 6) การสะท้อนตนเอง 

    เกศรา สิทธิแก้ว (2558, หนา้ 65) ได้กล่าวว่า การจัดการตนเอง 

หมายถึง การที่บุคคลเลือกในการปรับมุมมองและทักษะที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อ

แก้ปัญหาและปฏิบัติ พฤติกรรมใหม ่รวมถึงรักษาความมั่นคงทางอารมณ์ 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หนา้ 15) ได้กล่าวว่า การจัดการตนเอง 

หมายถึง การประเมินความรู ทักษะและความสามารถของตนเอง อย่างตรงตามความเป็น

จรงิซึ่งประกอบด้วย 1) การตั้งเป้าหมาย 2) การเก็บรวมรวมขอ้มูล 3) การประมวลและ

ประเมินขอ้มูล 4) การตัดสินใจ 5) การลงมอืปฏิบัติ 6) การสะท้อนตนเอง 

    Goleman (2007, p. 29) ได้กล่าวว่าการจัดการตนเอง เป็นการประเมิน

ความรู ้ทักษะ และความสามารถของตนเองอย่างตรงตามความเป็นจรงิโดยมีการ

ตั้งเป้าหมายที่มคีวามเป็นไปได้ การตดิตาม ความก้าวหน้าในการปฏิบัติเพื่อไปสู่เป้าหมาย 

และการสร้างแรงจูงใจเพื่อไปถึงเป้าหมายที่ก าหนดรวมทั้งการควบคุมตนเองและตอบสนอง
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ต่อผลสะท้อนกลับ โดยเป็นกระบวนการเรียนรู้หรอืการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมเป็น

รายบุคคล 

    Rock (2009, pp. 35-36) ได้กล่าวว่าการจัดการตนเอง หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการจัดการกับอาการแสดง การรักษาผลกระทบทางกายและ

จติใจ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการด าเนินชีวิต ซึ่งการจัดการตนเองประกอบด้วย  

1) การก าหนดปัญหา (Constructing a problem definition) 2) การร่วมต้ังเป้าหมาย 

(Collaborative goal setting) 3) การร่วมหาแนวทางแก้ไข (Collaborative problem solving)  

4) การมพีันธะสัญญาด้านการปรับเปลี่ยน (Contracting for change) 5) การสนับสนุน

ต่อเนื่อง (Continuing support) 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การจัดการตนเอง หมายถึง การที่ครูรู้จักรัก  

เห็นคุณค่าในตัวเองและผูอ้ื่น ตัง้เป้าหมายในชีวติ และก ากับตนเอง การจัดการด้านอารมณ์

และความเครียด รวมถึงการจัดการปัญหาและภาวะวกิฤต สามารถฟื้นคนืสู่สภาวะสมดุล 

เพื่อไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในชีวติ มสีุขภาวะที่ด ีและมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่นได้ดี  

ซึ่งการจัดการตนเองประกอบด้วย 1) เห็นคุณค่าในตนเอง 2) มกีารวางเป้าหมายในชีวิต  

3) มกีารจัดการด้านอารมณ์และความเครียดต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 4) มีการบริหาร

จัดการเวลาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และ 5) มกีารจัดการปัญหาและรับมือกับภาวะวิกฤตได้

อย่างเหมาะสม  

   6.2.2.3 องค์ประกอบย่อยที่ 3 การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา 

    ศริิพร พงศศ์รโีรจน ์(2553, หนา้ 99) ได้กล่าวว่า การแสวงหาความรู้

ในการพัฒนา เป็นทักษะที่จะต้องอาศัยการเรียนรู้และวิธีการฝึกฝนจนเกิด ความช านาญ 

ช่วยท าให้เกิดแนวคิดความเข้าใจที่ถูกต้องและกว้างขวางยิ่งขึน้ เพราะจะเกิดทักษะในด้าน

การค้นคว้า สิ่งที่ตอ้งการและสนใจ ใคร่รู้จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ จะท าให้ทราบข้อเท็จจริง

และสามารถเปรียบเทียบข้อเท็จจริงได้ 

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 28) ได้กล่าวว่า การแสวงหาความรูใ้น 

การพัฒนา หมายถึง การหาแนวทางในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความรู ้ทัศนคติและ

พฤติกรรม เป็นการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดความเจรญิเติบโตงอกงามและดีขึน้จน

เป็นที่พึงพอใจ 
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    ศักดา ปั้นเหน็งเพ็ชร (2556, หนา้ 34) ได้กล่าวว่า การแสวงหา

ความรูใ้นการพัฒนา เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่รเิริ่มการเรียนรู้ดว้ยตนเองตามความสนใจ 

ความตอ้งการ และความถนัดมีเป้าหมาย รู้จักแสวงหาแหลง่ทรัพยากรของการเรียนรู ้

เลือกวิธีการเรียนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้าของการเรยีนรู้ของตนเอง โดยจะ

ด าเนนิการดว้ยตนเองหรอืร่วมมอืช่วยเหลือกับผูอ้ื่นหรือไม่ก็ได้ 

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หนา้ 55) ได้กล่าวว่าการแสวงหาความรูใ้น

การพัฒนา เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญต่อการด าเนนิชีวติที่มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันที่จะต้องมสี่งเสริมให้บุคคลมีคุณลักษณะ

ของการชีน้ าตนเองในการเรียนรู้เพื่อให้บุคคลมีประสบการณ์ และมีศักยภาพในการ

แสวงหาความรู้เพื่อเป็นพื้นฐานในการศกึษาตลอดชีวติต่อไป 

    ชาญชัย อาจินสมาจาร (2557, หน้า 41) ได้กล่าวว่าการแสวงหา

ความรูใ้นการพัฒนา เป็นการเรียนรู้ดว้ยตนเองมแีนวคิดพืน้ฐานมาจากทฤษฎีกลุ่มมนุษย

นิยม (Humanism) ซึ่งมีความเชื่อเรื่องความเป็นอิสระ และความเป็นตัวของตัวเองของ

มนุษย์ มนุษย์ทุกคนเกิดมาพร้อมกับความดมีีความเป็นอิสระเป็นตัวของตัวเองสามารถ

หาทางเลือกของตนเองมศีักยภาพและพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างไม่มีขีดจ ากัดมี

ความรับผดิชอบต่อตนเองและตอ่ผู้อื่น มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพ และมีความโน้มเอียงที่จะใส่

ใจ ใฝรู่้ ขวนขวายเรียนรู้ด้วยตนเองมนุษย์สามารถรับผิดชอบพฤติกรรมของตนเองและถือ

ว่าตนเองเป็นคนที่มคี่าซึ่งการแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา มกีระบวนการ ดังต่อไปนี ้ 

1) การประเมินความต้องการของตนเอง 2) การก าหนดจุดมุง่หมาย 3) การก าหนดสิ่งที่

ต้องการพัฒนา 4) การพัฒนาการเรียนรู้ 5) การตรวจสอบตนเอง  

    เกศรา สิทธิแก้ว (2558, หนา้ 59) ได้กล่าวว่า การแสวงหาความรูใ้น

การพัฒนา หมายถึง การค้นคว้าหาความรู้ และสามารถสร้างความรูใ้หม่เพิ่มเติมได้อาจจะ

มาจากการคิด การศกึษา การทดลอง การค้นคว้า หรอืปฏิบัติดว้ย แล้วน ามาวิเคราะห์

เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ ซึ่งสัมพันธ์กับความรูเ้ดิมที่มีอยู่  

    ธัญวิทย์ ศรจีันทร์ (2559, หนา้ 36) ได้กล่าวว่าการแสวงหาความรูใ้น

การพัฒนา เป็นทักษะการแสวงหาความรูด้้วยตนเองสามารถฝึกฝนได้จากการปฏิบัติ

ต่อไปนี ้1) ก าหนดปัญหาในการสบืค้นขอ้มูลความรู้ 2) การวางแผนในการสบืค้นข้อมูล

ความรู ้3) การด าเนินการสืบค้นขอ้มูลความรู้ตามแผนที่ก าหนดไว้ 4) การวิเคราะหข์้อมูล
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จากการสบืค้นความรู้ 5) การสรุปผลจากการสบืค้นความรูแ้ละบันทึกและการบันทึก

จัดเก็บ  

    Nanus (2002, p. 158) ได้กล่าวว่า การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา

แสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ผูเ้รียนศึกษาตามความสนใจ  

ความตอ้งการ และความถนัดอย่างมีเป้าหมาย จากแหล่งทรัพยากรต่าง ๆ ที่หลากหลาย 

โดยใช้วธิีการฝึกฝน จนเกิดความช านาญ เกิดความเข้าใจและขอ้เท็จจรงิในเรื่องนัน้ ๆ 

อย่างถูกต้องและกว้างขวาง ลุม่ลึกยิ่งขึ้น รวมถึงการประเมินความก้าวหน้าในการเรียนรู้

ของตนเอง 

    Suchamann (2014, p. 37) ได้กล่าวว่าการแสวงหาความรูใ้นการ

พัฒนาเป็นกระบวนการเรียนรูท้ี่ผู้เรยีนริเริ่มการเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความสนใจ ความ

ต้องการ และ ความถนัด มเีป้าหมายชัดเจน รูจ้ักแสวงหาแหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้ที่

หลากหลาย เลือกวิธีการเรียนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ของตนเอง 

โดยจะด าเนินการด้วยตนเองหรอืร่วมมอืช่วยเหลอื กับผูอ้ื่นหรือไม่ก็ได้ เป็นทักษะที่จะต้อง

อาศัยการเรียนรูแ้ละวิธีการฝกึฝนจนเกิดความช านาญ ช่วยท าให้เกิดแนวความคิด  

ความเข้าใจที่ถูกต้องและกว้างขวางยิ่งขึน้ เพราะจะเกิดทักษะในการค้นคว้า สิ่งที่ต้องการ

และสนใจใคร่รู้ จากแหล่งเรียนรู้ตา่ง ๆ จะท าให้ทราบข้อเท็จจริง และสามารถเปรียบเทียบ

ข้อเท็จจริงที่ได้มาว่าควรเชื่อถือ หรอืไม่ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา หมายถึง  

การค้นคว้าหาความรู้ และสามารถสร้างความรู้ใหมเ่พิ่มเติมของครู อาจจะมาจากการคิด 

การศกึษา การทดลอง การค้นคว้า หรอืปฏิบัติดว้ย แล้วน ามาวิเคราะหเ์พื่อให้เกิดความรู้

ใหม่ ซึ่งสัมพันธ์กับความรู้เดิมที่มอียู่ ซึ่งการแสวงหาความรู้ในการพัฒนา ประกอบด้วย  

1) มกีารศกึษาค้นคว้าหาความรูต้ิดตามองค์ความรูใ้หม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

2) มกีารสรา้งองค์ความรูแ้ละนวัตกรรมใหมม่าใช้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ  

3) มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน และ 4) มกีารสร้างเครือข่าย 

ความรว่มมอืทางวิชาการกับบุคคลอื่น หรอืองค์กรอื่น 
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ตาราง 5 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการพัฒนาตนเอง 

 

องค์ประกอบ นิยามปฏบิัติการ ตัวบ่งชี ้

การวิเคราะห์ตนเอง การส ารวจตนเองของครู เพื่อ

ประเมินความสามารถ

เปลี่ยนแปลงตนเอง ประเมนิผล 

การปฏิบัติงานเมื่อพบขอ้บกพรอ่ง

ของตนเองจะปรับปรุง และแกไ้ข

ทันที เพื่อให้สามารถปฏิบตัิงานได้

ดีขึ้น 

1. วิเคราะห์จุดเดน่ของตนเอง 

2. วิเคราะห์จุดด้อยที่ต้องพัฒนา

ตนเอง 

3. วิเคราะห์ปัจจัยภายนอกที่เอือ้

ต่อการพัฒนาตนเอง 

4. วิเคราะห์อุปสรรคในการ

พัฒนาตนเอง 

การจัดการตนเอง การที่ครูรู้จัก รัก เห็นคุณคา่ใน

ตัวเองและผู้อื่น ตัง้เปา้หมายใน

ชีวติ และก ากับตนเอง การจดัการ

ด้านอารมณ์และความเครียด 

รวมถงึการจัดการปัญหาและ

ภาวะวิกฤต สามารถฟื้นคนืสู่

สภาวะสมดุล เพื่อไปสู่ความส าเร็จ

ของเปา้หมายในชีวติ มสีุขภาวะที่ดี 

และมสีัมพันธภาพกับผูอ้ื่นไดด้ี 

1. เห็นคุณคา่ในตนเอง  

2. มีการวางเปา้หมายในชีวติ 

3. มีการจัดการดา้นอารมณ์และ

ความเครียดต่าง ๆ ได้อย่าง

เหมาะสม 

4. มีการบรหิารจัดการเวลาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

5. มีการจัดการปัญหาและรับมือ

กับภาวะวิกฤตไดอ้ยา่งเหมาะสม 

การแสวงหาความรู้ใน

การพัฒนา 

การค้นควา้หาความรู้ และสามารถ

สรา้งความรู้ใหม่เพิ่มเติมของครู 

อาจจะมาจากการคิด การศึกษา 

การทดลอง การค้นควา้ หรือปฏิบัติ

ด้วย แล้วน ามาวิเคราะห์เพื่อให้เกิด

ความรู้ใหม ่ซึ่งสมัพันธ์กับความรู้

เดิมที่มีอยู ่

1. มีการศึกษาคน้คว้าหาความรู้

ติดตามองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ทาง

วิชาการและวิชาชีพ 

2. มีการสรา้งองคค์วามรู้และ

นวัตกรรมใหมม่าใชใ้นการพฒันา

องคก์รและวิชาชีพ 

3. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกัน

และกันเพื่อพัฒนางาน 

4. มีการสรา้งเครอืข่ายความ

รว่มมือทางวิชาการกับบุคคลอื่น 

หรือองคก์รอื่น 
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  6.3 องค์ประกอบด้านการมกีารคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

   6.3.1 ความหมายของการมีการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

    วัชรา เล่าเรียนดี (2555, หน้า 30) ได้กล่าวไว้ว่า การคิดอย่างมี

วิจารณญาณ หมายถึง ทักษะในการสร้างความคิดรวบยอด ความสามารถในการวิเคราะห์ 

สังเคราะห ์และประเมินผล ความสามารถที่จะตัดสินใจเลือกเชื่อและเลอืกปฏิบัติในสิ่งที่

เหมาะสม ดว้ยหลักการและเหตุผล  

    บรรจง อมรชีวนิ (2556, หน้า 2) ได้กล่าวไว้ว่า การคิดอย่างมี

วิจารณญาณ หมายถึง ทักษะในการที่จะคิดได้อย่างกระจา่งแจ่มแจ้งและอย่างมเีหตุผล 

และยังรวมถึงความสามารถในการที่จะคิดได้ อย่างอสิระและการสะท้อนคดิ การคิดอย่าง

ไตร่ตรอง 

    กาญจนา ศรีสวัสดิ์ (2560, หนา้ 171) ได้กล่าวไว้ว่า การคิดอย่างมี

วิจารณญาณ หมายถึง ความสามารถในการใชก้ระบวนการคิด เป็นการตัดสินใจที่มี

เป้าหมายว่าจะเชื่อหรอืไม่เชื่อสิ่งใด มกีารไตร่ตรองขอ้มูลอย่างรอบคอบ เพื่อตัดสินใจ และ

น าไปสู่การสรุปที่สมเหตุสมผล 

    วิลาวัณย จารุอริยานนท 2561, หนา้ 271) ได้กล่าวไว้ว่า การคิด

อย่างมวีิจารณญาณ หมายถึง หลักการคิดที่เน้นกระบวนการพิจารณาและประเมินข้อมูล

หลักฐานที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่คิดทุกด้านอย่างรอบคอบโดยใช้หลักเหตุผล จนกระทั่งได้

ค าตอบที่เหมาะสมหรอืดีที่สุด เพื่อน าไปใช้ในการตัดสินใจหรอืประเมินหรอืแก้ปัญหา 

ต่าง ๆ 

    Hitchcock (2011, p. 44) ได้กล่าวไว้ว่า การคิดอย่างมวีิจารณญาณ 

หมายถึง กระบวนการคิดที่ต้องใช้วธิีการวิเคราะห ์สังเคราะห์ ตัดสินใจ และแก้ปัญหา  

โดยอาศัยหลักการของเหตุผล 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ การคิดอย่างมวีิจารณญาณ หมายถึง 

ความสามารถในการใชก้ระบวนการคิดของครู ซึ่งเน้นกระบวนการพิจารณาและประเมิน

ข้อมูลหลักฐานที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่คิดทุกด้านอย่างรอบคอบโดยใช้หลักเหตุผล และ

น าไปสู่การสรุปที่สมเหตุสมผล 
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   6.3.2 องค์ประกอบของการมีการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

    ประพันธ์ ศริิสุเสารัจ (2551, หนา้ 5) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของ

การคิดอย่างมีวจิารณญาณ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) เป็นผูม้ีใจกว้าง คือ 

ยอมรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นของผู้อื่น ไม่ยึดมั่นใน ความคดิของตนเองเป็นหลัก  

ไม่อคติ มีใจเป็นกลาง และตัดสินใจโดยใช้ขอ้มูลประกอบเพียงพอ การมใีจกว้างขวางจะท า

ให้ได้ข้อมูลที่กว้างขวาง หลากหลาย มากพอต่อการใชใ้นการตัดสินใจได้ดี มากขึ้น  

2) มคีวามไวต่อความรูส้ึกของผู้อื่นเข้าใจผู้อื่น การมคีวามรูส้ึกที่ไวจะท าให้สามารถ รับรู้

สถานการณ์ ความคิด ความรูส้ึกของผู้อื่นได้ดกีว่า 3) เปลี่ยนความคิดเห็นที่ตนมีอยู่ได้  

ถ้ามีขอ้มูลที่มีเหตุผลมากกว่า 4) กระตอืรอืร้นในการค้นหาข้อมูลและความรู้ การมีขอ้มูล

และความรูม้าก ท าให้การ ตัดสินใจย่อมถูกต้องและแม่นย า การคิดวิจารณญาณต้องการ

ข้อมูล ความรูม้าก ๆ เพื่อประกอบใน การตัดสินใจ แม้ว่าบางขอ้มูลอาจมปีระโยชน์นอ้ย 

ก็ตาม 5) เป็นผูม้ีเหตุผล ไม่ใช้อคตหิรอือารมณ์ในการตัดสินใจ การยอมรับข้อมูลใด ๆ หรอื 

การตัดสินใจใด ๆ จะไม่เชื่อมั่นในตัวบุคคลหรืออารมณ์ ขอ้มูลที่มีเหตุผลจะท าให้การ

ตัดสินใจดีกว่าครูจงึควรต้องจัดบรรยากาศ และกิจกรรมที่เสริมสรา้งคุณลักษณะต่าง ๆ 

ดังกล่าวใหเ้กิด ขึน้กับผูเ้รียน เพื่อปลูกฝังความเป็นนักคิด 

    Facione and Peter (2006, pp. 204-207) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ

ของการคิดอย่างมวีิจารณญาณประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) มีความอยากรู้อยาก

เห็น (inquisitive) 2) มกีารคิดที่เป็นระบบ (systematic) 3) เป็นการคิดวเิคราะห์ (analytical) 

4) เปิดใจรับในสิ่งใหม่ ๆ (open - minded) 5) มคีวามฉลาด(judicious) 6) มุง่แสวงหา 

ความจริง (truth seeking) 7) มคีวามมั่นใจในการให้เหตุผล (confident in reasoning 

    Herr (2007, p. 98) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดอย่างมี

วิจารณญาณ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) พิจารณาถึงผลที่จะเกิดตามมาอย่างมี

เหตุผล (logical consequences) 2) การสร้างความชัดเจนในข้อโต้แย้ง (clarification of 

dispute) 3) การสร้างขอ้เท็จจริง (establish the facts) 4) การประเมินผล (evaluation logic) 

5) การประเมินขั้นสุดท้าย (final assessment) 

    Brock (2008, pp. 71-75) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดอย่าง

มีวจิารณญาณ ประกอบด้วย 11 องค์ประกอบ ดังนี ้1) แสดงออกถึงความรักที่ชัดเจน 

(Have a passion for clarity) 2) คิดอย่างสร้างสรรค์ (Are sensitive to ways in which 

creative thinking) 3) ซื่อสัตย์ต่อตนเอง (Are intellectually honest with themselves)  
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4) ใจกว้าง (open - mindedly) 5) สรา้งพืน้ฐานความคิดเกี่ยวกับข้อเท็จจริง (Base their 

views on facts) 6) มคีวามตระหนักถึงอคติ(Are aware of biases) 7) คิดอย่างอสิระ  

(Think independently) 8) สามารถเข้าถึงหัวใของปัญหาได้(Are able to get to the heart of 

an issue or problem) 9) มคีวามกล้าหาญ (Have the courage) 10) รักในความจริง  

(Love truth) 11) มสีติปัญญา (Have the intellectual) 

    Harris (2010, pp. 45-48) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดอย่าง

มีวจิารณญาณ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี ้1) มีความสงสัย (curiosity)  

2) ความอ่อนน้อมถ่อมตน (humility) 3) ความสามารถในการค้นหา (ability to research)  

4) การเป็นผู้ฟังที่กระตอืรอืร้น (active listening) 5) การไม่อคติหรือไมเ่อาเรื่องส่วนตัวมา

เกี่ยวข้อง (objectivity) 6) การมีความคิดสร้างสรรค์ (creativity) 

    Lizzie (2010, pp. 23-27 ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดอย่าง

มีวจิารณญาณ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี ้1) อยากรู้อยากเห็น (Curious)  

2) ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humbleness) 3) ความสามารถในการวิจัย (Research)  

4) เป็นผู้ฟังที่ด ี(good listener) 5) ความเที่ยงธรรม (equity) 6) ความคิดสรา้งสรรค์

(creativity) 

    Olin (2011, p. 179) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดอย่างมี

วิจารณญาณ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี ้1) มเีหตุผลและสมเหตุสมผล (critical 

thinking is reasonable and rational) 2) สามารถสะท้อนผลได้ (critical thinking is 

reflective) 3) สรา้งให้เกิดทัศนคตใินด้านการค้นหาหรือตรวจสอบ (critical thinking 

inspires an attitude of inquiry) 4) เป็นการคิดดว้ยตัวบุคคลเอง (critical thinking is 

autonomous thinking) 5) การคิดอย่างสร้างสรรค์ (critical thinking includes creative 

thinking) 6) เป็นการคิดอย่างยุติธรรม (critical thinking is fair thinking) 7) เน้นที่การเลือก

ระหว่างสิ่งที่เชื่อกับสิ่งที่ท า (critical thinking focuses on deciding what to believe or do) 

    Paquin (2011, pp. 236-238) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิด

อย่างมวีิจารณญาณ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ผู้ที่มกีารคิดเชงิวิพากษ์ต้องมี

ความกระตอืรอืร้น (active) 2) ผู้ที่มกีารคิดเชิงวิพากษ์ต้องมคีวามใจกว้าง (open 

mindedness) 3) ผู้ที่มกีารคิดเชิงวิพากษ์ตอ้งรูจ้ักตนเอง (self - awareness) 4) ผูท้ี่มกีารคิด

เชงิวิพากษ์ตอ้งมรีะเบียบวินัย (discipline) 5) ผู้ที่มกีารคิดเชิงวิพากษ์ต้องเป็นผู้มีเหตุผล 

(rationality)  
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    Tilus (2012, pp. 69-73) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดอย่างมี

วิจารณญาณ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มคีวามสามารถในการสื่อสาร 

(interpretation) 2) มคีวามสามารถในการคิดวเิคราะห์ (analysis) 3) มคีวามสามารถ 

ในการเข้าใจขอ้สรุปที่ถูกต้อง (inference) 4) มีความสามารถในการประเมิน (evaluation) 

5) มคีวามสามารถในการอธิบาย (explanation) 6) มคีวามสามารถในการวางขอ้ก าหนดใน

ตัวเอง (self - regulation) 

    Enis (2014, pp. 486-489) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิด

อย่างมวีิจารณญาณ ประกอบด้วย 11 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) เป็นผู้ที่เปิดใจและมีความสนใจ

ในทางเลือกต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ (is open - minded and mindful of alternatives) 2) เปน็ผู้ที่มี

ความขวนขวาย (desires to be) 3) เป็นผู้ที่สามารถตัดสินได้ดีและมีแหลง่ข้อมูลที่เชื่อถือได้ 

(judges well the credibility of sources) 4) เป็นผู้ที่สามารถชี้แจงเหตุผล การคาดการณ์ 

และข้อสรุปได้ด ี(identifies reasons assumptions and conclusions) 5) เป็นผู้ที่สามารถตั้ง

ค าถามเพื่อถามหาค าอธิบายได้อย่างเหมาะสม (asks appropriate clarifying questions)  

6) ตัดสนิข้อโต้แย้งได้อย่างมีคุณภาพรวมไปถึงการใหเ้หตุผล การตั้งคาดการณ์ มีหลักฐาน 

และมีขอ้สนับสนุนที่ส าหรับข้อสรุป (judges well the quality of an argument including its 

reasons assumptions evidence and their degree of support for the conclusion)  

7) เป็นผู้ที่สามารถสร้างและป้องกันจุดยืนของตนได้อย่างสมเหตุสมผลรวมไปถึงความเชื่อ

และการกระท าของตนเองและการสร้างความถูกต้องเมื่อต้องเกิดการท้าทายความเสี่ยง 

(can well develop and defend a reasonable position regarding a belief or an action, 

doing justice to challenges) 8) เป็นผู้ที่สามารถสร้างสมมตฐิานที่มเีหตุผล (formulates 

plausible hypotheses) 9) เป็นผู้ที่วางแผนและสร้างการทดลองได้ดี (plans and conducts 

experiments well) 10) เป็นผูท้ี่สามารถใหค้ านิยามกับสิ่งตา่ง ๆ ได้อย่างเหมาะสมกับแตล่ะ

บริบท (defines terms in a way appropriate for the context) 11) เป็นผู้ที่สามารถสร้าง

ข้อสรุปและรับรองได้ อย่างระมัดระวัง (draws conclusions when warranted – but with 

caution) 12) เป็นผู้ที่ใชก้ารคิดอย่างมวีิจารณญาณรูปแบบต่าง ๆ ข้างต้นและน ามาใช้ได้ 

(integrates all of the above aspects of critical thinking) 

    Kharbach (2014, p. 86) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดอย่างมี

วิจารณญาณ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การสะท้อน (Reflection)  

2) การวิเคราะห(์Analysis) 3) การได้มาซึ่งข้อมูล (Acquisition of information)  
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4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 5) ข้อโต้แย้งทางโครงสรา้ง (Structuring arguments)  

6) การตัดสินใจ (Decision making) 7) ความมุง่มั่น (Commitment) 8) อภปิราย (Debate) 

ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบของการคดิอย่างมีวจิารณญาณ 
 

 
1. 

ปร
ะพ

ันธ์
 ศ

ริิส
ุเส
าร

ัจ 
(2

55
1) 

2.
 F

ac
ion

e 
an

d 
Pe

te
r (
20

06
) 

3.
 H

er
r (
20

07
) 

4.
 B

ro
ck

 (2
00

8)
 

5.
 H

ar
ris

 (2
01

0)
 

6.
 L

izz
ie 

(2
01

0)
 

7.
 O

lin
 (2

01
1) 

8.
 P

aq
uin

 (2
01

1) 

9.
 T

ilu
s 

(2
01

2)
 

10
. E

nis
 (2

01
4)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
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1. ความคิดสร้างสรรค ์    ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ 5 50 

2. พจิารณาอย่างมเีหตุผล ✓ ✓ ✓    ✓ ✓  ✓ 6 60 

3. ความกระตอืรือร้น ✓ ✓   ✓ ✓  ✓  ✓ 6 60 

4. ใจเปิดกวา้ง ✓ ✓  ✓    ✓  ✓ 5 50 

5. ไมม่อีัคต ิ    ✓ ✓     ✓ 4 40 

6. สร้างความชัดเจนในขอ้

โตแ้ยง้ 
  ✓       ✓ 2 20 

7. มคีวามสามารถในการ

ประเมิน 
  ✓      ✓  2 20 

8. สร้างข้อสรุปอย่าง

ระมัดระวัง 
  ✓      ✓ ✓ 3 30 

9. ตัง้ค าถามเพื่อการอธิบาย

อย่างเหมาะสม 
        ✓ ✓ 2 20 

10. คิดอยา่งยุตธิรรม      ✓ ✓    2 20 

11. สร้างสมมุตฐิานอยา่งมี

เหตุผล 
         ✓ 2 20 

12.การสะท้อนผล       ✓    1 10 

13.การตัดสินใจที่ด ี ✓ ✓        ✓ 3 30 

14. สร้างและป้องกันจุดยนื

อย่างมเีหตุผล 
 ✓  ✓      ✓ 3 30 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล
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15. วางแผนและสร้างการทดลองได้  ✓    ✓    ✓ 3 30 

16. รู้จักตนเอง        ✓ ✓  2 20 

17. เลอืกระหวา่งสิ่งท่ีเชื่อกับสิ่งท่ีท า       ✓    1 10 

18. มคีวามออ่นนอ้มถ่อมตน     ✓ ✓     2 20 

19. การคิดด้วยตัวบุคคลเอง       ✓    1 10 

20. มรีะเบียบวนิัย        ✓   1 10 

21. ความสามารถในการสื่อสาร         ✓  1 10 

22. ผู้ฟังท่ีด ี      ✓     1 10 

23. สร้างข้อเท็จจริง  ✓ ✓        2 20 

24. เข้าใจผู้อ่ืน ✓          1 10 

26. แสดงความรักที่ชัดเจน    ✓       1 10 

25. ซื่อสัตย์    ✓       1 10 

26. คิดอยา่งอิสระ    ✓       1 10 

27. เข้าใจปัญหา    ✓       1 10 

28. ความกลา้หาญ    ✓       1 10 

29. รักในความจริง    ✓       1 10 

30. มสีตปัิญญา  ✓  ✓       1 20 

31. มีความสงสัย     ✓      1 10 

33. ความสามารถในการคน้หา

และตรวจสอบ 
    ✓  ✓    2 20 

34. ความสามารถในการคดิ

วเิคราะห ์
 ✓       ✓  2 20 

35. คิดอยา่งเป็นระบบ  ✓         1 10 
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 จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยด้านการคิดอย่างมี

วิจารณญาณของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า มอีงค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical 

Framework) จ านวน 35 องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณา

องค์ประกอบที่มคี่าความถี่สูงตัง้แต่ร้อยละ 50 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบ

แนวคิด (Conceptual Framework) เพื่อการวิจัยได้จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การพิจารณาอย่างมเีหตุผล 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความกระตอืรอืร้น 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความคิดสรา้งสรรค์ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 4 การเปิดใจกว้าง 

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลองค์ประกอบย่อยด้านการคิด

อย่างมวีิจารณญาณ ดังภาพประกอบ 5 

 

การคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบย่อยด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ 

 

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการและ  

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของดา้นการคิดอย่างมวีิจารณญาณในองค์ประกอบย่อย  

ในแต่ละด้านต่าง ๆ ดังรายละเอียดต่อไปนี้   

 

การพิจารณาอย่างมีเหตุผล 

 

ความกระตอืรอืร้น 

 

ความคิดสร้างสรรค์ 

 

การเปิดใจกว้าง 

การคิดอย่างมี

วิจารณญาณ 
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   6.3.2.1 องค์ประกอบย่อยที่ 1 การพิจารณาอย่างมีเหตุผล 

    ณดา จันทร์สม (2554, หน้า 141) หมายถึง การตัดสินใจเกี่ยวกับ 

ระดับของความพอเพียงจะต้องเป็นไปอย่างมเีหตุผล โดยพิจารณาจากเหตุปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

ตลอดจนค านึงถึงผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการกระท านั้น ๆ อย่างรอบคอบ 

    โสภติ สุวรรณเวลา (2558, หนา้ 81) ความมเีหตุผล หมายถึง   

การตัดสินใจด าเนินการเรื่องตา่ง ๆ อย่างมเีหตุผลตามหลักวิชาการ หลักกฎหมาย  

หลักศีลธรรมจริยธรรม และวัฒนธรรมที่ดีงาม โดยพิจารณาจากเหตุปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

ตลอดจนค านึงถึงผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการกระท านั้น ๆ อย่างรอบรู้และรอบคอบ 

    สถาบันไทยพัฒน์ มูลนิธิบูรณะชนบทแหง่ประเทศไทยใน 

พระบรมราชูปถัมภ์ (2559) ให้นิยามพิจารณาอย่างมเีหตุผลว่า หมายถึง การพิจารณาที่จะ 

ด าเนินงานใด ๆ ด้วยความถี่ถ้วนรอบคอบ ไม่ย่อท้อ ไร้อคติ ค านึงถึงเหตุและปัจจัยแวดล้อม

ทั้งหมด เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างถูกต้องดีงาม เกิดประสิทธิผล เกิดประโยชน์และ

ความสุข โดยปราศจากการเบียดเบียนตนเองและผู้อื่น 

    Thammathirat (2012, ออนไลน์) ให้นิยามพิจารณาอย่างมเีหตุผลวา่ 

หมายถึง การตัดสินใจด าเนินการใดอย่างมีเหตุผล ค านึงถึงผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจาก 

การกระท าอย่างรอบคอบ ใช้หลักเหตุผลตามความพอเพียง ตามหลักวิชาการ กฎหมาย 

ศลีธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมที่ดงีาม ซึ่งเป็นไปตามพุทธเศรษฐศาสตร์ ใชป้ัญญา 

ในการพิจารณาตัดสินใจใช้หลักเหตุผลมิใช่ค านึงถึงความอยาก ความโลภ หรือตัณหา 

    Kumnurdsing (2012, ออนไลน์) ให้นิยามพิจารณาอย่างมีเหตุผลว่า 

หมายถึงเกี่ยวข้องกับค า 3 ค า อย่างไร คอื 1) Rationality เป็นเหตุผลที่อธิบายตามหลัก

เศรษฐศาสตร์ทั่วไปว่า ตอ้งมีการแข่งขันกันเพื่อให้ตนเองได้รับประโยชน์สูงสุด โดยไม่มี 

การค านึงถึงบุคคลอื่น 2) Reasonableness เป็นเหตุผลภายในใจของบุคคลที่เหมาะสม 

ในการที่จะกระท าการใด ๆ โดยขาดการพิจารณาอย่างรอบด้านในทุกแง่ทุกมุม  

3) Cause and Effect การพิจารณาเลือกเส้นทางของการด าเนินงานโดยค านึงถึงเหตุผลและ

ปัจจัยทั้งหมด ส่งผลเป็นการกระท าที่ถูกต้องดีงาม ตามหลักของเหตุและผล 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความหมาย การพิจารณาอย่างมเีหตุผล 

หมายถึง การที่ครูใช้สติปัญญาในการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ ในการวิเคราะห์ 

พิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ และการแก้ปัญหาในเรื่องต่าง ๆ โดยยึดหลักการ

พิจารณาข้อเท็จจริงด้วยความรอบคอบ ใชส้ติปัญญามากกว่าใช้อารมณ์และการคาดเดาใน
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การคิด มีการวางแผน ซึง่การพิจารณาอย่างมีเหตุผล ประกอบด้วย 1) ใช้สตใินการพิจารณา

ไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ 2) มีการวิเคราะหพ์ิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ  

3) พิจารณาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา ในเรื่องตา่ง ๆ โดยยึดหลักการพิจารณาข้อเท็จจริงดว้ย

ความรอบคอบ 4) ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้อารมณใ์นการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ  

ในการปฏิบัติงาน และ 5) มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบรัดกุม เพื่อน าไปสู่ 

การบรรลุเป้าหมาย 

   6.3.2.2 องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความกระตือรือร้น 

    Thammarat (2007, ออนไลน์) ให้นยิามมคีวามกระตอืรือร้นวา่หมายถึง 

ความขมีขมัน ความที่มีใจฝักใฝเ่ร่งร้อน เร่งรบี หรอืสรุปงา่ย ๆ หมายถึง บุคคลที่มีความ 

Active มีไฟหรอืมีพลังในการท างานอยู่ในตัวของเขา ตลอดเวลา ซึ่งประโยชน์ของการมคีวาม

กระตอืรอืร้น 1) ท าให้เราเป็นคนมีความรับผิดชอบ ท างานได้เสร็จทันตามเวลาหรอืที่ได้รับ

มอบหมาย 2) ชีวติและหน้าที่การงานประสบความส าเร็จและมีความก้าวหน้า 3) เป็นคนขยัน

ขันแข็ง มีความอดทน คล่องแคล่วว่องไวในการท างาน 4) รู้จักใช้เวลาอย่างคุ้มค่า  

สร้างประโยชน์ตอ่ตนเองและผูอ้ื่น 5) สร้างคุณค่าให้กับตัวเอง มคีวามสุข ความร่าเริง  

เบิกบาน เป็นที่รักของคนอื่น 6) พยายามที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อันเกิดประโยชน์ส าหรับชวีิต  

7) ฝึกใหต้ัวเองเป็นคนมีระเบียบวินัย  

    Hopkin (2009, online) ให้นิยามมคีวามกระตอืรอืร้น หมายถึง  

ความกระตอืรอืร้นเป็นแรงขับความมุง่มั่นและพลังสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นพลังที่มาจากภายใน 

โดยใหท้ัศนะเพิ่มเติมว่าผูน้ าที่มคีวามกระตอืรอืร้นคือผู้น าที่สรา้งแรงบันดาลใจ เป็นผู้ที่มี

อิทธิพลเหนอืผูอ้ื่นในองค์กร 

    Parker (2010, online) ให้นิยามมคีวามกระตอืรอืร้น วา่หมายถึง

ความรูส้ึกเมื่อก าลังท าอะไรที่ชอบ เป็นพลังงานที่สร้างขึ้นเพื่อเป้าหมาย เป็นความรัก  

เป็นสิ่งที่น าความสุขมาสู่ชีวิตและให้ความหมาย เป็นสิ่งที่ช่วยใหคุ้ณประสบความส าเร็จ 

    Brodie (2015, online) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการเป็นผู้น าจะต้องมี

ความสามารถที่หลากหลายท้าทาย ผูน้ าเป็นผู้ก าหนดหรอืสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ 

และก าหนดทิศทาง ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามกระตอืรอืร้น และผูน้ าที่มี

ความกระตอืรอืร้นจะแสดงออกถึงการมพีัฒนาการที่ดี คดิบวก และมีความสามารถ

แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ 
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    Jong & Klasse (2017, online) ให้นิยามมคีวามกระตอืรือร้น ว่าหมายถึง 

คนที่มคีวามกระตอืรอืร้นรูส้ึกมีพลังและความรักงานของ นั่นคือเหตุผลที่พวกเขาจะประสบ

ความส าเร็จในสิ่งที่พวกเขาท า พวกเขาท างานด้วยความรักและคิดท าสิ่งที่พิเศษเพื่อให้

บรรลุผลที่ตอ้งการ คนที่มคีวามกระตอืรอืร้นมีสตมิุ่งเน้นไปที่มอีิทธิพลต่อการงาน  

เพิ่มความสุขในการท างาน 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความกระตอืรอืร้น ความหมาย ความกระตอืรอืร้น 

หมายถึง การที่ครูใหค้วามสนใจในบางสิ่งบางอย่างหรือตื่นเต้นกับกิจกรรมมคีวามกระหาย

อยากจะเรียนรู้ตลอดเวลา และใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ มีความขะมักเขม้น  

มีใจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดที่สนใจ ฝึกคิดอยู่ตลอดเวลาไม่มองโลกในแง่รา้ย

รู้จักปรับตัวและสร้างแรงจูงใจใหต้นเอง ซึ่งความกระตือรอืร้น ประกอบด้วย 1) ให้ความสนใจ

กิจกรรมและมีความกระหายที่จะเรียนรู้ 2) ใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่สนใจ  

อย่างขะมักเขม้น 3) มีใจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมที่สนใจ 4)ให้ความสนใจและอยากที่จะเรียนรู้

ตลอดเวลา และ 5) ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา    

   6.3.2.3 องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความคิดสร้างสรรค์ 

    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศ์ักดิ์ (2558, หนา้ 37-34) ให้นยิามมคีวามคิด

สร้างสรรค์ว่าหมายถึง การขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่  

สู่ความคิดใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อน เพื่อค้นหาค าตอบที่ดทีี่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึน้ 

    เพ็ญนิดา ไชยสายัณห์ (2560, ออนไลน์) ให้นยิามความมีความคิด

สร้างสรรค์ว่าหมายถึงความคิดใหม่ ๆ แนวทางใหม่ ๆ ทัศนคตใิหม่ ๆ ความเข้าใจและ 

การมองปัญหาในรูปแบบใหม่ ผลลัพธ์ของความคิดสร้างสรรค์ที่ชัดเจน คอื ดนตร ีการแสดง 

วรรณกรรม ละคร สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมทางเทคนิค แต่บางครั้งความคิดสร้างสรรค์ก็มอง

ไม่เห็นชัดเจน เช่น การตั้งค าถามบางอย่างที่ช่วยขยายกรอบของแนวคิดซึ่งให้ค าตอบ

บางอย่าง หรอืการมองโลกหรอืปัญหาในแนวนอกกรอบ 

    Gotoknow.Org (2007, online) ให้นยิามมคีวามคิดสร้างสรรค์ว่า

หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งตา่ง ๆ และก่อใหเ้กิดความคิด

ใหม่ตอ่เนื่องกันไป เป็นความคิดที่หลากหลาย คิดได้กว้างไกล หลายแง่หลายมุม เน้นทั้ง

ปริมาณและคุณภาพ และเป็นความคดิที่เป็นประโยชน์และมีคุณค่า 
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    จันทร์เพ็ญ ชูประภาวรรณ (2013, ออนไลน์) ให้นยิามมีความคิด

สร้างสรรค์ว่าหมายถึงความสามารถในการผลติสิ่งที่เป็นต้นแบบ แตกต่าง และเหมาะสมกับ

การใชป้ระโยชน์ ตั้งแต่ระดับบุคคลคือ การใชค้วามสามารถในการแก้ปัญหาในชีวิตประจ าวัน

ของตัวเองในแบบที่แตกต่างไปจากเดิม ซึ่งน าไปสู่การสร้างสรรค์ในสังคมคือ ความสามารถ

ในการผลิตต้นแบบที่ไม่เหมือนคนอื่น ท าใหเ้กิดงานวิจัยใหม่ผลิตสิ่งของใหม่ งานศลิปะ 

ชิน้ใหม่ โครงการใหม่ ๆ ในสังคม ฯลฯ 

    Naiman (2014, online) ให้นิยามมคีวามคิดสร้างสรรคว์่า หมายถึง 

กระบวนการของการน าสิ่งใหม ่ๆ เข้ามาเป็น ความคิดสร้างสรรค์ตอ้งมีความรักและ 

ความมุง่มั่น จะน ามาสู่การรับรู้ของเราในสิ่งที่ถูกซ่อนไว้ก่อนหนา้และจุดที่จะมีชีวติใหม่

ประสบการณเ์ป็นอย่างใดอย่างหนึ่งของการมสีติมีความคิดรเิริ่ม 

    Phuapanich (2014, online) ให้นยิามมคีวามคิดสร้างสรรค์ว่า หมายถึง

กระบวนการคิดของสมองซึ่งมคีวามสามารถในการคิดได้อย่างหลากหลาย แปลกใหมจ่าก

เดิมโดยสามารถน าไปประยุกต์ทฤษฎีหรอืหลักการได้อย่างรอบคอบและมีความถูกต้องจน

น าไปสู่การคดิค้นสิ่งประดษิฐ์ที่แปลกใหม่หรอืรูปแบบความคิดใหม่ 

    Arlina (2015, ออนไลน์) ให้นิยามมคีวามคิดสร้างสรรค์ว่า หมายถึง 

การคิดเชิงสร้างสรรค์ความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งตา่ง ๆ การขยาย

ขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่ สู่ความคิดใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อน 

เพื่อค้นหาค าตอบที่ดทีี่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึน้ เป็นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจาก

เดิม เป็นความคดิที่หลากหลาย คดิได้กว้างไกล หลายแง่หลายมุม เน้นทั้งปริมาณและ

คุณภาพ องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ ความคิดนัน้ต้องเป็นสิ่งใหม่ไม่เคยมีมา

ก่อน (New Original) ใช้การได้ (Workable) และมีความเหมาะสม (Appropriate) การคิด 

เชงิสร้างสรรค์จงึเป็นการคิดเพื่อการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมไปสู่สิ่งใหม่ที่ดีกว่า ซึ่งจะได้

ผลลัพธ์ที่ตา่งไปโดยสิ้นเชิงหรอืที่เรยีกว่า นวัตกรรม (Innovation) 

    Boll (2017, online) ให้นยิามความมคีวามคิดสร้างสรรค์ว่า หมายถึง

ความสามารถในการที่จะก้าวข้ามความคิดแบบดั้งเดิมกฎรูปแบบและการสร้างความคิดที่มี

ความหมายใหมใ่นรูปแบบวิธีการตคีวาม ฯลฯ  

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความหมาย ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การที่

ครูมีความสามารถในการคิดอย่างหลากหลาย การขยายขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่

เพื่อแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหาและการพัฒนางาน ให้ส าเร็จในรูปแบบของวิธีการ  
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การตคีวาม ความคิดรเิริ่มหรอืจนิตนาการ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์ประกอบด้วย 1) มีการคิด 

อย่างหลากหลาย 2) มีการขยายขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่ 3) แสวงหาแนวทางใน

การแก้ไขและพัฒนางานให้ส าเร็จ 4) มีรูปแบบของวิธีการ การตคีวาม ความคิดรเิริ่มหรอื

จนิตนาการ และ 5) มีการสร้างนวัตกรรมใหม่       

   6.3.2.4 องค์ประกอบย่อยที่ 4 การใจเปิดกว้าง 

    รัศม ีธันยธร (2557, ออนไลน์) ให้นิยามใจเปิดกว้าง หมายถึง จะท าให้

คิดสร้างสรรค์ได้มากกว่า คนที่เปิดใจกว้างพรอ้มรับสิ่งต่าง ๆ เสมอย่อมมีข้อได้เปรียบ 

เพราะจะมีโอกาสสะสมข้อมูลชวีิตไว้ในกล่องสมองได้มากมายมหาศาลคนที่เปิดใจจะช่วยให้

คิดได้กว้าง ทุกทิศ ทุกทาง ทุกแง่ ทุกมุมไม่ถูกปิดกั้นด้วยมิจฉาทิฐิ ความดื้อรัน้ ความกลัว 

ความลังเลสงสัย หรือความอ่อนแอทางใจใด ๆ เขาจงึมีความคิดที่เจิดจ้า มองเห็นความ

เป็นไปได้และโอกาสที่อยู่รอบตัวเสมอ ความคิดไม่ติดสะดุดแต่อย่างใดเข้ากับคนอื่นได้ ดีกว่า 

ผลส าคัญที่จะตามมา จากการเป็นคนเปิดใจ คอื การมีความสัมพันธ์ที่ดกีับเพื่อนรว่มโลกอื่น 

ๆ ไม่มีปัญหากับใครไม่ว่าจะเป็นในด้านความเข้าใจหรอืการประสานงาน คนเปิดใจเป็น

ประชากรที่สรา้งสรรค์ซึ่งน าเฉพาะสิ่งดี ๆ มาสู่คนในแวดล้อม และเป็นตัวอย่างที่ดีดึงดูดให้

คนรอบข้างมีทัศนคติที่ดกีับการเป็นคนเปิดใจกว้าง และต้องการพัฒนาตนเองตามแบบคน

เปิดใจด้วย 

    Madhvi (2004, online) ให้นยิามใจเปิดกว้าง หมายถึง เปิดใจกว้างคอื 

เมื่อแม้วา่คุณคิดว่าคุณมีสทิธิที่คุณรูว้่าคุณสามารถจะผิดและยินดีเสมอที่จะรับฟังและได้ยิน

มุมมองของฝ่ายตรงขา้มหรือขัดแย้ง 

    Asero (2008, online) ให้นิยามใจเปิดกว้าง หมายถึง คนที่เปิดใจเป็นคน

ที่มคีวามยินดทีี่จะพิจารณาความคิดความเห็นและขอ้โต้แย้งอย่างหมดจดในบุญของพวกเขา 

หากคิดที่จะแสดงใหเ้ห็นความถูกต้องแล้ว คนที่เปิดกว้างจะเปลี่ยนมุมมองที่มเีพื่อความรูใ้หม่ 

เปิดใจกว้างถือวา่เป็นคุณธรรมและความจรงิ ส่งเสริมความคิดและความเชื่อของตน 

    Personality cafe (2011, online) ให้นิยามใจเปิดกว้าง หมายถึง เป็นคนที่

ยินดีที่จะพิจารณาจุดอื่น ๆ ของมุมมองและยินดีที่จะเห็นว่าอาจจะมีความจริงในพวกเขาบาง 

คนที่เปิดกว้างยินดทีี่จะเปลี่ยนความคิดเห็นของคน ๆ หนึ่งหรอืความคิดเกี่ยวกับสิ่งที่เป็น

ข้อมูลใหมท่ี่มาใน คนที่เปิดกว้างมแีนวโน้มที่จะเห็นสิ่งที่มากที่สุดในเฉดสีเทาไม่มสีิทธิ์หรอืผดิ

ที่ดทีี่สุดหรอืเลวร้ายที่สุด 
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    Architecture (2013, online) ให้นิยามใจเปิดกว้าง หมายถึง 

กระบวนการคิดที่มีผลและสร้างวงจ ากัดในความคิดของค าถามที่เปิดกว้าง กรอบที่มองไม่

เห็นอันเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ที่ท าใหค้วามเป็นจริงบิดเบือนออกไป 

    Guru (2013, online) ให้นยิามใจเปิดกว้าง หมายถึง ใจที่ปราศจาก 

โซ่ตรวนแหง่ความมอีคติตอบรับต่อขอ้มูลและความคิดใหมฯ่ เต็มใจจะตรวจสอบประเมินผล

ข้อมูล โดยปราศจากทัศนะอคติ โดยเก็บรวบรวมเอาสิ่งที่คุ้มคา่และปฏิเสธสิ่งที่ไม่คุ้ม เราก็

จะลงความเห็นได้แนน่อนบนพืน้ฐานที่มั่นคงและยังเปิดใจไว้เพื่อแก้ไขความเข้าใจภายหลัง

หากมีข้อมูลใหมเ่พิ่มเข้ามาคนที่รูส้ึกว่าตนเรียนรู้ทุกอย่างแล้ว ย่อมแน่ใจได้ว่า ทัศนะเชน่นีค้ง

กีดกันเขาไว้จากการเรียนรู้มากขึ้น  

    Wikipedia (2017, online) ให้นยิามใจเปิดกว้าง หมายถึง เป็นความรับ

ความคิดใหม่ ๆ เปิดใจกว้างที่เกี่ยวข้องกับวิธีการที่ผู้คนเข้าหามุมมองและความรูข้องผู้อื่น

และ รวมความเชื่อว่าคนอื่น ๆ ควรเป็นอิสระในการแสดงความคิดเห็นของพวกเขาและวา่

มูลค่าของความรู้ของผูอ้ื่นที่ควรจะได้รับการยอมรับ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความหมาย การเปิดใจกว้าง หมายถึง การที่ครู

ยินดีที่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรอืความคิดเห็นใหม่ ๆ เปิดรับฟังความคิดเห็นที่

แตกต่างโดยไม่มีอคติ มีใจเป็นกลางในการจะรับฟังข้อโต้แย้งดว้ยความจริงใจ ซึ่งการเปิด

ใจกว้าง ประกอบด้วย 1) ยนิดีที่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรอืความคิดเห็นใหม่ ๆ  

2) เปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มีอคติ 3) เป็นผู้มใีจเป็นกลางที่จะรับฟังคนอื่น 

4) รับฟังข้อโต้แย้งดว้ยความจริงใจ และ 5) มองโลกในแงด่ีในทิศทางที่เป็นบวกอยู่เสมอ  
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ตาราง 7 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการคิดอย่าง 

            มีวิจารณญาณ 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

การพิจารณาอย่างมี

เหตุผล 

การทีค่รูใช้สตปิัญญาในการ

พิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุม

รอบคอบ ในการวิเคราะห์ 

พิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่

การตัดสินใจ และการ

แก้ปัญหาในเรื่องต่าง ๆ  

โดยยึดหลักการพิจารณา

ข้อเท็จจริงด้วยความรอบคอบ 

ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้

อารมณ์และการคาดเดาใน

การคิด มีการวางแผน 

1. ใช้สตใินการพิจารณาไตร่ตรอง

อย่างสุขุมรอบคอบ  

2. มีการวิเคราะหพ์ิจารณาข้อมูล  

เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ  

3. พิจารณาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา 

ในเรื่องตา่ง ๆ โดยยึดหลักการ

พิจารณาข้อเท็จจริงด้วยความ

รอบคอบ  

4. ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้

อารมณใ์นการแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน  

5. มีการวางแผนการปฏิบัติงาน

อย่างรอบคอบรัดกุม เพื่อน าไปสู่

การบรรลุเป้าหมาย 

ความกระตือรอืร้น การที่ครูให้ความสนใจในบางสิ่ง

บางอย่างหรือตืน่เต้นกับ

กจิกรรมมีความกระหาย

อยากจะเรยีนรูต้ลอดเวลา และ

ใช้เวลาท าหรอืเรียนรูเ้ก่ียวกับ

เรื่องนั้น ๆ มีความขะมักเขม้น มี

ใจฝักใฝ่ที่จะท ากิจกรรมอยา่ง

หนึ่งอย่างใดที่สนใจ ฝึกคิดอยู่

ตลอดเวลาไมม่องโลกในแง่รา้ย

รูจ้ักปรับตัวและสรา้งแรงจงูใจ

ให้ตนเอง 

1. ให้ความสนใจกิจกรรมและมี

ความกระหายที่จะเรียนรู ้

2. ใช้เวลาท าหรือเรยีนรูเ้ก่ียวกับ

เรื่องที่สนใจ อย่างขะมักเขมน้ 

3. มีใจฝักใฝ่ที่จะท ากจิกรรมที่สนใจ  

4. ให้ความสนใจและอยากที่จะ

เรียนรูต้ลอดเวลา 

5. ฝึกคิดอยู่ตลอดเวลา 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏบิัติการ ตัวบ่งชี ้

ความคิดสรา้งสรรค์ การที่ครูมีความสามารถในการคิด

อย่างหลากหลาย การขยาย

ขอบเขตของความคิดสู่ความคดิ

ใหม่เพื่อแสวงหาแนวทางในการ

แกป้ัญหาและการพัฒนางาน ให้

ส าเร็จในรูปแบบของวิธีการ การ

ตีความ ความคิดริเร่ิมหรอื

จินตนาการ 

1. มีการคิดอยา่งหลากหลาย  

2. มีการขยายขอบเขตของ

ความคิดสู่ความคิดใหม่  

3. แสวงหาแนวทางในการแก้ไข

และพัฒนางานใหส้ าเร็จ  

4. มีรูปแบบของวธิีการ  

การตีความ ความคดิรเิร่ิมหรอื

จินตนาการ  

5. มีการสรา้งนวัตกรรมใหม ่

การเปดิใจกว้าง การที่ครูยินดีที่จะพิจารณา

ความคิดที่แตกต่างหรือความ

คดิเห็นใหม่ ๆ เปดิรับฟังความ

คดิเห็นที่แตกต่างโดยไม่มอีคติ มใีจ

เป็นกลางในการจะรับฟังขอ้โต้แย้ง

ด้วยความจรงิใจ 

1. ยินดีที่จะพิจารณาความคิดที่

แตกต่างหรอืความคิดเหน็ใหม่ ๆ 

2. เปิดรับฟังความคดิเห็นที่

แตกต่างโดยไมม่ีอคต ิ

3. เป็นผู้มีใจเป็นกลางที่จะรับฟัง

คนอื่น 

4. รับฟังข้อโต้แยง้ด้วยความจรงิใจ 

5. มองโลกในแง่ดใีนทิศทางทีเ่ป็น

บวกอยู่เสมอ 

   

  6.4 องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ 

   6.4.1 ความหมายของการมีมนุษยสัมพันธ์ 

    จุลจักร โนพันธุ์ (2552, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง ลักษณะท่าทีหรือการกระท าของบุคคลในขณะด าเนนิกิจกรรมของกลุ่มใหไ้ปสู่

เป้าหมายที่ก าหนด   

    ชวนา อังคนุรักษ์พันธุ์ (2552, หนา้ 38) ได้ใหค้วามหมายของมนุษย

สัมพันธ์ หมายถึง การรูจ้ักใช้วธิีการที่จะครองใจคนโดยมีความประสงค์ให้บุคคลเหล่านั้น

นับถือ จงรักภักดีและให้ความรว่มมอืร่วมใจท างานด้วยความเต็มใจ 
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    ชลอ ธรรมศริิ (2553, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง ศาสตรแ์ละศลิป์ในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลเพื่อต้องการ 

ให้ได้มาซึ่งความรว่มมอืช่วยเหลือกัน ความรักใคร่นับถือ และความจงรักภักดี 

    วิชัย แหวนเพชร (2553, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ 

ว่าหมายถึงการสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างเรากับผูอ้ื่น และอยู่ร่วมกันด้วยดีและ 

มีสุข  

    สมพร สุทัศนีย์ (2554, หนา้ 5) ได้ให้ความหมายของ มนุษยสัมพันธ์

หมายถึง การตดิต่อเกี่ยวข้องกันระหว่างบุคคลเพื่อใหเ้กิดความรักใคร่ชอบพอ  

ความรว่มมอืร่วมใจในการท ากิจกรรมให้บรรลุเป้าหมาย และการด าเนินชีวติใหม้ี 

ความราบรื่น    

    ลาวัณย์ มหาทุมะรัตน์ (2555, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายมนุษย

สัมพันธ์ว่า หมายถึง ศาสตร์และศิลปะในการติดตอ่เสริมสร้างสัมพันธ์กับบุคคล เพื่อใหเ้กิด

ความรักใคร่ นับถือ ความร่วมมอือันดีตอ่กัน และสามารถอยู่รว่มกันท างานรว่มกันอย่าง

เป็นสุข 

    เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2555, หนา้ 227) ได้ให้ความหมายของมนุย

สัมพันธ์ หมายถึง กระบวนการประพฤติปฏิบัติตนทั้งทางร่างกาย จติใจ และการกระท า

ของตนที่กระท าต่อบุคคลอื่นให้สามารถครองใจเขาได้ เพื่อให้เกิดความรู้สกึผูกพันที่ดี 

ต่อกัน และ รูส้ึกเกิดความพอใจ รักใคร่นับถือ ซึ่งก่อใหเ้กิดความรว่มมือร่วมใจกันท างาน 

ท างานด้วยความเต็มใจและมี ความสุข ช่วยใหเ้ป้าหมายของหนว่ยงานบรรลุผลส าเร็จ 

ตามจุดประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ  

    ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2557, หน้า 54) ได้ให้ความหมายของมนุษย

สัมพันธ์ หมายถึง กระบวนการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ที่เป็นอยู่ให้เกิดความ

พึงพอ ใจในงานและความสามารถท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้ 

    Davis (2013, p. 39) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง

กระบวนการจูงใจคนให้ท างานรว่มกันอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยมีความพอใจเป็นพื้นฐาน 

ในการสรา้งมนุษยสัมพันธ์นั้น ตอ้งมคีวามเข้าใจในตนเอง เข้าใจและเห็นใจผูอ้ื่น  

มีความจริงใจ เข้าใจสภาพแวดล้อม และสร้างบรรยากาศในการท างาน 
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    Flippo (2014, p. 15) ได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง

การรวมคนให้ท างานร่วมกันใน ลักษณะที่มุง่ให้เกิดความรว่มมอื การประสานงาน 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อให้บังเกิดผลบรรลุตามเป้าหมาย 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลของครูที่สร้างขึ้นเพื่อยึดเหนี่ยวระหว่างกัน ใหเ้กิดความรักใคร่ชอบพอ ความ

ร่วมมือร่วมใจในการท ากิจกรรมให้บรรลุ เป้าหมายในการท างานและการด าเนินชีวิตให้มี

ความราบรื่น 

   6.4.2 องค์ประกอบของการมีมนุษยสัมพันธ์ 

    Riss and Bernadet (2013, pp. 205-206) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

มนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 1) การตดิต่อสื่อสาร 2) สติสัมปชัญญะ 3) การยอมรับตนเอง  

4) แรงจูงใจ 5) ความเชือ่มั่น 6) การเปิดเผยตัวเอง และ 7) การจัดการความขัดแย้ง 

    Khamsi and Largani (2014, pp. 10-12) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

มนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 1) ความสามารถ 2) จติสาธารณะ 3) ความถูกต้อง  

4) การวัดและประเมินผล 5) การปรับตัว และ 6) แรงจูงใจ 

    Keshavarzi et.al (2015, pp. 314-315) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

มนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 1) การตดิต่อสื่อสาร 2) สติสัมปชัญญะ 3) การยอมรับตนเอง 

4) แรงจูงใจ 5) ความเชื่อม่ัน 6) การเปิดเผยตัวเอง และ 7) การจัดการความขัดแย้ง 

    Detlef (2017, online) กล่าวว่า องค์ประกอบของมนุษยสัมพันธ์ 

ประกอบด้วย 1) เคารพตัวเอง 2) เคารพซึ่งกันและกัน 3) แรงจูงใจ และ 4) ปรึกษาหารอื 

Armağan et.al (2020, pp. 7-14) องค์ประกอบของมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย  

1) การสรา้งความเชื่อมั่น 2) แรงจูงใจ 3) การเข้าถึง 4) การปรึกษาหารือ 5) การจัดการ

ความขัดแย้ง 

    Peek (2020, online) องค์ประกอบของมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย  

1) การจัดการความขัดแย้ง 2) ความสามารถในการท างานได้หลาย ๆ อย่างในเวลา

เดียวกัน 3) การเจรจาต่อรอง และ 4) การบริหารจัดการ 

    Davis (2021, online) กล่าวว่า องค์ประกอบของมนุษยสัมพันธ์ 

ประกอบด้วย 1) เคารพตัวเอง 2) เคารพซึ่งกันและกัน 3) แรงจูงใจ และ 4) ปรึกษาหารอื 

 

 



89 

  

ตาราง 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านมนุษยสัมพันธ์  
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1. การตดิตอ่สื่อสาร ✓  ✓     2 28.57 

2. สตสิัมปชัญญะ ✓  ✓     2 28.57 

3. การยอมรับตนเอง ✓  ✓ ✓   ✓ 4 57.12 

4. แรงจูงใจ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 6 85.71 

5. ความเชื่อม่ัน ✓  ✓  ✓   3 42.86 

6. การเปิดเผยตัวเอง ✓  ✓     2 28.57 

7. การจัดการความขดัแย้ง ✓  ✓  ✓ ✓  4 57.12 

8. ความสามารถ  ✓    ✓  2 28.57 

9. จิตสาธารณะ  ✓      1 14.29 

10. ความถูกต้อง  ✓      1 14.29 

11. การวัดและประเมินผล  ✓      1 14.29 

12. การปรับตัว  ✓      1 14.29 

13. การเคารพคนอื่น    ✓   ✓ 2 28.57 

14. การปรึกษาหารือ    ✓ ✓ ✓ ✓ 4 57.12 

15. การเข้าถึง     ✓   1 14.29 

16. การบริหารจัดการ      ✓  1 14.29 

 

 จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยด้านมนุษยสัมพันธ์ของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 16

องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มคี่าความถี่สูง
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ตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบแนวคิด (Conceptual 

Framework) เพื่อการวิจัยได้ จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 แรงจูงใจ  

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การยอมรับตนเอง  

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การจัดการความขัดแย้ง 

  องค์ประกอบย่อยที่ 4 การปรึกษาหารอื 

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลองค์ประกอบย่อยด้าน           

มนุษยสัมพันธ์ ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบย่อยด้านมนุษยสัมพันธ์ 

 

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการและ  

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของดา้นมนุษยสัมพันธ์ในองค์ประกอบย่อย ในแต่ละ 

ด้านต่าง ๆ ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

   6.4.2.1 องค์ประกอบย่อยที่ 1 แรงจูงใจ 

    วิจติร ศรีสอา้น (2554, หนา้ 49) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

พลังผลักดันใหค้นมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ของพฤติกรรมนั้นดว้ย 

คนที่มแีรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนที่มี

แรงจูงใจต่ า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรอืไม่ก็ล้มเลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย 

 

มนุษยสัมพันธ์ 

 

แรงจูงใจ 

 

การยอมรับตนเอง 

 

การจัดการความขัดแย้ง 

 

การปรึกษาหารือ 
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        สมาน งามสนิท (2554, หนา้ 19) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับ

องค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) เป็นกลไกที่ไปกระตุ้นพลังของร่างกายใหเ้กิด 

การกระท าและ 2) เป็นแรงบังคับใหก้ับพลังของร่างกายที่จะกระท าอย่างมทีิศทาง 

    เพ็ญศร ีวายวานนท์ (2555, หนา้ 34) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง

กระบวนการกระตุ้นใหม้นุษย์แสดงออกมาอย่างมีทิศทางและเป็นไปตามเป้าหมายที่

ต้องการ โดยมีแรงขับหรอืการกระตุ้นจากภายในตัวบุคคล และสิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจ

ภายนอก ซึ่งองค์ประกอบของแรงจูงใจ ได้แก่ 1) ความต้องการ (needs) เป็นสภาพที่บุคคล

ขาดสมดุล เกิดแรงผลักดันใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลให้ตัวเอง 2) แรงขับ 

(drives) เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการทางกาย และสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล 

ความตอ้งการ 3) สิ่งล่อใจ (incentives) เป็นสิ่งชักน าบุคคลใหก้ระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง

ไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ 4) การตื่นตัว (arousal) เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดง

พฤติกรรม สมองพรอ้มที่จะคิด กล้ามเนือ้พร้อมที่จะเคลื่อนไหว 5) การคาดหวัง 

(expectancy) เป็นการตัง้ความปรารถนา หรอืการพยากรณ์ล่วงหน้าของบุคคล ในสิ่งที่จะ

เกิดขึ้นตอ่ไป 6) การตัง้เป้าหมาย (goal settings) เป็นการก าหนดทิศทางและ จุดมุ่งหมาย

ปลายทางของ การกระท ากิจกรรมใด กิจกรรมหนึ่งของบุคคล  

    วินัย สมมติร (2557, หนา้ 69) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นกระบวนที่

เกิดขึ้นแก่บุคคลในการใช้ความพยายาม(Effort) ผลักดันให้เกิดผลการกระท าอย่างต่อเนื่อง 

(Persistence) มีแนวทาง (Direction) ที่แน่นอน เพื่อไปสู่เป้าหมาย (Goal) ที่ตอ้งการ 

    สมพร แดงสวัสดิ์ (2557, หนา้ 88) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาพที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทิศทางที่ตนต้องการ 

ทั้งนีเ้พื่อไปสู่จุดหมายปลายทางที่ก าหนด 

    อุทัย บุญประเสริฐ (2559, หนา้ 86) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

สิ่งที่เป็นพลังกระตุน้ให้แตล่ะบุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วย  

ความพึงพอใจตั้งใจและเต็มใจเป็นสิ่งที่ชีท้ิศทางหรอืแนวทางให้บุคคลกระท าพฤติกรรมนัน้ 

ๆเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

    Bender (2003, pp. 5) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความ

ปรารถนาที่จะกระท าการใด ๆ ที่คิดวา่มีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคลในการที่จะอุทิศ

กายและใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทน 

การกระท านั้น ๆ เป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) ที่จะเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นท าใหบุ้คคลแสดง 
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พฤติกรรมออกมา เช่นรางวัล ค าชมเชย ใหเ้กิดแรงขับ คือ แรงผลักดันที่เกิดขึน้ภายในตัว

ของบุคคลอันเนื่องมาจากความต้องการ 

    Davis (2013, pp. 8-9) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ (motive) เป็นค าที่ได้

ความหมายมาจากค าภาษาละตนิที่ว่า movere ซึ่งหมายถึง "เคลื่อนไหว (move) "ดังนัน้  

ค าวา่แรงจูงใจจงึมีการให้ความหมายไว้ตา่ง ๆ กัน ได้แก่ 1) แรงจูงใจ หมายถึง "บางสิ่ง

บางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มผีลท าใหบุ้คคลต้องกระท า หรอืเคลื่อนไหว หรอืมี 

พฤติกรรม ในลักษณะที่มเีป้าหมาย" กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผล ของ 

การกระท า นั่นเอง 2) แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็นพลัง ท าให้ร่างกายมี

การเคลื่อนไหว ไปในทิศทางที่มเีป็นหมาย ที่ได้เลือกไว้แลว้ ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่มอียู่

นภาวะสิ่งแวดล้อม"  

    กุลวดี, B. (2013, pp. 12-13) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่โน้มน้าว

หรอืมักชักน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบัติการ แรงจูงใจมี 2 ลักษณะดังนี้ 1) แรงจูงใจ

ภายใน (intrinsic motives) เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ 

ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ  

สิ่งต่าง ๆ 2) แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มา

กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ แรงจูงใจ หมายถึง การที่ครูแสดงลักษณะ

พฤติกรรมที่แสดงถึงกระบวนการกระตุ้นให้แสดงออกมาอย่างมีทิศทางและเป็นไปตาม

เป้าหมายที่ตอ้งการของผู้น าและองค์กร โดยมีแรงขับหรอืการกระตุ้นจากภายในตัวบุคคล

และสิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจประกอบด้วย 1) มีการสร้างแรงจูงใจ

ในการท างานด้วยตนเอง 2) มคีวามต้องการความมั่นคงในการท างาน 3) มีความต้องการ

การยอมรับหรือยกย่องจากบุคคลอื่น 4) มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน  

5) มีระบบการท างานที่ดี และ 6) มีความผูกพันต่อองค์กร  

   6.4.2.2 องค์ประกอบย่อยที่ 2 การยอมรับตนเอง  

    นิภา วิจติรศริิ (2554, หนา้ 11) ได้กล่าวว่า การยอมรับตนเอง 

หมายถึง การยอมรับได้แม้ว่าตนจะมีจุดอ่อนหรอืข้อบกพร่อง 

    วรัชยา ศริิวัฒน์ (2554, หนา้ 51) ได้กล่าวว่า การยอมรับตนเอง 

หมายถึง ความพึงพอใจหรือความสุขส่วนตัวเกี่ยวกับตัวเอง และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้มี

สุขภาพจิตดี การยอมรับตนเองมักเกี่ยวข้องกับการเข้าใจตนเอง การรับรู้ได้ถึงจุดแข็งและ
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จุดอ่อนของตน แมว้่าจะเป็นความคิดเห็นสว่นตัว โดยจะแสดงออกทางความรู้สกึเกี่ยวกับ

ตนเองที่คิดว่าเป็นเอกลักษณ์  

    ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 13) ได้กล่าวว่าการยอมรับตนเอง 

หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนกระท าลงไป ไม่ว่าผลของ

งานนั้นจะออกมาดีหรอืไม่ดีก็ตาม 

    สาโรช บัวศรี (2555, หนา้ 130) ได้กล่าวว่าการยอมรับตนเองถือเป็น

สิ่งที่ย่อมเกิดขึน้ก่อนที่จะเกิดการเปลี่ยนแปลงใด ๆ และอาจลุล่วงได้โดยการหยุดวิจารณ์ 

และแก้ขอ้บกพร่องของตนก่อน แล้วจึงยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้นให้เกิดขึน้กับตนได้  

นั่นคือการยอมใหเ้กิดขอ้บกพร่องขึน้กับตนเองได้เพียงบางสว่น 

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หนา้ 39-40) ได้กล่าวว่า การยอมรับตนเอง 

หมายถึงการยอมรับภาพพจนข์องตนเองและมีความเข้าใจตนเองรู้จักตนเอง จนสามารถรู้

จุดดี จุดบกพร่อง และภาพลักษณ์ของตนเองอย่างแท้จริง พื้นฐานของการยอมรับตนเองจงึ

มาจากการรู้จักตนเอง เพราะการรูจ้ักตนเองจะท าให้มองเห็นภาพที่เป็นเอกลักษณ์ของตน

อย่างแท้จริง การมองตนเองว่าตนเป็นที่ชื่นชอบของผู้อื่น มีความสามารถ และมีคุณค่า 

รวมทั้งเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น คนที่คิดถึงตนเองในทางที่ดีย่อมคดิถึงผูอ้ื่นในทางที่ดีด้วย แต่

การค้นหาเอกลักษณ์ดังกล่าวอาจท าไม่ได้ง่ายนัก หาบุคคลนั้นขาดการยอมรับตนเองในทุก

ด้าน ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้เกี่ยวกับตนเอง หมายถึง การที่

ตนเองสามารถท าความเข้าใจในตนเองได้ทุกแง่มุม ทั้งมุมกว้างและมุมลึก ทั้งสว่นที่ดแีละ

ส่วนที่ยังต้องพัฒนา โดยที่ต้องพยายามท าใจให้เป็นกลาง ไม่เข้าข้างตนเองมากเกินไป จน

มองตนไม่ออก รวมทั้งความสามารถเปิดใจกว้างในการยอมรับฟัง ความคิดเห็นของผู้อื่น 

เพื่อน ามาพัฒนาตน 2) ลักษณะของตนเอง หมายถึง การยอมรับตนเองของตนเอง ในส่วน

ของรา่งกายอารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง ที่ตนเองสามารถที่จะสังเกตและตอบได้ รวมถึง

สิ่งที่เป็นจุดด้อยและจุดเด่นของตนเอง 3) ความรูส้ึกนึกคิดเกี่ยวกับคุณค่า หมายถึง  

การประเมนิตนเองตามความรูส้ึกว่าตนเองเป็นคนที่มีคุณค่า มคีวามสามารถ  

มีความส าคัญ มีการประสบผลส าเร็จในการท าสิ่งต่าง ๆ รวมทั้งการยอมรับการเห็นคุณค่า

จากคนในสังคมที่มีต่อตน ตลอดจนการมีเจตคติที่ดีตอ่ตนเอง มีความเชื่อม่ันในตนเอง  

ซึ่งบุคคลมีความรูส้ึกนึกคิดเกี่ยวกับคุณค่าที่เห็นคุณค่าในตนเองมองตนเองในแง่ด ีก็จะท า

ให้เกิดความรู้สกึกับบุคคลอื่นในแง่ดีด้วย และ 4) สภาพในสังคม หมายถึง การยอมรับ

ต าแหน่งของตนเองในสังคมหรอืกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ทุกสังคมหรอืกลุ่มคนย่อมมตี าแหน่ง
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มากมายและบุคคลคนเดียวอาจด ารงต าแหนง่หลายต าแหน่ง และรักษาต าแหน่งทางสังคม

นั้นใหค้งอยู่กับตนเอง รวมทั้งการยอมรับจากสังคม เช่น การเป็นหัวหน้ากลุ่ม การเป็น

สมาชิกของกลุ่ม 

    จุรรีัตน์ นันทัยทวีกุล (2558, หนา้ 4–5) ได้กล่าวว่าการยอมรับตัวเอง

หรอืการเข้าใจในตัวเองนั้นคือการที่เราซื่อตรงกับสิ่งที่ตัวเองเป็นทั้งด้านที่ดีและไม่ดี  

มีมุมมองที่มองตัวเองเป็นกลาง เข้าใจความรูส้ึกนึกคิดและสิ่งที่ตัวเองเป็นอยู่ และยอมรับ

สภาพที่เป็นได้โดยไม่ต่อต้าน หรอืฝนืใจตัวเอง องค์ประกอบของการรับตัวเอง ได้แก่  

1) เห็นคุณค่าในตนเอง 2) ซื่อสัตย์กับตนเอง 3) ยอมรับความผิดพลาดที่เกิดขึน้แลว้น ามา

เป็นบทเรียนเพื่อเรยีนรู้และพัฒนาตัวเอง 4) ปรึกษาคนไว้ใจได้และผูเ้ชี่ยวชาญ  5) นั่งสมาธิ  

    Cattell (2005, p. 51) ได้กล่าวว่าการยอมรับตนเอง หมายถึง 

ความพึงพอใจหรอืความสุขส่วนตัวเกี่ยวกับตัวเอง และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้มีสุขภาพจิตด ี

การยอมรับตนเองมักเกี่ยวข้องกับการเข้าใจตนเองการรับรู้ได้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน

แมว้่าจะเป็นความคิดเห็นส่วนตัวโดยจะแสดงออกทางความรูส้ึกเกี่ยวกับตนเองที่คิดว่าเป็น

เอกลักษณ์ 

    Rock (2009, pp. 2-3) ได้กล่าวว่าการยอมรับตนเองเป็น

ความสามารถที่จะให้ความส าคัญกับทุกด้านของตนเองอย่างเท่าเทียม การยอมรับตนเอง

หมายถึง การเห็นข้อดขีองตนเองเท่ากับที่เห็นขอ้เสียของตนเอง กระบวนการในยอมรับ

ตนเองประกอบด้วย การประเมินตนเอง และการตัดสินตนเองตามความเป็นจรงิ  

    Braun (2011, p. 112) ได้กล่าวว่าการยอมรับตนเอง หมายถึง  

การยอมรับตัวเราที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน การปรับปรุงตนเองจะเป็นการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้

สามารถยอมรับตนเองในอนาคตได้  

    Suchamann (2014, p. 23) ได้กล่าวว่าการยอมรับตนเอง หมายถึง  

ความพึงพอใจของแต่ละบุคคลหรอืความสุขกับตัวเองและคดิว่าจะเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับ

การที่ดีด้านสุขภาพจติ การยอมรับตนเองเกี่ยวข้องกับการเข้าใจตนเอง  

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การยอมรับตนเอง หมายถึง การที่ครูแสดง

ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับภาพพจน์ของตนเองและมีความเข้าใจตนเองรูจ้ัก

ตนเอง จนสามารถรู้จุดดี จุดบกพร่อง และภาพลักษณ์ของตนเองอย่างแท้จรงิ ซึ่งการ

ยอมรับตนเองประกอบด้วย 1) แสดงออกทางความรูส้ึก ความเชื่อ และความคิดเพื่อเป็น

การรักษาสิทธิของตน 2) นับถือตนเองโดยการยอมรับจุดแข็งจุดอ่อนของตน ยอมรับ
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ขีดจ ากัดและสิ่งที่ตนท า 3) สามารถดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องอาศัยคนอื่นมาปกป้องหรอื

คอยช่วยเหลือตลอดเวลา 4) กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม และ 5) มีความซื่อสัตย์ต่อ

ตนเองตอ่องค์กรและผูอ้ื่น 

   6.4.2.3 องค์ประกอบย่อยที่ 3 การจัดการความขัดแย้ง  

    นิธิธัช กิตติวสิาร (2554, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า การจัดการความ

ขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการแก้ไขข้อพิพาทที่ยังหาข้อยุติไม่ได้ เพื่อลดผลลัพธ์เชิงลบที่

อาจเกิดขึ้นและสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวกมาแทนที่ความขัดแย้งเกิดขึ้นได้ตั้งแต่

สองตัวแปรขึน้ไป โดยความขัดแย้งในองคก์รเกิดขึ้นได้ทุกที่ทุกเวลา และเป็นเรื่อง 

แสนธรรมดาที่ทุกหนว่ยงานต้องจัดการ ซึ่งการจัดการความขัดแย้งประกอบด้วย  

1) การหลีกเลี่ยง 2) การยินยอมใหผู้อ้ื่น 3) การแขง่ขัน 4) การประนปีระนอม  

5) การร่วมมือซึ่งกันและกัน  

    สมพร สุทัศนีย์ (2554, หนา้ 9) ได้กล่าวว่า ความขัดแย้ง เป็นเรื่อง

ธรรมดาที่ทุกหนว่ยการต้องจัดการ การจัดการความขัดแย้งจงึเกิดขึน้มาเพื่อรับมือ

สถานการณ์นั้น ๆ ในรูปแบบที่แตกต่างกันไป ซึ่งโดยทั่วไปสามารถแบ่งประเภทของ 

ความขัดแย้งหลักได้ 6 ประการ คือ 1) ความขัดแย้งภายในตัวบุคคล (Intrapersonal 

Conflict) เชน่ ความรูส้ึกรักพี่เสียดายน้อง การตัดสินใจล าบาก 2) ความขัดแย้งระหว่าง

บุคคล (Interpersonal Conflict) เชน่ ความแตกต่างทางความเชื่อ ทัศนคติ บุคลิกภาพ  

3) ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intragroup Conflict) เชน่ การไม่ปฏิบัติตามบรรทัดฐานของ

กลุ่ม ความไม่สามัคคี 4) ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม (Intergroup Conflict) เชน่ การขัดแย้ง

ทางผลประโยชน์ การชิงดชิีงเด่น 5) ความขัดแย้งภายในองค์กร (Intraorganizational 

Conflict) เชน่ การขัดแย้งระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องหรอืคนในระดับเดียวกัน และ  

6) ความขัดแย้งระหว่างองค์กร (Interorganizational Conflict) เชน่ การเอาชนะทางธุรกิจ 

การพัฒนาสินค้าและบริการให้เหนอืคู่แข่ง 

    อ านวย แสงสว่าง ( 2554, หนา้ 103) ได้กล่าวว่า การจัดการ 

ความขัดแย้ง เป็นกระบวนการแก้ไขข้อพิพาทที่ยังหาข้อยุติไม่ได้ เพื่อลดผลลัพธ์เชิงลบที่

อาจเกิดขึน้และสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวกมาแทนที่ ม ี5 รูปแบบ คือ  

1) Accommodating การปรองดอง 2) Avoiding การหลีกเลี่ยง 3) Compromising  

การประนปีระนอม 4) Competing การแข่งขัน และ 5) Collaborating การให้ความร่วมมอื 
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    ประชุม สุวัติถี (2557, หนา้ 42) ได้กล่าวว่า การจัดการความขัดแย้ง

เป็นการช่วยบริหารความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น ช่วยลดต้นทุนเมื่อต้องหาพนักงานใหม่  

เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และรักษาบุคลากรที่เก่งเอาไว้นาน ๆ 

    จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หนา้ 19) ได้กล่าวว่า การจัดการ 

ความขัดแย้ง หมายถึง การที่จะจัดการกับความขัดแย้งได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้นต้อง

อาศัยทักษะในการบริหารและตอ้งมีการวินิจฉัยความขัดแย้งได้ถูกต้อง การจัดการ 

ความขัดแย้งจะต้องมีศลิปะในการจูงใจคน ตอ้งมีความใจเย็น ความอดทนเพียงพอ มี

ความสามารถในการตัดสินใจ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การจัดการความขัดแย้ง หมายถึง การที่ครู

แสดงถึงกระบวนการแก้ไขข้อพิพาทที่ยังหาข้อยุติไม่ได้ เพื่อลดผลลัพธ์เชิงลบที่อาจเกิดขึ้น

และสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวกมาแทนที่ แทนที่ ซึ่งการจัดการความขัดแย้ง

ประกอบด้วย 1) เปิดโอกาสให้แตล่ะฝา่ยได้อธิบายถึงสถานการณค์วามขัดแย้ง  

ความตอ้งการด้วยเหตุและผล 2) การแสวงหาทางออกซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน 

3) มคีวามประนีประนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน 4) ยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ยอมรับซึ่งกันและกัน และ 5) ไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา   

   6.4.2.4 องค์ประกอบย่อยที่ 4 การปรกึษาหารอื 

    พัฒนิจ โกญจนาท (2553, หนา้ 69) ได้กล่าวว่า การปรึกษาหารอื 

เป็นวิธีหนึ่งของการมองอนาคต วิธีการนีเ้ป็นการขอความเห็นจากชุมชนในวงกว้าง เพื่อ

พัฒนามุมมองในเรื่องอนาคตที่คาดหวัง อนาคตที่เป็นไปได้ และอนาคตที่พึงปรารถนาใน

ระยะยาว อนาคตที่คาดหวังตั้งอยู่บนพืน้ฐานการวิเคราะหข์องผูเ้ชี่ยวชาญ รวมทั้งทิศทาง

และการขยายแนวโน้มตอ่จากในปัจจุบัน อนาคตที่เป็นไปได้เป็นการให้ทางเลือกหลายทาง

แก่โลกซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงอย่างมนีัยส าคัญในระยะยาว  

    จุรรีัตน ์พินิจมนตร ี(2553, หนา้ 15) ได้กล่าวว่า การปรึกษาหารอื 

หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกับการเน้นความแตกต่างที่จะส่งเสริมการให้เหตุผลเชิง

วิพากษ์ (Critical reasoning) และข้อโต้แย้งเชิงตรรกะ (Logical Argument) ภายใน  

การตัดสินใจของกลุ่ม แทนที่จะใช้อ านาจ สายบังคับ บัญชา การตัดสินใจหาทางออก 

โดยวิธีนี้มุง่เน้นการตรวจสอบอย่างรอบด้านของแต่ละประเด็นอย่างเท่าเทียม การเก็บ

รวบรวมข้อมูลและการพิจารณาขอ้เท็จจริง ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งมกีารให้น้ าหนักต่อข้อดีและ

ข้อเสีย ของทางเลือกที่หลากหลาย 
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    ประชุม สุวัติถี (2557, หนา้ 33) ได้กล่าวว่า การปรึกษาหารอืจะท า

ให้มหีลักประกันว่าทุกคนจะมีส่วนรว่มอย่างเต็มที่และเป็นอย่างดกีารมกีฎ ข้อตกลง  

การมุง่เน้นให้ฟังผู้อื่น การอบรมผู้อ านวยความสะดวก และการกระตุ้น การสะท้อน

ประสบการณข์องบุคคลและมุมมองต่าง ๆ เป็นเทคนิคของการปรึกษาหารอืซึ่งจะช่วยท าให้ 

ทุกคนในกระบวนการได้มีโอกาสให้ความเห็นอย่างแท้จรงิ 

    พรมณี พุ่มอิม (2557, หนา้ 17) ได้กล่าวว่า การปรึกษาหารอืเป็น 

กระบวนการที่ยินยอมใหก้ลุ่มของตัวแสดงต่าง ๆ ได้ข้อมูลและแลกเปลี่ยนเหตุผลเพื่อ

ตรวจสอบประเด็น กระบวนการปรึกษาหารือมรีูปแบบที่หลากหลาย และ ถือเป็นเครื่องมอื

ที่ได้รับการพัฒนาเพื่อน าไปใช้อย่างแพร่หลาย 

    ธัญวิทย์ ศรจีันทร์ (2559, หนา้ 26) ได้กล่าวว่า การปรึกษาหารอื 

หมายถึง การอนุญาตให้คนซึ่งโดยปกติเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ได้แบ่งปันมุมมองและประสบการณ์

ที่หลากหลายเกี่ยวกับประเด็นปัญหา ซึ่งไม่ได้มีการตัดสิน (Judgment) ให้น้ าหนัก 

(Weighting) หรอืการตัดสินใจ (Making decisions) แตเ่ป็นการท าให้ เกิดความเข้าใจและ

การเรียนรู ้(Understanding and Learning) การสานเสวนา (Dialogue) จะช่วยขจัดอคติ  

แบบเหมารวม (Stereotypes) สร้างความเชื่อมั่นและท าใหค้นเปิดมุมมองที่แตกต่าง 

จากคนอื่น ๆ 

    วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2561, หนา้ 39) ได้กล่าวว่า การปรึกษาหารอื

เป็นรูปแบบประชาธิปไตยที่ให้คนมารวมกันเพื่อเสนอความคิดเห็น โต้แย้ง หรอืแสดงจุดยืน 

ทางความคิด ให้น้ าหนักข้อดีขอ้เสีย และรับฟังผู้อื่น รวมทั้งวิพากษ์แนวคิดของผู้ที่เข้าร่วม

ด้วยการเปิดใจกว้าง ซึ่งน าไปสู่ฉันทามติ (Consensus) ประชาธิปไตยแบบนีเปิดให้

ผูด้้อยโอกาสเข้าร่วมมากที่สุดและเชื่อว่าจะท าให้มี แนวคิดและข้อมูลจ านวนมากเพื่อ

น าไปสู่การตัดสินใจ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การปรึกษาหารอื หมายถึง รูปแบบ

ประชาธิปไตยที่ให้ครูมารวมกันเพื่อเสนอความคิดเห็น โต้แย้ง หรอืแสดงจุดยืน ทาง

ความคิด ให้น้ าหนักข้อดีขอ้เสีย และรับฟังผู้อื่น รวมทั้งวิพากษ์แนวคิดของผูท้ี่เข้าร่วมด้วย

การเปิดใจกว้าง ซึ่งการปรึกษาหารอืประกอบด้วย 1) มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ซึ่งกันและกัน 2) มีการระบุปัญหาที่เกิดขึน้รว่มกัน 3) หาแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ  

ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ภายในองค์กร 4) มีการให้เกียรติซึ่งกันและกัน และ  

5) มีการเสนอแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตร่วมกัน 



98 

ตาราง 9 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบมนุษยสัมพันธ์ 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

แรงจูงใจ การที่ครูแสดงลักษณะพฤติกรรมที่

แสดงถึงกระบวนการกระตุ้นให้

แสดงออกมาอย่างมทีิศทางและ

เป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการของ

ผูน้ าและองค์กร โดยมีแรงขับหรอื

การกระตุน้จากภายในตัวบุคคลและ

สิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจภายนอก   

1. มีการสร้างแรงจูงใจใน

การท างานด้วยตนเอง  

2. มีความต้องการความ

มั่นคงในการท างาน  

3. มีความตอ้งการการ

ยอมรับหรือยกย่องจาก

บุคคลอื่น  

4. มีการก าหนดเป้าหมาย

ในการท างานที่ชัดเจน  

5. มีระบบการท างานที่ดี  

6. มีความผูกพันต่อองค์กร  

การยอมรับตนเอง การที่ครูแสดงลักษณะพฤติกรรมที่

แสดงถึงการยอมรับภาพพจน์ของ

ตนเองและมีความเข้าใจตนเองรูจ้ัก

ตนเอง จนสามารถรู้จุดดี 

จุดบกพร่อง และภาพลักษณ์ของ

ตนเองอย่างแท้จริง 

1. แสดงออกทางความรูส้ึก 

ความเช่ือ และความคิดเพื่อ

เป็นการรักษาสิทธิของตน 

2. นับถือตนเองโดยการ

ยอมรับจุดแข็งจุดอ่อน 

ของตน ยอมรับขีดจ ากัด

และสิ่งที่ตนท า  

3. สามารถดูแลตนเองได้ 

โดยไม่ต้องอาศัยคนอื่นมา

ปกป้องหรอืคอยช่วยเหลือ

ตลอดเวลา  

4. กล้าแสดงออกอย่าง

เหมาะสม  

5. มีความซื่อสัตย์ต่อตนเอง

ต่อองค์กรและผูอ้ื่น 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

การจัดการความ

ขัดแย้ง 

การที่ครูแสดงถึงกระบวนการแก้ไข

ข้อพิพาทที่ยังหาข้อยุติไม่ได้ เพื่อลด

ผลลัพธ์เชงิลบที่อาจเกิดขึ้นและ

สร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชงิบวก

มาแทนที ่ 

1. เปิดโอกาสใหแ้ตล่ะฝ่าย

ได้อธิบายถึงสถานการณ์

ความขัดแย้ง ความตอ้งการ

ด้วยเหตุและผล 

2. การแสวงหาทางออกซึ่ง

เป็นที่ยอมรับร่วมกัน 

3. มีความประนปีระนอม 

ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและ

กัน 

4. ยอมรับฟังความคดิเห็น

และยอมรับซึ่งกันและกัน 

5. ไม่ใช้อารมณใ์นการ

ตัดสินใจแก้ปัญหา 

การปรึกษาหารือ รูปแบบประชาธิปไตยที่ให้ครูมา

รวมกันเพื่อเสนอความคิดเห็น 

โต้แย้ง หรอืแสดงจุดยืน ทาง

ความคิด ให้น้ าหนักข้อดีขอ้เสีย และ

รับฟังผู้อื่น รวมทั้งวิพากษ์แนวคิด

ของผู้ที่เข้าร่วมด้วยการเปิดใจกว้าง  

1. มีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน  

2. มีการระบุปัญหาที่

เกิดขึ้นร่วมกัน  

3. หาแนวทางและวิธีการ

ใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้นภายในองค์กร  

4. มีการให้เกียรติซึ่งกันและ

กัน 

5. มีการเสนอแนวทาง

ป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น

ในอนาคตรว่มกัน 
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  6.5 องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีม 

   6.5.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

    สิรริัตน ์แก้วสมบัติ (2554, หนา้ 11) การท างานเป็นทีม หมายถึง  

การที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปซึงมีความสัมพันธ์กันค่อนข้างจะ ใกล้ชิดมาร่วมกันด าเนนิ

กิจกรรมทั้งหลายใหบ้รรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกันสนับสนุนช่วยเหลือ เอาใจใส่ซึงกัน

และกันใช้ทักษะประสบการณ์แบกรับภาระร่วมกันรว่มมอืกันท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ สามัคคีกัน เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนาองค์การให้บรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมี ประสิทธิภาพ 

    ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา 9) ได้ใหความหมายของการท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปมาร่วมมอืกันท างานอยางใดอย่างหนึ่ง มีการประสาน

ความรว่มมอืมอื ร่วมใจกันอย่างใกลชิด มคีวามผูกพันกัน มุงดึงเอาศักยภาพของแต่ละ 

บุคคลออกมาเพื่อใหการท างานประสบความส าเร็จตามจุดประสงคร่วมกัน  

    กิตติทัช เขียวฉะอ้อน (2560, หนา้ 257-258) การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การท างานของกลุ่มที่มีประสิทธิภาพ พยายามท าให้กลุ่มสามารถเรียนรูว้ิธีการ

วินจิฉัยปัญหา ปรับปรุงความสัมพันธ์ในการท างานให้ดีขึน้ ความร่วมมือร่วมใจ

ประสานงานกันในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

    ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา 44) ได้ใหความหมายของการท างาน

เป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมหรอืการแสดงออกถึงการท างานร่วมกันของกลุมบุคคลเพื่อให

บรรลุวัตถุประสงคร่วมกันตามที่วางไวอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    ณัฐวดี ใจชว่งโชต ิ(2560, หน้า 440) การท างานเป็นทีม (team work) 

หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มกีารท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายเดียวกัน อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   สรุปได้วา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมหรอืการแสดงออกถึง

การท างานรว่มกัน ของกลุ่มครู โดยมีการประสานความร่วมมือ ร่วมใจกันอย่างใกลชิด  

มีความผูกพันกัน สนับสนุนช่วยเหลือ เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน ใช้ทักษะประสบการณ์แบก

รับภาระร่วมกันรว่มมอืกันท างานอย่างเต็มความสามารถ สามัคคีกัน เพื่อแก้ไขปัญหา 

ต่าง ๆ และพัฒนาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกันตามที่วางไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
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   6.5.2 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555, ออนไลน์) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

การท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) มวีัตถุประสงค์ในการท างาน

ร่วมกัน 2) มรีะบบบริหารหรอืการจัดการทีมที่ดี 3) มสีมาชิกที่มคีุณภาพ  

4) มีความสามารถในการท างาน 5) มคีวามรับผดิชอบในหนา้ที่ 6) มีผู้น าทีมที่มี

ประสิทธิภาพ และ 7) มกีารสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

    สุดา เสมอแก้ว (2557, หนา้ 1121) กล่าวถึง องค์ประกอบของ 

การท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) มผีูน้ าทีมที่มปีระสิทธิภาพ  

2) การสื่อสารรแบบเปิด 3) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวของเป้าหมาย 3) ไว้วางใจ 

ซึ่งกันและกัน 4) การมีนุษยสัมพันธ์ และ 5) การมสี่วนร่วมในการท างาน 

    กิตติทัช เขียวฉะอ้อน (2560, หนา้ 258) กล่าวถึง องค์ประกอบ 

ของการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและ

เป้าหมายที่เห็นต้องกัน 2) การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา  

3) การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน 4) ความรว่มมือกันในการท างาน 5) ภาวะผูน้ าที่

เหมาะสม 5) การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 6) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และ 

7) การสื่อสารที่ดี  

    ณัฐวด ีใจชว่งโชติ (2560, หน้า 444-445) การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 1) การก าหนดเป้าหมายประกอบด้วยการมสี่วนร่วม 

ในการก าหนดเป้าหมาย ความชัดเจนของเป้าหมาย ความเข้าใจในเป้าหมาย และการให้

ความส าคัญกับเป้าหมาย 2) การมีสว่นร่วม ประกอบด้วย การมสี่วนรว่มในการวางแผน  

การมสี่วนรว่มในการด าเนินการการมีสว่นรว่มในการประเมินผล การมสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจ การมีสว่นร่วมในการแก้ปัญหา และการมีสว่นร่วมในการรับผิดชอบผลที่เกิดขึน้

จากการปฏิบัติงาน 3) การรับรู้บทบาท หน้าที่ ประกอบด้วย โครงสรา้งการท างาน  

การรับรู้ขอบเขตของการท างาน และการปฏิบัติหน้าที่ 4) การสื่อสาร ประกอบด้วย  

การเปิดกว้างในการแสดงความคิดเห็น และประเภทของการสื่อสาร 5) บรรยากาศ 

ในการท างาน ประกอบด้วยความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก การยอมรับและไว้วางใจ และ

การรับฟังความคิดเห็น 6) ภาวะผูน้ า ประกอบด้วย การแสดงบทบาทผูน้ าและผู้ตาม  

การปรับตัว การพัฒนาตนเอง การสร้างแรงจูงใจ และการจัดการความขัดแย้ง 
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    พัชรนิทร์ อรุณเรือง (2560, หนา้ 61-63) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

การท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) ดา้นความชัดเจนของวัตถุประสงค์ 

2) ดา้นบรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรตีอง 3) ด้านการมีสว่นร่วม 4) ด้านการรับ

ฟังซึ่งกันและกัน 5) ด้านความเห็นพ้อง 6) ด้านสื่อสารที่เปิดเผย 7) ดา้นบทบาทและ 

การมอบหมายงานที่ชัดเจน 8) ด้านภาวะผู้น ารว่ม 9) ด้านความสัมพันธ์กับภายนอก  

10) ด้านรูปแบบการท างานที่หลากหลาย และ 11) ด้านการประเมนิผลงานของตนเอง 

    สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2560, หนา้ 167) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

การท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) การไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

2) การติดตอ่สื่อสาร 3) เป้าหมายของทีม 4) การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน และ  

5) การมีปฏิสัมพันธ์ 

    พีรดา มุงคุณ. (2564, หนา้ 258-259) องค์ประกอบของการท างาน

เป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) การก าหนดหมายร่วมกัน 2) การสื่อสาร

อย่างสร้างสรรค์ 3) การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ 4) การไว้เนื้อเชื่อใจและการยอมรับ

นับถือซึ่งกันและกัน 

    Salleh and Kayode (2014, p. 524) องค์ประกอบของการท างานเป็น

ทีมวา่ การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) มกีารสื่อสารแบบเปิด และ 2) มมีนุษยสัมพันธ์ 

    Marchetti (2018, online) องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมว่า  

การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) การพึ่งพาอาศัยกันในเชิงบวก 2) ความรับผิดชอบส่วน

บุคคล และ 3) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์  

    Tarricone (2020, pp. 642-643) องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม

ว่า การท างานเป็นทีมประกอบด้วย 1) มุง่มั่นความส าเร็จของทีมและมีเป้าหมายร่วมกัน  

2) ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (พึ่งพาอาศัยกัน) 3) มนุษยสัมพันธ์ทักษะ 4) มกีารสื่อสาร 

แบบเปิด และมีขอ้เสนอแนะเชงิบวก 5) องค์ประกอบของทีมมคีวามเหมาะสม และ  

6) มกีระบวนการท างานที่ดี 
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ตาราง 10 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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1. มีเป้าหมายเดียวกัน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓ 8 80.00 

2.มีระบบบรหิารจัดการที่ด ี ✓          1 10.00 

3. มีสมาขกิที่มคีุณภาพ ✓          1 10.00 

4. สมาขิกทกุคนมีความสามารถในการ

ท างาน 
✓          1 10.00 

5. มีความรับผดิชอบในการท างาน ✓          1 10.00 

6. มีผู้น าทีมที่มปีระสิทธิภาพ ✓ ✓ ✓        4 40.00 

7. การติดต่อสื่อสาร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 9 90.00 

8. ไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ✓ ✓   ✓ ✓    4 40.00 

9. มีปฏิสมัพันธ ์  ✓ ✓   ✓  ✓ ✓ ✓ 6 60.00 

10. การมีส่วนร่วม  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓    5 50.00 

11. การทบทวนการปฏิบตัิงานอย่าง

สม่ าเสมอ 

  ✓        1 10.00 

12. มีบรรยากาศในการที่งานที่ด ี    ✓ ✓      2 20.00 

13. รับฟังซึ่งกันและกัน     ✓      1 10.00 

14. ความเห็นพ้องต้องกัน     ✓      1 10.00 

15. บทบาทและการมอบหมายงานที่

ชัดเจน 

   ✓ ✓      2 20.00 

16. ภาวะผู้น าร่วม    ✓ ✓      2 20.00 

17. ความสัมพนัธ์กับภายนอก     ✓      1 10.00 

18. รูปแบบการท างานที่หลากหลาย     ✓      1 10.00 

19. การประเมินผลงานของตนเอง     ✓      1 10.00 

20. พึ่งพาอาศัยซึง่กันและกัน         ✓ ✓ 2 20.00 

21. ความรับผดิชอบส่วนบุคคล         ✓  1 10.00 

22. องค์ประกอบของทีมมีความเหมาะสม          ✓ 1 10.00 

23. มีกระบวนการท างานที่ด ี          ✓ 1 10.00 
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 จากตาราง 10 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการท างานเป็นทีมของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า มีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 23

องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มคี่าความถี่สูง

ตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบแนวคิด (Conceptual 

Framework) เพื่อการวิจัยได้จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การติดต่อสื่อสาร 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การมีเป้าหมายเดียวกัน 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีปฏิสัมพันธ์ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 4 การมีส่วนรว่ม 

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลองค์ประกอบย่อยด้านการ

ท างานเป็นทีม ดังภาพประกอบ 7 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบย่อยด้านการท างานเป็นทีม 

 

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้นิยามเชงิปฏิบัติการและ  

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของดา้นการท างานเป็นทีมในองค์ประกอบย่อย ในแต่ละด้าน

ต่าง ๆ ดังรายละเอียดต่อไปนี้   

 

 

การท างานเป็นทีม 

 

การตดิต่อสื่อสาร 

 

การมเีป้าหมายเดียวกัน 

 

การมปีฏิสัมพันธ์ 

 

การมสี่วนรว่ม 
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    6.5.2.1 องค์ประกอบย่อยที่ 1 การติดต่อสื่อสาร 

     สุนันทา เวทยะวานิช (2554, หนา 10) กลาววา การตดิตอสื่อสาร 

หมายถึง การสงขอมูล ขาวสาร ความรูสึก นกึคิด อารมณ ความรู ภูมปิญญา จากผูสงสาร

ไปยังผรูับสาร โดยชองทางตาง ๆ เพื่อวัตถุประสงคตาง ๆ ของผสูงสาร เชน การเชื่อมโยง 

สัมพันธกัน เพื่อการปฏิบัติงานหรอืประสานงาน กิจกรรมตาง ๆ ดวยกัน เพื่อเปลี่ยนแปลง

ทัศนคต ิความคิดเห็นหรอืเพื่อโนมนาวใจใหผูรับสารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ผูสงสาร 

ตองการ 

     ณัฐวดี โกวิทางกูร (2555, หนา 14) กลาววา การติดตอสื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการสงขอมูลขาวสารจากฝายหนึ่ง (ผูสงสาร) ไปสูอีกฝายหนึ่ง (ผูรับสาร) 

โดยผานชองทางการสื่อสารตาง ๆ เพื่อสื่อจุดมุงหมายและความตองการใหอีกฝายหนึ่งรับรู

ถึงเจตนาของผูสงสารและตอบสนองไดอยางถูกตอง  

     ภาณุพงศ ชินศุภลักษณ , หนา 9) กลาววา การติดต่อสื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการถายทอดขอมูล ขาวสาร และเรื่องราวตาง ๆ จากผูสงสารไปสูผูรับ

สารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึง ในสภาพแวดลอมหนึ่ง ๆ จนเกิดการเรียนรูความหมายในสิ่งที่ 

ถายทอดรวมกันและตอบสนองตอกันไดตรงตามเจตนาของทั้งสองฝาย ซึ่งอาจจะมีลักษณะ

เปนการสื่อสารระหวางบุคคลและการสื่อสารองคกร  

     อัจฉรา จันทรแกว (2556, หนา 49-50) กลาววา การติดตอ่สื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการส าหรับแลกเปลี่ยนขาวสาร รูปแบบของการแลกเปลี่ยนขาวสาร คอื 

จะตองสงจากผสูงสาร หรอือุปกรณเขารหัสไปยังผรูับขาวสาร หรอือุปกรณถอดรหัส  

ขาวสารอาจอยูในรูปแบบของลักษณะ ทาทาง สัญลักษณ บางอยางอยูในรูปแบบของภาษา 

การสื่อสารเกิดจากความตองการที่จะปฏิสัมพันธกันของสัตว  

     กุลธิดา กุลทรัพยศักดิ์ (2557, หนา 14) กลาววา การติดต่อสื่อสาร 

คือ กระบวนที่มนุษยสงสารขอมูล ความคิด ทัศนคต ิอารมณ ความเขาใจ หรือความรูสึก

ระหวางบุคคล ทั้งที่เปนและไมเปนภาษาพูดและภาษาเขียนโดยการตดิตอสื่อสารนั้น  

อาจเปนการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลหรือองคการ สงผลใหเกิดปฏิบัติงานไปในแนวทาง

เดียวกัน 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความหมาย การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง 

กระบวนการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนความคิด ขอเท็จจรงิระหว่างครูหรอื กลุ่มครูจาก 

ผูส้งสารผา่นสื่อต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นค าพูด การเขียน การแสดงท่าทางไปยังผูร้ับสารอย่างมี 



106 

วัตถุประสงค์ โดยการติดต่อสื่อสารนั้น อาจเป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลหรอืองค์กร 

ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งการตดิต่อสื่อสาร ประกอบด้วย  

1) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างเพื่อนรว่มงาน 2) มีการเลือกใช้วธิีการตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างเพื่อนรว่มงานอย่างเหมาะสม 3) มีการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่มา

ติดตอ่สื่อสาร 4) มีการตั้งค าถามแบบเปิดที่ไม่ท าใหเ้กิดขอ้ขัดแย้ง และ  

5) มีการวิพากษ์วจิารณ์อย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล 

    6.5.2.2 องค์ประกอบย่อยที่ 2 การมีเป้าหมายเดียวกัน 

     ทศพล พาสุนันท , หนา 12) ใหความหมายการมีเปาหมาย

เดียวกัน หมายถึง การรับทราบหรอืรับค าสั่ง ความตองการที่บริษัทมุงหวังสูงสุด  

     ธนกฤต อัปกาญจน , หนา 36) ใหความหมาย เป้าหมาย คอื

จุดหมายปลายทางที่บุคคลพยายามจะกระท าใหส าเร็จ มคีวามหมายเฉพาะเจาะจง และมี

ก าหนดเวลาสิ้นสุด ตลอดจนชวยก าหนดแนวทางและทิศทางในการท างาน และเปาหมายใน

ระดับต่าง ๆ จะเปนแนวทางส าหรับเปาหมายระดับสูงขึ้นไป  

     สมหทัย ภูพะเนียด (2554, หนา 14) ใหความหมายการมีเปาหมาย

เดียวกัน หมายถึง องคกรหรอืบุคลากรเปนผูก าหนดวัตถุประสงค จุดมุงหมายและแนวทาง

ใน การท างาน ส าหรับใชเปนเกณฑในการปฏิบัติเพื่อที่จะน าไปสูความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว  

      ขวัญธิดา ใยปางแกว (2555, หนา 15) ใหความหมายการมเีปา

หมายเดียวกัน หมายถึง สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นในอนาคต เปนผลลัพธที่บุคคล กลุ่มบุคคล 

หรอืขององคกรก าหนดไว ซึ่งเปนผลที่เกิดขึน้หลังจากปฏิบัติตามกระบวนการและ 

ใชปัจจัยไปแลว 

     นาฏศลิป คชประเสริฐ (2557, หนา 8) ใหความหมายการตัง้ 

เปาหมาย หมายถึง การก าหนดพฤติกรรมเปาหมาย โดยเริ่มจากเขาใจตนเองในดานตาง ๆ 

อยางชัดเจน มีการวางแผน เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติตนใหบรรลุความส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ตนเองก าหนดไว้ 

     ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา 7) ใหความหมาย การมีเปาหมาย

เดียวกัน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่มคีวามทาทาย มีการยอมรับของ

สมาชิก และมีความเปนไปได้ 
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    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความหมาย การมเีปาหมายเดียวกัน หมายถึง 

สิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในอนาคต โดยกลุ่มครูเป็นผูก้ าหนดวัตถุประสงค์จุดมุง่หมายและ

แนวทางในการท างานรว่มกัน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ซึ่งการมเีปาหมายเดียวกัน ประกอบด้วย 1) มีการตัง้เป้าหมาย

ที่ท้าทาย 2) มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 3) มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 4) มีการยอมรับ

ในเป้าหมายร่วมกัน และ 5) มีการด าเนินตามเป้าหมายให้ส าเร็จรว่มกัน   

    6.5.2.3 องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีปฏิสัมพันธ์ 

     กัญญารัตน ธนะศรีลังกูร (2556, หนา 26) ใหความหมายของ 

การมปีฏิสัมพันธ หมายถึง การแสดงความรูสึกระหวางบุคคลที่มตีอกัน ในลักษณะของ  

ความเขาใจซึ่งกันและกัน มีน้ าใจตอกัน ใหความชวยเหลือ สนับสนุนเกือ้กูลกัน  

ความสัมพันธอันดีตอกัน  

     กุลวดี จองวรกุล (2556, หนา 9) ใหความหมายของการมี

ปฏิสัมพันธ หมายถึง บุคคลที่อยูรวมกันตั้งแต 2 คนขึน้ไป มกีารแสดงออกทางการกระท า 

ซึ่งกันและกัน เชน การพูดคุย การแสดงทาทาง เปนตน โดยระดับของการแสดงออกนั้น

ขึน้อยูกับบุคคลที่มคีวามสัมพันธดวย และลักษณะของความสัมพันธสามารถเกิดไดทั้ง 

ดานดีและดานลบ  

     ผดุงศักดิ์ เงนิใส (2557, หนา 18) ใหความหมายของการมี

ปฏิสัมพันธ หมายถึง เปนการแสดงพฤติกรรมที่สามารถสื่อสารออกมาใหเกิดการเรียนรู 

ซึ่งกันและกันระหวางกลุมบุคคลที่มคีวามสัมพันธกันไมวาจะเปนเรื่องใดก็ตาม ปฏิสัมพันธ

สามารถชวยสงเสริมใหกลุมบุคคลมีการแลกเปลี่ยนทางความคิดรวมกัน ซึ่งสามารถสื่อสาร

แสดงออกมาทางรางกายหรอืมีทัศนคติที่ด ีเพื่อใหผูอื่นเขาใจและยอมรับความคิดเห็นของตน  

เมื่อเกิดการมปีฏิสัมพันธที่ดีตอกัน ก็จะน าไปสูการรวมแรงรวมใจกันท ากิจกรรมตาง ๆ  

โดยความสามัคคีและเกิดประสิทธิผล  

     ปราณี ธรรมนิยม (2558, หนา 55) ใหความหมายของการมี

ปฏิสัมพันธ หมายถึง การแสดงความรูสึกระหวางบุคลากรที่มตีอกันในลักษณะของความมี

น้ าใจ มคีวามสัมพันธอันดีตอกัน ใหความชวยเหลอืเกือ้กูลกัน มีการพูดคุยกันดวย 

ความเข้าใจ สามารถท างานรวมกันอยางมคีวามสุขรวมมอืกันในการปฏิบัติงานดวย 

ความจริงใจ       
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     ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา 85) ใหความหมายของการมี

ปฏิสัมพันธ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่มีการสื่อสาร มคีวามเอื้อเฟอ  

มีแรงจูงใจ และมีความไววางใจ 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การมปีฏิสัมพันธ์ หมายถึง การแสดง

ความรูส้ึกที่มตี่อกันระหว่างครูหรอืกลุ่มครู ในลักษณะของความเข้าใจ มีน้ าใจ ให้ความ

ช่วยเหลือ สนับสนุนเกือ้กูล ความสัมพันธ์อันดี ซึ่งท าให้สามารถท างานรว่มกันอย่างมี

ความสุข ซึ่งการมปีฏิสัมพันธ์ประกอบด้วย 1) มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผต่่อผู้ร่วมงาน  

2) มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 3) มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 4) มีการสร้าง 

ความสามัคคีในการท างานร่วมกัน และ 5) มีความรักและห่วงใยต่อผูร้่วมงาน 

    6.5.2.4 องค์ประกอบย่อยที่ 4 การมีส่วนร่วม 

     ชลายุทธ วิเศษกาศ (2556, หนา 38) ใหความหมายการมสี่วนรวม 

หมายถึง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา หรอืกลุมบุคคลไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ  

รวมวางแผน รวมปฏิบัติงาน และรวมประเมินผล ซึ่งอาจแสดงในรูปตาง ๆ เชน  

รวมสนับสนุน สงเสริม เสียสละเวลา แรงงาน วัสดุอุปกรณและอื่น ๆ ที่น ามาพัฒนางานให

บรรลุวัตถุประสงคและเกิดประสิทธิภาพตามเปาหมาย  

     ณัฐมนต ชาญเชิงคา (2556, หนา 39) ใหความหมายการมสี่วนรวม 

หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือคณะบุคคล เขามามีสวนรวมในการด าเนินกิจกรรมตาง ๆ 

ของโรงเรียน โดยรวมมอื รวมแรง รวมใจแกปญหา รวมตัดสินใจ รวมติดตามผลประเมินผล 

และปรับปรุงพัฒนาโรงเรียนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร  

     นวพล เกษาพร (2557, หนา 82) ใหความหมายการมีสวนร่วม 

หมายถึง กระบวนการเขามามีสวนรวมของประชาชนในการเสนอแนวคิด ตัดสนิใจ รวม

ปฏิบัติ และรวมรับผลประโยชนในการด าเนินงานเพื่อใหเกิดการพัฒนา ตลอดจนแกปญหาที่ 

เกิดขึ้นอยางถูกตองและเปนธรรม  

     ปรานอม จันทิมา (2557, หนา 10) ใหความหมายการมีสวนร่วม 

หมายถึง เปนกิจกรรมที่ผูบริหาร บุคลากรในองคกรและสมาชิกของชุมชนรวมกันคิด 

รวมมอืกันท าและรวมกันประเมินผลเพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเปาหมาย 

โดยเปดโอกาสใหประชาชนไมวาจะเปนบุคคลหรอืกลุมบุคคลเขามามีสวนรวมในกิจกรรม

ขององคกร ไมวาจะทางตรงหรอืทางออม  
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     ปริญญา กรุงกวี (2557, หนา 17) ใหความหมายการมีสวนร่วม 

หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุมคนไดมีโอกาสแสดงความรับผดิชอบ แสดงพฤติกรรมเกี่ยวข

องในโครงการหรอืงานบางอยางทั้งในระดับของการแสดงความคิดเห็น ตลอดจนการควบคุม 

ก ากับ ตดิตาม และประเมินผล เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่วางไว และเปนการสราง 

ความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรยีนกับชุมชน  

     ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา 7) ใหความหมายการมีสวนร่วม 

หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่มีการตัดสินใจ การด าเนินงาน การรับผล

ประโยชนและการประเมินผลรวมกัน 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การมสีวนรวม หมายถึง กระบวนการที่ครู

หรอืกลุ่มครู เขามามีสว่นรว่มในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน โดยร่วมกันคิด

ร่วมมือกันท าและร่วมกันประเมินผลเพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

ซึ่งการมสี่วนรว่มประกอบด้วย 1) มีสว่นร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆ 

2) มีสว่นร่วมในการวางแผนงานต่าง ๆ 3) มีสว่นร่วมในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในองค์กร  

4) มีสว่นร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร และ 5) มีสว่นร่วม 

ในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึน้จากการด าเนินงาน 

ตาราง 11 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบการท างาน 

             เป็นทีม 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

การติดต่อสื่อสาร กระบวนการถา่ยทอดหรือ

แลกเปลี่ยนความคิด ขอเท็จจริง

ระหว่างครูหรือ กลุ่มครูจากผูส้

งสารผา่นสือ่ต่าง ๆ ซึ่งอาจเปน็

ค าพูด การเขยีน การแสดงทา่ทาง

ไปยังผู้รับสารอยา่งมีวัตถุประสงค ์

โดยการติดตอ่สือ่สารนั้น อาจเป็น

การติดต่อสื่อสารระหวา่งบุคคล

หรือองคก์ร สง่ผลให้เกดิการ

ปฏิบัติงานไปในแนวทางเดยีวกัน  

1. มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่าง

เพื่อนรว่มงาน  

2. มีการเลือกใชว้ธิีการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างเพื่อนรว่มงานอย่างเหมาะสม  

3. มีการสรา้งปฏิสมัพันธ์ทีด่ีกับ

บุคคลที่มาติดต่อสื่อสาร  

4. มีการตั้งค าถามแบบเปดิทีไ่ม่ท าให้

เกิดข้อขัดแยง้  

5. มีการวิพากษว์ิจารณอ์ยา่ง

สรา้งสรรคแ์ละมีเหตุผล 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

การมีเปาหมาย

เดียวกัน 

สิ่งที่ตอ้งการให้เกิดขึน้ในอนาคต 

โดยกลุ่มครูเป็นผู้ก าหนด

วัตถุประสงคจ์ุดมุ่งหมายและ

แนวทางในการท างานรว่มกัน เพื่อ

ใช้เป็นเกณฑใ์นการปฏิบัติที่จะ

น าไปสู่ความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 1 

1. มีการตั้งเป้าหมายที่ทา้ทาย  

2. มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง  

3. มีการก าหนดเปา้หมายร่วมกัน  

4. มีการยอมรับในเปา้หมาย

รว่มกัน  

5. มีการด าเนนิตามเป้าหมายให้

ส าเร็จรว่มกัน 

การมปีฏิสัมพันธ์ การแสดงความรูส้ึกที่มตี่อกัน

ระหว่างครูหรอืกลุ่มครู ใน

ลักษณะของความเข้าใจ มนี้ าใจ 

ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน

เกือ้กูล ความสัมพันธ์อันดี  

ซึ่งท าให้สามารถท างานรว่มกัน

อย่างมคีวามสุข  

1. มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ตอ่

ผูร้่วมงาน  

2. มีการช่วยเหลอืเกือ้กูลซึ่งกัน

และกัน  

3. มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

4. มีการสร้างความสามัคคีใน

การท างานรว่มกัน  

5. มีความรักและหว่งใยต่อ

ผูร้่วมงาน 

การมสีวนร่วม กระบวนการที่ครูหรอืกลุ่มครู 

เขามามีสว่นร่วมในการด าเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน 

โดยร่วมกันคิดร่วมมอืกันท า

และร่วมกันประเมินผลเพื่อให

การปฏิบัติงานประสบ

ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

1. มีสว่นร่วมในการตัดสินใจใน

กิจกรรมต่าง ๆ 

2. มีสว่นร่วมในการวางแผนงาน

ต่าง ๆ  

3. มีสว่นร่วมในการปฏิบัติงาน

ต่าง ๆ ภายในองค์กร 

4. มีสว่นร่วมในการประเมินผล

ในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร 

5. มีสว่นร่วมในการแบ่งปัน

ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 

จากการด าเนินงาน 
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  6.6 องค์ประกอบด้านความกล้า 

   6.6.1 ความหมายของความกล้า 

    ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2555, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายของค าว่า

ความกล้า หมายถึง การแสดงความสุขความสามารถที่จะกระท าหรอืแสดงพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหนึ่งออกมา ท่ามกลางที่ชุมชนที่ประชุมที่มีคนอยู่จ านวนมาก ๆ โดยที่แสดง

ออกมานัน้จะต้องเป็นสิ่งที่ดี สรา้งสรรค์ เป็นประโยชน์ และคนในสังคมยอมรับ 

    เพ็ญศร ีวายวานนท์ (2555, หนา้ 137) ได้กล่าวว่า การแสดง 

ความกล้า นัน้ผูก้ระท าจะมีความมั่นใจในตนเอง ไม่วิตกกังวล ไม่ขลาดกลัว เมื่อแสดง

ความสามารถออกมาปรากฏใหผู้อ้ื่นเห็นความความสามารถหรอืมีแววก็จะส่งเสริมให้

กระท าสิ่งนั้นให้ดียิ่ง ๆ ขึน้ไปซึ่งจะต่างจากคนที่ขลาดกลัว หรอืต่างจากคนที่ชอบปกปิดไม่

แสดง ความสามารถนั้น ๆ ใหผู้อ้ื่นพบเห็น 

    ศักดา ปั้นเหน็งเพ็ชร (2556, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของค าว่า

ความกล้า หมายถึง การแสดงความสามารถของตนเองออกมา เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม

แมใ้นสิ่งนัน้จะต้องเสียสละแม้เลอืดเนือ้ ชีวิต ดังเช่น ทหารที่ออกปฏิบัติหน้าที่เป็นรั้วของ

ชาติ ปกป้องผนืแผน่ดินไทย โดยปฏิบัติหน้าที่อย่างตามชายแดนไทย หรอืท าหนา้ที่ออกรบ 

เพื่อป้องการรุกรานของฝา่ยศัตรู ซึ่งประโยชน์ของการมีคุณธรรมดา้นความกล้า จะท าให้มี

ความเช่ือมั่นใจในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ออกมาบุคคลนั้นจะเป็นผู้มีคุณค่า มีผลงาน

ความสามารถ และจะเป็นที่ต้องการของหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐบาล และเอกชน  

ส่วนผู้ที่ขาดความกล้า จะเป็นที่ขลาดกลัว มีความอาย ไม่มีความเชื่อม่ันในตนเองชอบอยู่

อย่างเงยีบและเก็บตัว  

    สมปราชญ์ จอมเทศ (2556, หนา้ 88) ได้ให้ความหมายของค าว่า

ความกล้าหมายถึง การต่อสู้ความกลัว เป็นการเอาชนะความกลัว แต่ไม่ใช่ไม่รู้สกึกลัว 

ความกล้า เป็นลักษณะชีวติพืน้ฐานที่มักพบในบุคคลที่มแีนวโน้มเป็นผู้น า ผูท้ี่มคีวามกล้าจะ

สงบเมื่อเผชิญวิกฤตร้ายแรง โดยพยายามที่จะเอาชนะความกลัว ไม่ยอมใหค้วามกลัวมาขัด

ความมุง่มั่นของตน ในขณะที่คนอื่นอาจหวั่นไหวและเกิดความกลัว ความกล้าหาญจะเป็น

แรงกระตุ้นใหค้ิดแงบ่วกต่อปัญหา พยายามคิดหาทางออก และถ่ายทอดเป็นค าพูดที่มพีลัง

และให้ก าลังใจทุกคนใหก้ล้าเผชิญปัญหา 
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    ประชุม สุวัติถี (2557, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของค าว่าความกล้า

หมายถึง ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน ความกล้าที่จะมีสว่นร่วม 

ในการเปลี่ยนแปลงความกล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรม ความกล้าอาสาช่วยท างาน  

ความกล้าที่จะท้าทาย  

    ปราโมทย์ กัลยา (2557, หนา้ 48) ได้กล่าวว่า ความกล้าเป็นลักษณะ

ของบุคคลที่มคีวามพยายามเอาชนะความกลัว พรอ้มรับมอืกับความกลัวที่เข้ามาในชีวติ

ของเราในรูปแบบต่าง ๆ กล้าเผชิญปัญหาที่ดูเหมือนหมดหนทางแก้ไข กล้าเผชิญต่อ 

การเปลี่ยนแปลงกล้ายอมรับในความผดิพลาดของตน หากต้องการด ารงต าแหน่งผูน้ าที่

ประสบความส าเร็จ จ าเป็นต้องเรียนรู้ที่จะเผยความกล้า  

    Hardy, B. (2013, pp. 12-13) ได้กล่าวว่า ความกล้า เป็นคุณสมบัติ

ของมนุษย์ที่ส าคัญที่สุดอย่างหนึ่ง การเป็นคนกล้าคือการท าบางสิ่งที่กลัว ความกลัวมา

จากการตอบสนอง ทางธรรมชาติของร่างกายที่มตี่อการตอบโต้ของสมอง สมองจะส่งคอร์

ติซอลหรอืฮอร์โมนที่ท าให้เกิดความเครียดไปยังระบบประสาททั่วร่างกายท าให้ร่างกายถูก

ขับเคลื่อนด้วยแรงกระตุ้น การเปี่ยมไปด้วยความกลัวนั้นเป็นพฤติกรรมที่เราเรียนรู้มา 

โดยเกิดจากเคมีในสมองแต่ถูกท าให้กล้าแกร่งขึ้นโดยสิ่งที่อยู่รอบตัวเราซึ่งท าให้เรารู้สกึ

กลัว การเรยีนรู้ที่จะฝ่าฟันความกลัวและก้าวข้ามมันคือการควบคุมจติ 

   จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ ความกล้า หมายถึง การแสดง

พฤติกรรมของครูที่ส่งเสริมและสนับสนุนงาน และผู้น าที่ตนเองอยู่ภายใต้การก ากับดูแลให้

สามารถด าเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ และส่งผลใหอ้งค์กรได้รับความส าเร็จ

ตามที่ก าหนด 

   6.6.2 องค์ประกอบของความกล้า 

    กล้าหาญ ณ น่าน (2559 หน้า 47-61) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

ความกล้า ว่า ความกล้า ประกอบด้วย 1) ความกล้าที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 

2) ความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน 3) ความกล้าที่จะมีส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลง  

4) ความกล้าต่อสิ่งที่ท้าทาย และ 5) ความกล้าที่จะด าเนินการอย่างมศีีลธรรม 

    มาฆพร กรานต์เจรญิ (2561, หนา้ 12-13) กล่าวถึง องค์ประกอบ

ของความกล้า ว่า ความกล้า ประกอบด้วย 1) การกล้าแสดงออกในทางที่เหมาะสม  

2) กล้าแสดงความคิดเห็น 3) ที่สรา้งสรรค์และเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 4) กล้าวิจารณ์ 
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แผนงานของผู้บริหารเมื่อเห็นว่าอาจเกิดผลเสียกับองค์กร 5) กล้าตัดสินใจในเรื่องที่เป็น 

ประโยชน์ตอ่องค์กร และ 6) กล้ายอมรับผิดเมื่อตนเองได้ท างานผดิพลาด 

    วีรเชษฐ์ ม่ังแว่น (2562, หน้า 30) กล่าวถึง องค์ประกอบของ 

ความกล้า วา่ความกล้า ประกอบด้วย 1) ความกล้าที่จะแสดงความรับผดิชอบ  

2) ความกล้าในการช่วยเหลือรับใช้ 3) ความกล้าที่จะท้าทาย 4) ความกล้าในการเข้าร่วม

กระบวนการเปลี่ยนแปลง และ 5) ความกล้าที่จะไปจากองค์การ  

    Chaleff (2003, p. 1) กล่าวถึง องค์ประกอบของความกล้าว่า 

ความกล้า ประกอบด้วย 1) ความกล้าที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 2) ความกล้า

ที่จะอาสาช่วยท างาน 3) ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง 4) ความกล้าต่อสิ่งที่

ท้าทาย 5) ความกล้าที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 

    Chaleff's (2008, p. 87) กล่าวถึง องค์ประกอบของความกล้าว่า 

ความกล้า ประกอบด้วย 1) ความกล้าที่จะสนับสนุนผูน้ า 2) ความกล้าที่จะรับผิดชอบเพื่อ

จุดประสงคร์่วมกัน 3) ความกล้าที่จะท้าทายพฤติกรรมผู้น าอย่างสร้างสรรค์ 4) ความกล้า

หาญที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่จ าเป็น 5) ความกล้าที่จะยืนหยัดทาง

ศลีธรรมเมื่อต้องป้องกันการละเมิดจริยธรรม 

    Chaleff (2009, p. 3) กล่าวถึง องค์ประกอบของความกล้าว่า  

ความกล้า ประกอบด้วย 1) กล้าที่จะแสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าของตน  

2) กล้าที่จะสนับสนุนผูน้ า 3) กล้าที่จะท้าทายต่อนโนบายที่ไม่เป็นผลต่อองค์กรของผูน้ า  

4) กล้าที่จะเปลี่ยนแปลง 5) กล้าที่จะรับผิดชอบร่วมกันและ 6) กล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรม 

Dixon (2009, pp. 255-263) กล่าวถึง องค์ประกอบของความกล้าว่า ความกล้า 

ประกอบด้วย 1) ความกล้าที่จะรับผิดชอบจากการกระท าของตน 2) ความกล้าที่จะอาสา

ช่วยท างาน 3) ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง 4) ความกล้าต่อสิ่งที่ท้าทาย 

5) ความกล้าที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม 

    Suda (2013, online) กล่าวถึง องค์ประกอบของความกล้าว่า  

ความกล้า ประกอบด้วย 1) กล้าที่จะรับผิดชอบ 2) กล้าที่จะท้าทาย 3) กล้าที่จะมีส่วนร่วม

ในการเปลี่ยนแปลง 4) กล้าที่จะรับใช้และยอมจ านน 5) ความกล้าที่จะจากไป 

    Satterfield (2016, online) กล่าวถึง องค์ประกอบของความกล้าว่า 

ความกล้า ประกอบด้วย 1) มีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง 2) ด าเนนิการอย่างมศีลีธรรม   
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3) แสดงออกในทางที่เหมาะสม 4) แสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ 5) สร้างสรรค์และ 

เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร และ 6) ตัดสินใจในเรื่องที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 

ตาราง 12 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบความกล้า 
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1. ความกล้าท่ีจะรับผดิชอบใน 

การกระท าของตน 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  8 88.89 

2. กล้าอาสาชว่ยท างาน ✓  ✓ ✓   ✓ ✓  5 55.56 

3.กล้ามีส่วนร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง 

✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 8 88.89 

4. กล้าท่ีจะทา้ทาย ✓  ✓ ✓   ✓ ✓  5 55.56 

5. กล้ายนืหยัดในศีลธรรม ✓   ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 6 66.67 

6. กล้าแสดงออกในทางท่ีเหมาะสม  ✓       ✓ 2 22.22 

7. กล้าแสดงความคิดเห็น  ✓       ✓ 2 22.22 

8. กล้าสร้างสรรค์และเป็น

ประโยชนต์อ่องค์กร 

 ✓       ✓ 2 22.22 

9. กล้าวิจารณ์แผนงานของ

ผู้บริหารเมื่อเห็นว่าอาจเกิดผลเสีย

กับองค์กร 

 ✓    ✓    2 22.22 

10. กล้าตัดสนิใจในเร่ืองท่ีเป็น

ประโยชนต์อ่องค์กร 

 ✓       ✓ 2 22.22 

11. กล้าละทิ้งองค์กร   ✓     ✓  2 22.22 

12. กล้าสนับสนุนผู้น า     ✓ ✓    2 22.22 

13. กล้าท้าทายพฤตกิรรมผู้น าอย่าง

สร้างสรรค์ 

    ✓     1 11.11 

14. กล้าท่ีจะรับผิดชอบร่วมกัน      ✓    1 11.11 
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 จากตาราง 12 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความกล้าในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

พบว่า มอีงค์ประกอบเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 14 องค์ประกอบ  

ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบที่มคี่าความถี่สูงตั้งแต่ร้อยละ  

50 ขึน้ไป เพื่อคัดสรรเป็นองค์ประกอบในกรอบแนวคิด (Conceptual Framework)  

เพื่อการวิจัยได้ จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความกล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรม 

  องค์ประกอบย่อยที่ 4 ความกล้าอาสาช่วยท างาน 

  องค์ประกอบย่อยที่ 5 ความกล้าที่จะท้าทาย 

 จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างตัวโมเดลองค์ประกอบย่อยด้านความ

กล้า ดังภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 องค์ประกอบย่อยด้านความกล้า 

 

ความกล้า 

 

ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบใน 

การกระท าของตน 

 

ความกล้าที่จะมสีว่นรว่มในการเปลี่ยนแปลง 

 

ความกล้าที่จะยืนหยัดในศีลธรรม 

 

ความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน 

 

ความกล้าที่จะท้าทาย 
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 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้นยิามเชงิปฏิบัติการและ ตัว

บ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของดา้นความกล้าในองค์ประกอบย่อย ในแต่ละด้านต่างๆ ดัง

รายละเอียดต่อไปนี ้  

    6.6.2.1 องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบในการ

กระท าของตน 

     วรัชยา ศริิวัฒน์ (2554, หนา้ 51) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

รับผิดชอบในการกระท าของตน เป็นการยอมรับผลจากการกระท าของตนเอง เป็นการ

แสดงความรับผดิชอบจากการกระท าของตนเอง โดยไม่โยนความรับผดิชอบไปให้ผู้อื่น  

ไม่ว่างานที่ท าไปจะบรรลุตามเป้าหมายหรือไม ่เพื่อเป็นการแสดงความรับผดิชอบและ

น ามาปรับปรุงแก้ไขงานนั้นใหด้ีขึ้นกว่าเดิม 

     ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 13) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

รับผิดชอบในการกระท าของตน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับ 

ในสิ่งที่ตนกระท าลงไป ไม่ว่าผลของงานนั้นจะออกมาดีหรอืไม่ดีก็ตาม 

     สาโรช บัวศรี (2555, หนา้ 130) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

รับผิดชอบในการกระท าของตน ท าให้ผูอ้ื่นให้อภัยในข้อผดิพลาด และผูท้ี่รว่มงานด้วยมี

ความไว้วางใจ ไม่หวาดระแวง การอยู่รว่มกันในสังคมที่มีความหลากหลายทางด้าน

วัฒนธรรมจะต้องมีการศกึษา เรยีนรู้วัฒนธรรมของประเทศตา่ง ๆ เพื่อความเข้าใจอันดีตอ่

กันการปฏิบัติตนต่อกันอย่างเหมาะสม มดีังนี้ 1) การเคารพซึ่งกันและกัน 2) ไม่แสดงกิริยา

และวาจาดูหมิ่นผูอ้ื่น 3) ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและมีการแบ่งปัน 4) มีน้ าใจที่จะช่วยเหลอื

ผูอ้ื่นด้วยความเต็มใจ 5) ให้ความช่วยเหลือและเข้าร่วมกิจกรรมที่ดี  

     ปราโมทย์ กัลยา (2557, หนา้ 39) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

รับผิดชอบในการกระท าของตน เป็นการแสดงความรับผดิชอบจากกระท าของตนเองไม่

โยนความผิดชอบไปให้ผู้อื่น ทั้งการเรียน การท ากิจกรรมหรอืการปฏิบัติหน้าที่ตา่ง ๆ 

จะต้องกระท าดว้ยความตั้งใจ มีความรับผดิชอบ และยอมรับผลจากการกระท า ไม่ว่าผลที่

ออกมาจะส าเร็จหรือไม่ เพื่อน ามาพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดีขึ้นกว่าเดิม การปฏิบัติตนที่

แสดงถึงความรับผดิชอบและยอมรับผลจากการกระท าของตน ได้แก่ 1) มีความตัง้ใจ 

ในการท างานเพื่อให้งานที่ท าส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดและบรรลุเป้าหมาย 2) มีความ

รับผิดชอบต่อการเรียนและการท างาน โดยการตั้งใจเรียน ศกึษาหาความรูอ้ยู่เสมอแล้ว

น ามาใช้ปฏิบัติในชวีิตประจ าวัน 3) ให้ก าลังใจกันและกัน เพื่อสรา้งบรรยากาศในการ



117 

  

ท างานที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจในการท างานกล่าวชื่นชมเมื่อเพื่อนร่วมงานท าดีและ

ตักเตอืนเมื่อท าผดิพลาด 4) กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผิดชอบ หากงานที่ท าเกิด

ข้อผิดพลาด หรือไม่บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ หรอืมีผลกระทบกับบุคคลอื่น 

     จุรรีัตน ์นันทัยทวีกุล (2558, หนา้ 4–5) ได้กล่าวว่าความกล้าที่จะ

รับผิดชอบในการกระท าของตน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับในสิ่งที่

ตนได้กระท าไป ไม่วา่ผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม 

     Cattell (2005, p. 51) ได้กล่าวว่าความกล้าที่จะรับผิดชอบ 

ในการกระท าของตน หมายถึง ความพึงพอใจหรือความสุขส่วนตัวเกี่ยวกับตัวเองและ 

เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้มีสุขภาพจิตด ีการยอมรับตนเองมักเกี่ยวข้องกับการเข้าใจตนเอง 

การรับรู้ได้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนแมว้่าจะเป็นความคดิเห็นส่วนตัวโดยจะแสดงออก

ทางความรู้สกึเกี่ยวกับตนเองที่คิดว่าเป็นเอกลักษณ์ 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของ

ตน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความกล้าคดิ กล้าท า และกล้า

รับผิดชอบในผลลัพธ์ที่ตนได้เป็นผู้กระท า ไม่วา่ผลลัพธ์จะเป็นผลดีหรอืผลเสีย โดยไม่ร้อง

ขอให้ผู้บริหารปกป้องผลการกระท าของตน ซึ่งความกล้าที่จะรับผดิชอบในการกระท าของ

ตนประกอบด้วย 1) มีความรู้สกึส านึกในความรับผิดชอบส่วนตัว 2) เป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์กร 3) แสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนที่สง่ผลกระทบต่อองค์กร และ  

4) ใช้ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมอียู่ให้บังเกิดผลดีต่อองค์กรได้มากที่สุด 

    6.6.2.2 องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความกล้าที่จะมีส่วนร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง 

     ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 13) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะมี

ส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความกล้าที่จะมีส่วนรว่มในการท า ให้สิ่งต่าง ๆ 

เปลี่ยนไปจากที่เป็นอยู่เดิม โดยต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่เป็นบวกเป็น 

การพัฒนาทักษะความสามารถด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความรู ้ทัศนคติ ความเชื่อและ 

การกระท า จนกลายเป็นคนที่มคีุณสมบัติของความส าเร็จ การเปลี่ยนแปลงจะช่วยเรียก

ความเช่ือมั่นในศักยภาพของตนเองได้มากยิ่งขึน้ มีความมั่นใจและมีความกล้ามากยิ่งขึ้น 

จนสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการลงมือท าสิ่งต่าง ๆ ได้ดีมากยิ่งขึน้  
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     ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2555, หนา้ 19) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

มีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลงจะประสบความส าเร็จได้อยู่ที่การใส่ใจ บวกความเพียร

พยายาม ยึดมั่นในหลักแหง่ความถูกต้องและเป็นจริง นั้นหมายถึงความสามารถ 

ในการกระตุน้ โน้มน้าวและการสรา้งพันธสัญญา จนสามารถเปลี่ยนแปลงกระบวนการ

หรอืการกระท าแบบเดิม ๆ จนประสบความส าเร็จ 

     สิน พันธุ์พินิจ (2555, หนา้ 66-67) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะมี

ส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลง เป็นการกล้าที่จะมีสว่นรว่มในการพัฒนาการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงสิ่งตา่ง ๆ ให้ดีขึน้ เป็นวิธีการดึงพลังที่แฝงอยู่ข้างใน ดึงความเชื่อมั่นและ 

ความศรัทธา ดงึความสามารถและศักยภาพที่มอียู่ในตนเอง ควบคู่ไปกับการลงมือปฏิบัติ  

ด้วยความพยายาม มีความมุ่งมั่นตั้งใจ เพื่อก้าวข้ามอุปสรรคไปหาเป้าหมาย มีเทคนิค ดังนี้ 

1) ศรัทธา 2) ความมุง่มั่น 3) จนิตนาการภาพแหง่ความส าเร็จ 4) สมาธิ 5) สร้างโอกาส  

6) ฝกึฝน 7) ความมมีานะ 8) ความกล้า 9) เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 10) สร้างนสิัยดี  

11) สร้างความสัมพันธ์ที่ด ี12) รู้รับผดิชอบ   

     วิภา พงษ์พิจติร (2556, หนา้ 23) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะมี

ส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความกล้าที่จะมีส่วนรว่มในการปรับแต่งหรือ

เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ให้แตกต่างจากเดิม โดยหลักในการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  

1) ให้หวังความสุขเล็ก ๆ ที่มีโอกาสเกิดขึ้นได้จริง 2) คิดและเชื่อมั่นในความดี 3) มีความคิด 

ทัศนคตทิี่ด ี4) มีความคิดแบบเป็นเหตุผล 5) รู้สกึเป็นมติร 6) พึ่งตนเอง  

     สมคิด บางโม (2556, หนา้ 178) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ 

มีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง หมายถึงความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการท าให้สิ่งต่าง ๆ 

เปลี่ยนไปจากที่เป็นอยู่เดิม ซึ่งมีหลักการในการเปลี่ยนแปลง คือ 1) ศรัทธา 2) ความมุง่มั่น 

3) สร้างโอกาส 4) ฝกึฝน มีมานะ 5) รู้รับผดิชอบ  

     Goleman (2007, p. 19) ได้กล่าวว่า ผูท้ี่มลีักษณะที่จะ 

ประสบความส าเร็จ และพบความสุขคอืผูท้ี่กล้าที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเอง ผูท้ี่กล้าที่จะ

เปลี่ยนแปลงตัวเอง คือผูท้ี่กล้าหาญที่จะรับฟังค าติมากกว่าค าชม  

     Davis (2013, pp. 55–56) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะมีส่วนรว่มใน

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในกาเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง สิ่งเดิมให้

ดียิ่งขึน้ การเปลี่ยนแปลงนั้นไม่สามารถท าส าเร็จได้เพียงแค่การลงมอืท าครั้งหรอืสองครัง้  

แตจ่ะต้องได้รับการลงมอืท าอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นความเคยชิน  
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    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง การที่ครูแสดงความกล้าร่วมเปลี่ยนแปลงองค์กร ไม่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงใน

กรณีที่การเปลี่ยนแปลงนั้นก่อใหเ้กิดผลดีตอ่ส่วนรวมและก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร 

โดยร่วมวางแผนเปลี่ยนแปลงองคก์ร ซึ่งความกล้าที่จะมีส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลง

ประกอบด้วย 1) รว่มมอืต่อสู้ดิน้รนในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองค์กรให้มี

ความก้าวหน้ายิ่งขึน้ 2) ให้การสนับสนุนช่วยเหลือผูน้ า เมื่อองค์กรอยู่ในภาวะยุ่งยากต่อ

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 3) น าความขัดแย้งของคนในองค์กรมาเป็นโอกาสในการพัฒนา 

4) มีความกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และ 5) พร้อมที่จะรับความ

เปลี่ยนแปลง หากการเปลี่ยนแปลงจะท าให้องคก์รพัฒนาขึน้ 

    6.6.2.3 องค์ประกอบย่อยที่ 3 ความกล้าที่จะยืนหยัดในศีลธรรม 

     ศริิพร พงศศ์รโีรจน ์(2553, หนา้ 86) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

ยืนหยัดในศีลธรรม หมายถึง ความกล้าที่จะยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง ปฏิบัติ

หนา้ที่โดยยึดมั่นในความถูกต้อง เที่ยงธรรม รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ หน่วยงาน 

และส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์สว่นตน ซึ่งประกอบด้วย 1) ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรู ้

ความสามารถ และทักษะในการด าเนินงานด้วยความถูกต้อง 2) ยึดมั่นในระบบคุณธรรม 

3) ตัดสินใจและกระท า โดยยึดประโยชน์สว่นรวม 4) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

     ทัศนยี์ สุรยิะไชย (2554, หน้า 29) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะยืน

หยัดในศลีธรรม หมายถึง ความกล้าที่จะยืนหยัดในหลักการประพฤติปฏิบัติ ที่ไม่ท าให้ผู้อื่น

เดือดร้อนเสียหาย พรอ้มกันนั้นก็สร้างประโยชน์ให้แก่ผูอ้ื่นด้วย 

     ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 23) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะยืน

หยัดในศลีธรรม หมายถึง ความกล้าที่จะยืนหยัดในระเบียบแบบแผน ซึ่งเป็นข้อห้ามและ 

ข้อควรปฏิบัติเพื่อเป็นเครื่องควบคุมกาย วาจา และใจ ให้มีความสงบและความสุข  

     วิภา พงษ์พิจติร (2556, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะยืน

หยัดในศลีธรรม เป็นความกล้าที่จะยึดมั่นในการธรรมที่ด ารงความเป็นปกติสุข ปฏิบัติ

หนา้ที่ของตนด้วยความถูกต้อง เที่ยงตรง ไม่ประพฤติผดิทางกาย วาจา ใจ 

     ศักดา ปั้นเหน็งเพ็ชร (2556, หนา้ 35) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

ยืนหยัดในศีลธรรม หมายถึง ความกล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรมและความถูกต้อง ปฏิบัติ

หนา้ที่โดยยึดความเที่ยงธรรม รักษาผลประโยชน์สว่นรวม  
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     ปราโมทย์ กัลยา (2557, หนา้ 55) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะยืน

หยัดในศลีธรรม หมายถึง ความกล้าที่จะยืนหยัดในธรรม 5 ซึ่งเป็นกฎเกณฑข์องสังคม

ระดับต้นส าหรับใหส้มาชิกสังคมประพฤติปฏิบัติเพื่อให้เกิดความสงบสุข ไม่สดุ้งกลัว  

ไม่หวาดระแวงภัย เป็นหลักประกันสังคมที่ส าคัญ สังคมที่สงบสุขไว้วางใจกันได้

เอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อกันไม่เบียดเบียน ไม่ทะเลาะ ไม่กดขี่ข่มเหง ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน  

เป็นต้น  

     Roger (2005, p. 42) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะยืนหยัดใน

ศลีธรรม เป็นความกล้าที่จะยืนหยัดในการประพฤติดงีามทางกาย วาจา ความประพฤติที่ดี

ที่ชอบ ความสุจรติทางกายวาจาและอาชีวะ 

     Suchamann (2014, p. 37) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะยืนหยัด 

ในศีลธรรมเป็นความกล้าที่จะปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีงาม และเป็นสิ่งที่สังคมยอมรับว่าเป็นสิ่งที่

ถูกต้อง สามารถด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสม 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความกล้ายนืหยัดในศลีธรรม หมายถึง  

การที่ครูแสดงความกล้าที่จะยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง ปฏิบัติหนา้ที่โดยยึดมั่นใน

ความถูกต้อง เที่ยงธรรม รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ หนว่ยงาน และส่วนรวม

มากกว่าผลประโยชน์สว่นตน ซึ่งความกล้ายืนหยัดในศีลธรรมประกอบด้วย 1) ปฏิบัติหน้าที่

โดยยึดมั่นในความถูกต้อง ด้วยความรู ้ความสามารถ และทักษะในการด าเนินงาน  

2) ยึดมั่นในระบบคุณธรรม 3) ตัดสินใจและกระท า โดยยึดประโยชน์สว่นรวม  

และ 4) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

    6.6.2.4 องค์ประกอบย่อยที่ 4 ความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน 

     จุรรีัตน ์พินิจมนตร ี(2553, หนา้ 15–16) ได้กล่าวไว้ว่า ความกล้า

อาสาช่วยท างาน หมายถึง ความกล้าที่จะท างานด้วยความสมัครใจ เสียสละ เพื่อผลแห่ง

ความด ีโดยไม่หวังผลตอบแทน และไม่แบ่งแยกเพศ อายุ ฐานะทางสังคม เศรษฐกิจ หรอื 

ยศ ต าแหน่ง  

     มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, หนา้ 19–20) ได้กล่าวว่า ความ

กล้าอาสาช่วยท างาน หมายถึง ความกล้าที่จะเสียสละ ใหค้วามรว่มมอื ร่วมใจ ในการท า

ประโยชน์เพื่อสว่นรวม จะช่วยลดปัญหาที่เกิดขึน้ในสังคม ช่วยกันพัฒนาคุณภาพชีวิต  

เพื่อเป็นหลักการในการด าเนินชีวติ ช่วยแก้ปัญหาและสร้างสรรค์ให้เกิดประโยชน์สุข 

แก่สังคม 
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     พิมผกา ธรรมสิทธิ (2554, หนา้ 24–25) ได้กล่าวว่า ความกล้า

อาสาช่วยท างาน หมายถึง ความกล้าที่จะตระหนักรู้และค านึงถึงสว่นรวมรว่มกัน หรอื 

การค านึงถึงผู้อื่นที่ร่วมสัมพันธ์เป็นกลุ่มเดียวกัน 

     ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หน้า 13–14) ได้กล่าวไว้ว่า ความกล้า

อาสาช่วยท างาน หมายถึง ความกล้าที่จะการรู้จักเอาใจใส่ เป็นธุระและเข้าร่วมในเรื่อง 

ของสว่นรวมที่เป็นประโยชน์ต่อประเทศชาติมีความส านึกและยึดมั่นในระบบคุณธรรม และ

จรยิธรรม ที่ดงีาม ละอายต่อสิ่งผดิ เน้นความเรียบร้อย ประหยัดและมีความสมดุลระหว่าง

มนุษย์กับธรรมชาติ 

     วินัย เพชรช่วย (2555, หนา้ 17-18) ได้กล่าวไว้ว่า ความกล้า

อาสาช่วยท างาน หมายถึงความกล้าที่จะตระหนักรู้ตัว หรอืเป็นจติส่วนที่รู้ตัว รูว้่าท าอะไร 

อยู่ที่ไหน เป็นอย่างไรขณะที่ตื่นอยู่นั่นเอง 

     ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2557, หน้า 11–12) ได้กล่าวไวว้่า  

ความกล้าอาสาช่วยท างาน หมายถึง ความกล้าที่จะเสนอตัวเข้ารับท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ 

ซึ่งอาจเป็นประโยชน์ตอ่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนร่วมก็ได้  

     เกศรา สิทธิแก้ว (2558, หนา้ 57) ได้กล่าวไว้ว่า ความกล้าอาสา

ช่วยท างาน หมายถึง หมายถึงความกล้าที่จะเสนอตัวท างานด้วยความสมัครใจ เสียสละ 

เพื่อผลแห่งความดี โดยไม่หวังผลตอบแทน  

     ธัญวิทย์ ศรจีันทร์ (2559, หนา้ 25) ได้กล่าวไว้ว่า ความกล้าอาสา

ช่วยท างาน หมายถึงความกล้าที่จะเสนอตัวท างานโดยไม่เห็นแก่ตัวมคีวามปรารถนาที่จะ

ช่วยเหลือ ช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้อื่นหรอืสังคมพยายามฉวยโอกาสที่จะ ช่วยเหลอือย่าง

จรงิจัง และมองโลกในแง่ดีบนพืน้ฐานของความเป็นจริง ซึ่งประกอบด้วย 1) การช่วยเหลอื

ผูอ้ื่นโดยไม่หวัง สิ่งตอบแทน 2) การเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์สว่นรวม  

3) การมุ่งมั่นพัฒนา สิ่งรอบตัวใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 4) การมสี่วนรว่มดูแลรักษา

ทรัพย์สินส่วนรวม 5) การเคารพสิทธิของบุคคลอื่น 

     Rock (2009, pp. 5-6) ได้กล่าวไว้ว่า ความกล้าอาสาช่วยท างาน 

หมายความถึง ความกล้าที่จะเสนอตัวเป็นพลเมืองผู้ตื่นรู ้ตระหนักในสิทธิและ 

ความรับผดิชอบที่จะสร้างสรรค์สังคม สว่นรวมของคนส ามัญ พลเมืองที่รุก เรียกร้อง 

การมสี่วนรว่มและต้องการที่จะจัดการดูแลก าหนดชะตากรรมของตนและชุมชน  
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     Braun (2011, p. 117) ได้กล่าวไว้ว่า ความกล้าอาสาช่วยท างาน 

หมายถึงความกล้าของบุคคลที่จะเสอนตัวช่วยเหลือผูอ้ื่นโดยไม่ค านงึถึงผลประโยชน์ 

ค านงึถึงความส าคัญของสิ่งอันเป็นของที่ตอ้งใช้หรอืมีผลกระทบร่วมกันในชุมชน เช่น  

ป่าไม่ ความสงบสุของชุมชน 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความกล้าอาสาช่วยท างาน หมายถึง  

การที่ครูมีความกล้าที่จะเสนอตัวเข้ารับท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ ซึ่งอาจเป็น ประโยชน์ต่อ

บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรว่มก็ได้ ซึ่งความกล้าอาสาช่วยท างาน

ประกอบด้วย 1) ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน 2) เสียสละประโยชนส์่วนตนเพื่อ

ประโยชน์สว่นรวม 3) แสดงออกอย่างกระตอืรอืร้นที่จะเข้าไปให้ความช่วยเหลอื  

4) ตอบสนองความตอ้งการขององค์กร 5) เคารพสิทธิของบุคคลอื่น และ  

6) รับใช้ช่วยเหลือผูอ้ื่นเหนืองานตนเอง  

    6.6.2.5 องค์ประกอบย่อยที่ 5 ความกล้าที่จะท้าทาย 

     วิจติร ศรีสะอ้าน (2554, หน้า 42-43) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

ท้าทาย หมายถึง ความกล้าที่จะปรับเปลี่ยน ท าในสิ่งที่คิดว่าถูก แม้จะมีคนวิจารณ์  

กล้าเสี่ยงเพื่อหาสิ่งที่ดกีว่า ยอมรับและเรียนรู้จากความผิดพลาด มขีั้นตอน ดังนี้  

1) รูจ้ักตนเอง 2) สร้างทัศนคติเชงิบวก 3) พัฒนาทักษะที่จ าเป็นทั้งทางตรงและทางอ้อม  

4) ก าหนดเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่และท้าทายขึน้กว่าเดิม  

     สมาน งามสนิท (2554, หนา้ 18–29) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

ท้าทาย หมายถึง ความกล้าที่จะเอาชนะ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ความท้าทายเกิด 

จากแรงผลักดันภายในและภายนอก การตอบสนองตอ่ความท้าทายนั้นมคีวามเกี่ยวข้อง 

กับความตอ้งการหรอืความคาดหวัง 

     กาญจนา ชูรอด (2555, หนา้ 31) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ 

ท้าทาย จะประสบความส าเร็จได้ตอ้งประกอบด้วย 1) มีเป้าหมายชัดเจน 2) ลงมอืท าด้วย

ความมุง่มั่น 3) หมั่นพัฒนาตนเอง หาความรูเ้พิ่มเติมตลอดเวลา 4) เตรียมทุนทรัพย์  

5) รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 6) ฝึกสร้างทัศนคติเชิงบวกในการแก้ไขปัญหา  

     สมปราชญ์ จอมเทศ (2556, หนา้ 65) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะ

ท้าทาย เป็นการกล้าพัฒนาศักยภาพของตนดว้ยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม 

ซึ่งความกล้าที่จะท้าทายตนเอง สามารถท าได้หลายวิธีด้วยกัน ไม่วา่จะเป็นการเสริมสร้าง
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ความรู ้ทักษะ หรอืเพิ่มพูนความสามารถด้านอื่น ๆ ให้แก่ตนเอง นอกจากช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างาน ยังชว่ยใหคุ้ณปรับตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต  

     อุทัย บุญประเสริฐ (2559, หนา้ 17-19) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่

จะท้าทายใด ๆ ในโลกก็ไม่อาจสู้ความกล้าที่จะท้าทาย “ตัวเอง” ซึ่งการสร้างความกล้าที่

จะ ท้าทาย สามารถท าให้เอาชนะได้ ก้าวข้ามตัวเดิม ก้าวไปเป็นคนใหม่ที่ดีกว่าเก่าได้ 

ตั้งเป้าหมายใหป้รับปรุงแก้ไข ท าให้มีชีวติที่ดีขึน้ได้ในหลายด้าน ความกล้าที่จะท้าทายที่

สร้างให้เอาชนะมี ดังนี้ 1) เมื่อรู้วา่ก าลังตกอยู่ในหว้งของการวติกกังวลให้ก้าวเดินต่อไป  

2) เมื่อมีทางเลือกที่ด ี2 ทาง ให้เลือกทางที่ยากกว่า ท้าทายกว่า เพราะจะช่วยท าให้

ก้าวหน้าไปได้ไวขึ้น 3) เมื่อพยายามจะท าอะไรใหม่ ๆ ใหพ้ยายามท าอย่างตัง้ใจและทุ่มเท

อย่างเต็มที่ 4) เมื่อใดที่ท าผิดพลาดให้เรียนรูบ้ทเรียนจากมัน ไม่ต าหนิตนเอง 5) เมื่อใดที่

รู้สกึว่าควบคุมอะไรมากเกินไป ให้ปล่อยวาง  

     Podgurski (1990, pp. 97-98) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะท้าทาย 

เป็นการเพิ่มเติมความรู ้เป็นอีกประเด็นส าคัญของคนท างานที่ไม่ควรละเลย เพราะหาก

ต้องการก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การท้าทายตัวเองด้วยการหมั่นศกึษาความรู้เพิ่มเติม  

     Bender (2003, pp. 9-11) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะท้าทาย  

เป็นแนวทางในการปรับปรุงตนเองเพื่อให้เกิดความราบรื่นในการสร้างความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  

     Davis (2013, pp. 10-12) ได้กล่าวว่า ความกล้าที่จะท้าทาย 

หมายถึง ความกล้าที่จะเอาชนะ ความกล้าที่จะปรับเปลี่ยน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

แนวทางในการท้าทายตนเองมขีั้นตอนดังตอ่ไปนี ้1) ศกึษาและประเมินตนเอง  

2) การยอมรับและตระหนักในความส าคัญของการปรับปรุงตนเอง 3) การสร้างแรงจูงใจ

ในการปรับปรุงตนเอง 4) วางแผน การปรับปรุงตนเอง 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ความกล้าที่จะท้าทาย หมายถึง การที่ครูมี

ความกล้าที่จะเอาชนะปรับเปลี่ยน ท าในสิ่งที่คิดว่าถูก แม้จะมีคนวิจารณ์ กล้าเสี่ยงเพื่อหา

สิ่งที่ดกีว่า ยอมรับและเรยีนรู้จากความผิดพลาด เพื่อรักษาผลประโยชน์สว่นรวมและได้

ตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้รว่มงานอื่นที่มุง่รับใช้องค์กร ซึ่งความกล้าที่จะท้าทาย 

ประกอบด้วย 1) คัดค้านการกระท าหรอืการตัดสินใจของผู้น า หากเป็นพฤติกรรมที่ขัดตอ่

ผลประโยชน์ขององค์กรหรือส่วนรวม 2) ยืนหยัดการกระท าของตนตามที่ถูกกล่าวโทษ  
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เพื่อรักษาผลประโยชน์สว่นรวม และ 3) ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ่และ 

ท้าทายขึ้นกว่าเดิม เพื่อความส าเร็จขององค์กร 

ตาราง 13 องค์ประกอบ นยิามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบความกล้า 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ความกล้าที่จะ

รับผิดชอบในการ

กระท าของตน 

ลักษณะพฤติกรรมของครูที่

แสดงถึงความกล้าคดิ กล้าท า 

และกล้ารับผดิชอบในผลลัพธ์ที่

ตนได้เป็นผู้กระท า ไม่วา่

ผลลัพธ์จะเป็นผลดหีรอืผลเสีย 

โดยไม่ร้องขอให้ผูบ้ริหาร

ปกป้องผลการกระท าของตน 

1. มีความรูส้ึกส านกึในความ

รับผิดชอบส่วนตัว  

2. เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร  

3. แสดงความรับผดิชอบต่อการ

กระท าของตนที่ส่งผลกระทบต่อ

องค์กร  

4. ใช้ความสามารถและศักยภาพ

สูงสุดที่ตนมีอยู่ให้บังเกิดผลดีตอ่

องค์กรได้มากที่สุด 

ความกล้าที่จะมีสว่น

ร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง 

การที่ครูแสดงความกล้าร่วม

เปลี่ยนแปลงองค์กร ไม่ขัดขวาง

การเปลี่ยนแปลงในกรณีที่การ

เปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลดี

ต่อสว่นรวมและก่อใหเ้กิด

ผลประโยชน์ต่อองค์กร  

โดยร่วมวางแผนเปลี่ยนแปลง

องค์กร 

1. ร่วมมือต่อสูด้ิน้รนในการ

ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองค์กร

ให้มคีวามก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

2. ให้การสนับสนุนช่วยเหลือ

ผูน้ า เมื่อองค์กรอยู่ในภาวะ

ยุ่งยากต่อการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง 

3. น าความขัดแย้งของคนใน

องค์กรมาเป็นโอกาส 

ในการพัฒนา 

4. มีความกล้าเผชิญกับ 

การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

  5. พร้อมที่จะรับความ

เปลี่ยนแปลง หากการ

เปลี่ยนแปลงจะท าให้องค์กร

พัฒนาขึ้น 

ความกล้ายืนหยัดใน

ศลีธรรม 

การที่ครูแสดงความกล้าที่จะ

ยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่

ถูกต้อง ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่น

ในความถูกต้อง เที่ยงธรรม 

รักษาผลประโยชน์ของ

ประเทศชาติ หน่วยงาน และ

ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์

ส่วนตน  

1. ปฏิบัติหน้าทีโดยยึดมั่นใน

ความถูกต้อง ด้วยความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการ

ด าเนนิงาน  

2. ยึดมั่นในระบบคุณธรรม  

3. ตัดสินใจและกระท า โดยยึด

ประโยชน์สว่นรวม  

4. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

ความกล้าอาสาช่วย

ท างาน 

การที่ครูมีความกล้าที่จะเสนอ

ตัวเข้ารับท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ 

ซึ่งอาจเป็น ประโยชน์ตอ่บุคคล

ใดบุคคลหนึ่งหรอืเป็นประโยชน์

ต่อสว่นร่วมก็ได้ 

1. ช่วยเหลือผูอ้ื่นโดยไม่หวังสิ่ง

ตอบแทน  

2. เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ

ประโยชน์สว่นรวม  

3. แสดงออกอย่างกระตอืรือร้น

ที่จะเข้าไปให้ความช่วยเหลือ 

4. ตอบสนองความต้องการของ

องค์กร 

5. เคารพสิทธิของบุคคลอื่น 

6, รับใช้ช่วยเหลือผูอ้ื่นเหนืองาน

ตนเอง 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ความกล้าที่จะท้า

ทาย 

การที่ครูมีความกล้าที่จะ

เอาชนะปรับเปลี่ยน ท าในสิ่งที่

คิดว่าถูก แม้จะมีคนวิจารณ์ 

กล้าเสี่ยงเพื่อหาสิ่งที่ดกีว่า 

ยอมรับและเรียนรู้จากความ

ผดิพลาด เพื่อรักษา

ผลประโยชน์ส่วนรวมและได้

ตอบสนองตอ่ความตอ้งการ

ของผู้รว่มงานอื่นที่มุง่รับใช้

องค์กร 

1. คัดค้านการกระท าหรอืการ

ตัดสินใจของผูน้ า หากเป็น

พฤติกรรมที่ขัดต่อผลประโยชน์

ขององค์กรหรอืส่วนรวม 

2. ยืนหยัดการกระท าของตน

ตามที่ถูกกล่าวโทษ เพื่อรักษา

ผลประโยชน์ส่วนรวม 

3. ก าหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ่และท้าทาย

ขึน้กว่าเดิม เพื่อความส าเร็จของ

องค์กร 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ 

 การบริหารงานในองค์การใด ๆ จะต้องมุ่งเน้นผลงานที่เป็นรูปธรรม วัดผลได้ 

ตรวจสอบได้ว่าองค์การนัน้ได้ด าเนินงานเข้าใกล้หรือบรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

และมีตัวบ่งชีใ้ดที่แสดงว่าก าลังเข้าใกล้เป้าหมายดังกล่าว หากองค์การมแีนวทางในการ

ท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเครื่องประเมินความส าเร็จจะช่วยท าให้บุคลากร

ในองค์การตระหนักถึงความรับผดิชอบต่อการท างาน เพื่อให้เกิดความส าเร็จและ 

มีความภาคภูมิใจรว่มกัน จะท าให้วัฒนธรรมการท างานในองค์การเป็นการท างานที่มี

เป้าหมายของงานเป็นส าคัญจึงจ าเป็นต้องมีเครื่องมอืที่ช่วยบอกสภาพความเป็นไปของ 

การด าเนินงานในองค์การ เครื่องมอืดังกล่าวนี ้เรียกว่า ตัวบ่งช้ี (Indicators) 

 ตัวบ่งชีพ้ัฒนาขึน้มาจากประเด็นที่ตอ้งการประเมิน โดยตัวบ่งชีน้ีจ้ะแสดงให้

ทราบถึงสภาพที่เป็นอยู่หรือที่เกิดขึน้ในประเด็นที่ตอ้งการประเมิน (สุวิมล ตริกานันท์, 

2549, หน้า 257) ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นมานั้นต้องมีความเหมาะสมกับประเด็นที่ตอ้งการ

ประเมิน สามารถวัดได้แม่นย า ถูกต้องและที่ส าคัญต้องก าหนดเกณฑ์หรอืเป้าหมายที่

ต้องการบรรลุส าหรับตัวบ่งชีน้ั้น ๆ ผูว้ิจัยจะได้น าเสนอเป็น 8 ส่วน ประกอบด้วย  
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1) ความหมายของตัวบ่งชี้ 2) ประโยชนข์องตัวบ่งชี้ 3) ประเภทของตัวบ่งชี้ 4) ลักษณะ

ส าคัญของตัวบ่งช้ี 5) เกณฑใ์นการเลือกตัวบ่งชี ้6) กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี ้ 

7) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี ้และ 8) รูปแบบการน าตัวบ่งชี้ 

การด าเนินงานมาใช้ ดังต่อไปนี้ 

  1. ความหมายของตัวบ่งชี้ 

  ค าวา่ “Indicator” ในภาษาอังกฤษค านี้ใชค้วามหมายในภาษาไทยกัน

หลากหลาย เช่น ตัวชีว้ัด ตัวชี้ ตัวบ่งชี ้ดัชนี และเครื่องชีว้ัด เป็นต้น ค าเหล่านีถู้กใช้เป็น

มาตรฐานทางสถิต ิหรือเครื่องช้ีสภาวะบางอย่าง เพื่อใช้วิเคราะหเ์กี่ยวกับสภาพการณ์หรอื

สภาวะการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับปัจจัยการผลิต กระบวนการด าเนินงาน 

การใชท้รัพยากรที่มอียู่หรอืผลผลิตหรอืผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ ในงานวิจัยนี้จะใช้ค าว่า “ตัวบ่งชี้” 

   วันเพ็ญ ผ่องกาย (2550, หน้า 25) และสริิชัย กาญจนวสี (2545, หน้า 

30) ให้ความหมายของตัวบ่งช้ีสอดคล้องกันว่า หมายถึง ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบ

ที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของระบบการด าเนินงานส่วนใดส่วนหน่ึงในชอ่งเวลาใด

เวลาหนึ่ง ซึ่งเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืข้อเท็จจริงต่าง ๆ มาสัมพันธ์กันนั้นก็

เพื่อให้เกิดคุณค่า ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นสภาพการณ์ที่ตอ้งการศึกษาได้โดยรวม 

   คณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2546, หน้า 181-182)  

ให้ความหมายของตัวบ่งช้ี หมายถึง ตัวบ่งชีส้ภาพความส าเร็จหรอืการบรรลุเป้าหมาย 

ในด้านความประหยัด ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ทั้งในเชงิปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา 

สถานที่ และต้นทุนหรอืค่าใช้จ่าย โดยจะต้องมคีวามเชื่อถือได้และมีความเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติดว้ย การก าหนดตัวบ่งช้ีจะต้องสามารถวัดได้และมีวธิีการที่ไม่ยุ่งยากมาก มีต้นทุน

ในการวัดผลส าเร็จไม่สูงจนเป็นภาระงบประมาณ 

   Johnston (1981, p. 210) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งช้ีว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง สารสนเทศที่บ่งบอกปริมาณเชิงสัมพันธ์หรือสภาวะของสิ่งที่มุง่วัดในเวลาใด  

เวลาหนึ่ง ตัวบ่งชีไ้ม่จ าเป็นต้องบ่งบอกสภาพที่เจาะจงหรอืชัดเจน แต่จะบ่งบอกหรือ

สะท้อนให้เห็นวธิีการหรอืทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์รวมทั้งบอกถึงการบรรลุวัตถุประสงค์

ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านั้น ซึ่งอาจจะเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคตโดยตัวบ่งชีจ้ะเป็นสิ่งที่

บ่งชีบ้อกอย่างกว้าง ๆ ถึงสภาวะหรอืสถานการณ์ที่เราต้องการจะตรวจสอบ ดังนั้นตัวบ่งชี้

จงึมปีระสิทธิผลในการช่วยกลุ่มบุคคลควานหาความก้าวหน้าของงานโครงการ  
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(องค์การพิทักษ์สิ่งแวดล้อมแหง่ประเทศสหรัฐอเมริกา (Environmental Protection Agency 

(EPA), 2008, p. 114) 

  จากความหมายของตัวบ่งชี้ที่มผีูใ้ห้ไว้ต่าง ๆ กัน สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง 

ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของระบบการ

ด าเนนิงานส่วนใดส่วนหนึ่งในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งโดยมีลักษณะส าคัญ 2 ประการ ได้แก่  

1) ตวับ่งชีจ้ะต้องสามารถให้ค่าหรอืบ่งบอกคุณลักษณะของสิ่งที่ท าการวัดว่ามีปริมาณหรอื

คุณลักษณะเชน่ไร ส่วนจะมีความหมายอย่างไรจะต้องน าไปตีคา่หรอืเปรียบเทียบกับเกณฑ์

หรอืมาตรฐาน จึงจะทราบได้วา่สิ่งนั้นมีคา่สูงหรอืต่ า ได้มาตรฐานหรือไม่เพียงใด  

2) ค่าหรอืคุณลักษณะที่ได้จากตัวบ่งชีม้ีความหมายภายใต้เงื่อนไข 2 ประการ คอื เงื่อนไข

ของเวลา กล่าวคือ ตัวบ่งชีจ้ะบ่งบอกสถานภาพของสิ่งที่มุ่งวัด เฉพาะช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

เชน่ ระยะเวลา 1 สัปดาห ์3 เดือน 1 ปี ขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่เก็บรวบรวมข้อมูลมาใช้และ

การตคีวามหมายและเงื่อนไขของสถานที่ กล่าวคือ ตัวบ่งชีจ้ะบ่งบอกสถานภาพของสิ่งที่มุง่

วัดเฉพาะในเขตพืน้ที่หรือบริเวณหรอืส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบที่ท าการตรวจสอบด้าน

ปัจจัยน าเข้า 

  2. ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ต่อการจัดการศึกษา 

  นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542, หน้า 54) ได้สังเคราะหแ์นวคิดของบุคคลต่าง ๆ 

เกีย่วกับประโยชน์ของตัวบ่งชีใ้นวงการศกึษา ดังนี้ 1) ใช้บรรยายสภาพและลักษณะของ

ระบบการศกึษา ท าให้เขา้ใจการท างานของระบบการศกึษาได้เป็นอย่างด ี2) ใช้ศึกษา

ลักษณะการเปลี่ยนแปลงหรอืแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของระบบการศกึษาในช่วงเวลา 

ช่วงใดชว่งหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 3) ใชศ้ึกษาเปรียบเทียบการศกึษาได้ทั้งที่เป็นการ

เปรียบเทียบกับเกณฑห์รอืการเปรียบเทียบกับระบบการศกึษาของประเทศตา่ง ๆ หรอื 

การเปรียบเทียบสภาพระหว่างภูมิภาค 

  ประโยชน์ของตัวบ่งชีท้างการศกึษามี 5 ประการ ดังนี ้1) เป็นแนวทางจัดท า

นโยบายและวัตถุประสงค์ของการบริหารจัดการศึกษา 2) ใชต้รวจสอบ ควบคุม และ

ประเมินผลระบบการศกึษา 3) เป็นแนวทางการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการศกึษา 4) ใช้ก ากับ

หรอืจัดระบบการศกึษา และ 4) ใชป้ระเมินคุณภาพการศกึษา (Johnstone, 2002) 

  สรุปได้วา่ประโยชน์ของตัวบ่งช้ีต่อการจัดการศกึษา มีดังนี้ 1) ท าให้ทราบ

สภาพ ทิศทางระบบการศกึษาและการจัดการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น  

2) ท าให้สามารถตรวจสอบการด าเนินงานได้ตลอดเวลา ท าให้ทราบแนวโน้ม 
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การเปลี่ยนแปลงของระบบการศกึษาในช่วงเวลาช่วงใดช่วงหนึ่งได้อย่างถูกต้อง  

3) การมีตัวบ่งชีจ้ะท าให้การประเมินผลมีความเชื่อถือได้ และมีความเที่ยงตรงมากยิ่งขึ้น 

สามารถท านายสถานการณ์การด าเนินงานในอนาคตได้ 4) การปฏิบัติงานโดยอาศัยเกณฑ์

จากตัวบ่งชี้ ท าให้เกิดความยุติธรรมในหมูบุ่คลากร เป็นการพัฒนาบุคลากร พัฒนา

องค์การ สามารถศึกษเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานย่อย ระหว่างองค์การ ระหว่าง

ประเทศและภูมิภาคได้ และ 5) ท าให้องคก์ารมคีุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้มสี่วนได้ส่วน

เสียและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ท าให้ได้รับความรว่มมอืมากขึ้น 

  3. ประเภทของตัวบ่งชี้ 

  ตัวบ่งชีม้ีหลายประเภทตามลักษณะที่ใชแ้ละตามขนาดพืน้ที่ เชน่ ตัวบ่งชี้

ผลส าเร็จ ประกอบด้วย ตัวบ่งชีเ้ชงิต้นทุน ตัวบ่งชีเ้ชิงปริมาณ (Quantitative Indicator) 

หมายถึง การพิจารณาในลักษณะของปริมาณและตัวเลข ตัวบ่งช้ีเชิงคุณภาพ (Qualitative 

Indicator) หมายถึง การพิจารณาคุณภาพของสิ่งของหรอืบริการที่หนว่ยงานภาครัฐผลิต 

ตัวบ่งชีเ้ชิงเวลา (Time Indicator) หมายถึง การพิจารณาในเรื่องของระยะเวลาด าเนินการ 

และหรือระยะเวลาส่งมอบงาน ตัวบ่งชีเ้ชิงตน้ทุน (Costing Indicator) หมายถึง  

การพิจารณาในเรื่องของต้นทุนที่ใช้ไปในการผลิต 

  กล่าวโดยสรุปแล้ว การจ าแนกประเภทของตัวบ่งชี ้จ าแนกตามการไปใช้งาน

ตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ จะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะจ าแนกประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใดก็มีทั้ง

ข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรือคล้ายกัน หรอืเชื่อมโยงถึงกันแลว้แต่ผูจ้ าแนกจะให้ความส าคัญ

หรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก 

  4. ลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้ที่ดี 

   สุชาติ ประสทิธิรัฐสินธุ (2546, หน้า 141-142) กล่าวถึง ลักษณะตัวบ่งชี้

ที่ดคีวรมีลักษณะดังนี้ 1) มีความเป็นกลาง (Neutrality) 2) มคีวามเป็นวัตถุวิสัย 

(Objectivity) 3) มีความไวต่อความแตกต่าง (Sensitivity) 4) ค่าของมาตรวัดหรอืตัวบ่งชีท้ี่

ได้มคีวามหมายหรือตีความได้อย่างสะดวก (Meaningfulness & Interpretability)  

5) ความถูกต้องในเนือ้หาของตัวบ่ชีท้ี่น ามาใช้ (Content Validity) และ 6) ความถูกต้องใน

การพัฒนาตัวบ่งชี้ (Development Validity) ส่วนสิริชัย กาญจนวสี (2545, หน้า 103-113) 

ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องประกอบด้วย 1) ความตรง (Validity)  

2) ความเที่ยง (Reliability) 
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  จากการศกึษาลักษณะของตัวบ่งชีท้ี่ด ีจะเห็นได้ว่าการจะพัฒนาตัวบ่งชีใ้ห้ 

เป็นเครื่องมอืที่มลีักษณะของความเป็นกลาง มีความไวในการจัดสภาวะหรอืผล 

การปฏิบัติงาน อีกทั้งเป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์การหรือสถาบัน ขัน้ตอนการพัฒนา

ตัวบ่งชีต้้องมีความถูกต้องของเนื้อหาที่ตอ้งการวัดสามารถพิสูจน์ได้ทั้งขอ้มูลเชงิประจักษ์

และเชิงทฤษฎี 

  5. การคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

   องค์การอนามัยโลก (1993, หน้า 1) ได้น าเสนอเกณฑ์ในการคัดเลือก 

ตัวบ่งชี ้สรุปได้ดังนี ้1) ตัวบ่งช้ีมีความแกร่งเชิงวิทยาศาสตร ์(Scientifically Robust) ตัวบ่งชี้

ตอ้งมคีวามถูกต้อง (Validity) มีความไว (Sensitive) คงที่ (Stable) และสะท้อนใหเ้ห็นสิ่งที่

ต้องการจะวัด 2) ตัวบ่งชีม้ีความถูกต้อง (Validity) ตัวบ่งชีต้้องวัดองค์ประกอบหรือสิ่งที่

ต้องการจะวัดได้ตรงและถูกต้อง 3) ตัวบ่งชีเ้ชื่อถือได้ (Reliable) ตัวบ่งชีต้้องใหค้่าเดียวกัน

เมื่อใชว้ิธีการวัดเหมือนกันในการวัดประชากรกลุ่มที่เหมอืนกันในเวลาที่เกือบเป็นเวลา

เดียวกัน 4) ตัวบ่งชี้มีความไว (Sensitive) ตัวบ่งชีต้้องท าให้สามารถเป็นความเปลี่ยนแปลง

แมเ้พียงเล็กน้อยที่เกิดขึน้ในองค์ประกอบที่สนใจนัน้ได้ 5) ตัวบ่งช้ีมีความเฉพาะเจาะจง 

(Specific) ตัวบ่งชีต้้องแสดงในประเด็นที่สนใจเพื่อประเด็นเดียวเท่านั้น 6) ตัวบ่งชีใ้ช้

ประโยชน์ได้ (Useful) 7) ตัวบ่งชีเ้ป็นสิ่งสะดวกในการน าไปใช้ (Practicality) ตัวบ่งชีท้ี่ดี

จะต้องสะดวกในการน าไปใช้ ซึ่งมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ คือ เก็บข้อมูลง่าย (Availability)  

ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องสามารถน าไปใช้วัดหรอืเก็บข้อมูลได้สะดวกสามารถเก็บรวบรวมข้อมูล

จากการตรวจนับ วัดหรอืสังเกตได้ง่าย และแปลความหมายง่าย (Interpretability) ตัวบ่งชี้ 

ที่ดคีวรได้ค่าการวัดที่มจีุดสูงสุดและต่ าสุด เข้าใจงา่ยและสามารถสร้างเกณฑ์ตัดสิน

คุณภาพได้ง่าย 8) ตัวบ่งชีม้ีความเป็นตัวแทน (Representative) ตัวบ่งชีต้้องครอบคลุม 

ทุกประเด็นหรอืประชากรทุกกลุ่มที่คาดหวังให้ครอบคลุม 9) ตัวบ่งชี้สามารถเข้าใจได้ 

(Understandable) ตัวบ่งชีต้้องง่ายที่จะนิยามและค่าของตัวบ่งช้ีที่ตอ้งแปลความหมาย 

ได้ง่าย 10) ตัวบ่งชีส้ามารถเข้าถึงได้ (Accessible) ข้อมูลที่ตอ้งการต้องหาได้ง่าย โดยใช้

วิธีการเป็นข้อมูลที่สะดวก ท าได้จริง 11) ตัวบ่งช้ีมีจรยิธรรม (Ethical) ตัวบ่งชีท้ี่มจีริยธรรม 

หมายถึง ในการรวบรวม วเิคราะห์และการน าเสนอข้อมูลที่ต้องการต้องเป็นไปอย่างมี

จรยิธรรมในรูปของสิทธิของบุคคล ความมั่นใจเสรีภาพในการเลือกที่จะให้ข้อมูลหรือไม่

โดยต้องมกีารให้ข้อมูลเกี่ยวกับการน าข้อมูลไปใช้ 12) ตัวบ่งช้ีมีความสอดคล้อง (Relevant) 

ประกอบด้วย ตัวบ่งชีบ้่งบอกถึงผลลัพธ์ที่เป็นค่านิยมของหน่วยการจัดการนั้น ได้แก่  
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ตัวบ่งชีบ้่งบอกถึงผลลัพธ์ที่เป็นค่านิยมของหนว่ยการจัดการนัน้ และตัวบ่งช้ีบ่งบอกถึง

ผลลัพธ์ที่ทีมงานทุกคนมีสว่นและการให้ขอ้มูลสื่อความหมาย (Information) ได้แก่ ตัวบ่งช้ี

เป็นไปตามบริบท และตัวบ่งชีใ้ห้ผลย้อนกลับไปยังหนว่ยการจัดการ และ 13) ตัวบ่งชีม้ี

ความเป็นกลาง (Neutrality) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งช้ีด้วยความเป็นกลางปราศจาก 

ความล าเอียง (Bias) ไม่โน้มเอียงเข้าหาฝ่ายใดฝา่ยหนึ่ง ไม่ชีน้ าโดยการเน้นการบ่งชีเ้ฉพาะ

ลักษณะความส าเร็จหรอืความล้มเหลวหรอืความไม่ยุติธรรม 

  6. กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   การพัฒนาตัวบ่งชีเ้ป็นกระบวนการในการลดปริมาณและความซับซ้อน

ของขอ้มูลเพื่อให้ได้สารสนเทศเชงิปริมาณส าหรับบ่งชีคุ้ณลักษณะของสิ่งที่ต้องการศกึษา

หรอืผลการด าเนินงานของระบบใดระบบหนึ่ง ทั้งนี ้ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึน้จะมีคุณภาพได้

จะต้องมขีั้นตอนการสร้างและขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพที่น่าเชื่อถือ (Johnstone, 

2002, p. 13) 

   การพัฒนาตัวบ่งชีเ้ป็นกระบวนการสร้างสารสนเทศของสภาพการณ์ 

ในระยะเวลาหนึ่ง จอหน์สโตนได้กล่าวถึง ขัน้ตอนการพัฒนาตัวบ่งชีว้่ามี 4 ประเด็น  

ได้แก่ 1) ก าหนดวิธีการ 2) เลือกตัวแปรทั้งหมด 3) รวบรวมตัวแปรที่เหมาะสม และ  

4) จัดน้ าหนักของตัวแปร ในสาขาการศกึษานั้น จอห์นสโตน ได้อรรถาธิบายว่า การพัฒนา

หรอืการสร้างตัวบ่งชีท้างการศกึษานั้นมี 3 วิธีการ คอื 1) การนิยามตัวบ่งชี้ เพื่อการใช้

ประโยชน์ (Pragmatic Definition) 2) การนิยามตัวบ่งชีเ้ชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) 

และ 3) การนยิามตัวบ่งชีเ้ชิงประจักษ์ (Empirical Definition) การจัดน้ าหนักตัวแปรมี  

3 วิธีการ ได้แก่ 1) ให้ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบตัวบ่งชี ้2) การประเมินตัวบ่งชี้ และ 3) การเก็บ

ข้อมูลเชงิประจักษ์ซึ่งเป็นวิธีการทางสถิตใินการวิเคราะหข์้อมูล เช่น การวิเคราะห์

องค์ประกอบ การวิเคราะห์จ าแนก และการวิเคราะหส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล เป็นต้น 

   การพัฒนาตัวบ่งชี้ตามแนวทางของ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2549, หน้า 

264-267) ว่ามี 6 ขัน้ตอน ดังนี้ 

    ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตัวบ่งชี ้

(Statement of Purpose) โดยผู้ด าเนินการพัฒนาต้องก าหนดล่วงหน้าว่าจะน าตัวบ่งชีท้ี่

พัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชน์ในเรื่องอะไรและอย่างไร 
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    ขั้นตอนที่ 2 การนิยามตัวบ่งชี ้(Definition) ขั้นตอนนี้จะเป็นตัวชีน้ า

วิธีการที่ต้องใช้ในขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้ผูว้ิจัยตอ้งก าหนดด้วยว่า 

ตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร และรวมตัวแปรย่อยเป็นตัวบ่งชีไ้ด้อย่างไร ในการ

นิยามตัวบ่งชีต้้องแบ่งเป็น 2 สว่น คอื สว่นแรกการก าหนดกรอบความคิดหรอืการสร้าง

แนวคิด (Conceptualization) เป็นการให้ความหมายคุณลักษณะของสิ่งที่ต้องการชีว้ัด  

โดยการก าหนดรูปแบบหรือโมเดลแนวคิด (Conceptual Model) ของสิ่งที่ต้องการช้ีวัดว่ามี

ส่วนประกอบแยกย่อยเป็นกี่มิติ (Dimension) และแตล่ะมิติประกอบด้วยแนวคิดอะไรบ้าง 

และส่วนที่สอง คอื การพัฒนาตัวแปร สว่นประกอบหรือตัวแปรย่อย (Development of 

Component Measures) การสรา้งและการก าหนดมาตร (Construction and Scaling)  

เป็นการก าหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปรย่อยของโมเดลความคิด และการก าหนด 

การรวมตัวแปรย่อยเข้าเป็นตัวบ่งชี้ 

    ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) คือ การด าเนินการ

วัดตัวแปรย่อย ได้แก่ การสร้างเครื่องมอืส าหรับการทดลองใช ้การปรับปรุงเครื่องมอื  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออก

ภาคสนามเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของ

ข้อมูลที่เป็นตัวแปรย่อย ซึ่งน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ 

    ขั้นตอนที่ 4 การสร้างตัวบ่งชี ้(Construction) และการสร้างสเกล 

ตัวบ่งชี ้(Scaling) ตามนยิามที่ได้ก าหนดไว้ว่าประกอบด้วยตัวแปรอะไร รวมกัน 

ในลักษณะใด และมีการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรในการรวมกันอย่างไร  

โดยการน าตัวแปรย่อยที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ให้ได้ตัวบ่งช้ีใช้วธิีการรวม 

ตัวแปรที่มกีารก าหนดน้ าหนักความส าคัญตามที่ได้นยิามไว้แล้ว 

    ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี ้(Quality Check)  

เป็นการวิเคราะหข์้อมูล เพื่อตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้น ครอบคลุมถึง 

การตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรย่อยและตัวบ่งชีด้้วยตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้ จะมีคุณภาพดี

เพียงใดขึน้อยู่กับลักษณะของตัวบ่งช้ีนั้นว่ามีความเหมาะสมตามเกณฑต์่อไปนีอ้ย่างไร 

ได้แก่ ความเที่ยง (Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได้ (Feasibility)  

ความเป็นประโยชน์ (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness) ความเชื่อถือได้ 

(Credibility) ความคงเส้นคงวา (Consistency) ความเป็นมาตรฐานที่เปรียบเทียบกันได ้

(Standardization) 
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    ขั้นตอนที่ 6 การวิเคราะห์ตามบริบทที่ตอ้งการศกึษาและการน าเสนอ

รายงาน (Contextualization and Presentation) เป็นขั้นตอนที่ส าคัญมากเช่นกัน เพราะเป็น

การสื่อสารระหว่างผูพ้ัฒนาตัวบ่งชี ้หลังจากได้สรา้งและตรวจสอบตัวบ่งช้ีแล้ว ผู้พัฒนา

ต้องวิเคราะหใ์ห้ได้ค่าของตัวบ่งชีท้ี่เหมาะสมกับบริบท (Context) เชน่ อาจวิเคราะห์แยก

ตามระดับเขตพื้นที่การศกึษา อ าเภอ โรงเรียนหรือแยกตามประเภทของบุคลากรหรอือาจ

วิเคราะห์ตีความในระดับมหภาคแล้วจงึรายงานค่าของตัวบ่งชีใ้ห้ผู้บริโภค ผู้บริหาร  

นักวางแผน นักวิจัย นักการศกึษาได้ทราบและใช้ประโยชน์จากตัวบ่งชีไ้ด้อย่างถูกต้องตอ่ไป 

  7. เทคนิคการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   เทคนิควิธีการพัฒนาตัวบ่งชี้มีนักวิชาการได้กล่าวไว้หลายเทคนิค ดังที่ 

รัตนา บัวสนธ์ (2550, หน้า 41) ได้ก าหนดเทคนิคการพัฒนาตัวบ่งชีไ้ว้ 3 เทคนิค ดังตอ่ไปนี้ 

    7.1 เทคนิควิธีการเชิงคุณภาพ 

     7.1.1 การส ารวจสังเคราะหเ์อกสาร (Documentary Survey)  

ซึ่งจะใช้การส ารวจสังเคราะหเ์อกสารขั้นการนยิาม จ าแนก และคัดเลือกตัวแปรเพื่อน ามา

สร้างเป็นตัวบ่งชี ้เอกสารที่ควรส ารวจและท าการสังเคราะห์ ได้แก่ หนังสือ ต ารา หรอื

เอกสารสิ่งพิมพ์เกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่มุง่ศึกษา หรอืตัวแปรที่

เกี่ยวข้องกับสิ่งที่มุง่ศึกษา ตลอดทั้งงานวิจัยของหนว่ยงานหรอืงานวิจัยส่วนบุคคลที่ได้

ศกึษาเกี่ยวกับตัวแปรหรอืสิ่งที่มุ่งศึกษา ในการสังเคราะหข์้อมูลที่ได้จากเอกสาร ก็จะท าให้

การสังเคราะหใ์นเชิงคุณภาพ (Qualitative Synthesis) โดยก าหนดจ าแนกเป็นประเด็นที่จะ

สังเคราะหแ์ล้วท าการอ่านวิเคราะห์และสังเคราะห์ตามประเด็นที่ก าหนดไว้ 

     7.1.2 การศกึษาภาคสนาม (Field Study) การศกึษาภาคสนาม

อาจจะน ามาใช้ในการพัฒนาตัวบ่งชีไ้ด้ 2 กรณี คือ 1) ใช้ส าหรับการคัดเลือกค้นหาตัวแปร

เพิ่มเติมโดยการศกึษาปรากฏการณ์ภาคสนามที่ปรากฏอยู่ และ 2) ส าหรับการตรวจสอบ

คุณภาพตัวบ่งชีใ้นเชิงประจักษ์ 

     7.1.3 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เป็นเทคนิคใน

วิธีการเชงิคุณภาพที่ใชใ้นการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความรูส้ึกนึกคิด การให้เหตุผล  

การตัดสินใจและพฤติกรรมของกลุ่มบุคคลที่มตี่อค าถามประเด็นต่าง ๆ ที่นักวิจัยหรอื

ผูด้ าเนนิการสนทนาก าหนดไว้ลว่งหนา้เพื่อการศกึษากลุ่มคนที่สนทนา ซึ่งเป็นกลุ่มบุคคลที่

ถูกเจาะจงศึกษาตามวัตถุประสงค์ของนักวิจัย 
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     7.1.4 การวิพากษ์ วิจารณ์ และการตัดสินของผู้เช่ียวชาญ 

(Criticism and Connoisseurship) เทคนิควิธีการนีน้ ามาใช้ได้ในกรณีตอ้งการ ตรวจสอบตัว

แปรที่น ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี ้ตลอดจนตรวจสอบตัวบ่งชีท้ี่สรา้งเสร็จแล้ว โดยการจัดให้

ผูเ้ชี่ยวชาญในเรื่องที่มุ่งศึกษามาพบปะแลกเปลี่ยนกันวิพากษ์ พร้อมทั้งใหข้้อเสนอแนะ เพื่อ

ปรับและพัฒนาตัวบ่งชีใ้หม้ีความสมบูรณ์ 

  7.2 เทคนิควธิีการเชิงปริมาณ 

   7.2.1 เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique)  

   เดลฟายเป็นเทคนิควิธีการหาค าตอบที่เป็นฉันทามติ (Consensus) ของ

คนกลุ่มหนึ่งในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งได้รับการคัดเลือกว่าเป็นผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ 

โดยที่กลุ่มคนเหล่านีไ้ม่ต้องเผชิญหน้ากัน แตจ่ะให้ค าตอบผา่นแบบสอบถามความคิดเห็น

ตามประเด็นข้อค าถามต่าง ๆ ที่สรา้งขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการศกึษาในแต่ละครั้ง  

ซึ่งผลของการตอบแบบสอบถามในครั้งแรกจะได้รับการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติ 

(ค่ามัธยฐานและพิสัยระหว่างควอร์ไทล์) เพื่อแสดงให้เห็นถึงช่วงค าตอบที่เป็นความคิดเห็น

ของกลุ่มและความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญแตล่ะคนได้แสดงความคดิเห็นตอ่ข้อค าถามแตล่ะ

ข้ออกีครั้งว่าจะยืนยันหรอืเปลี่ยนค าตอบตามกลุ่ม ท าเช่นนี้เรื่อยไปจนกระทั่งค าตอบของ

ผูเ้ชี่ยวชาญส่วนใหญ่จะสอดคล้องกัน ซึ่งโดยปกติแล้วมักจะท าประมาณ 2-4 ครั้ง  

เทคนิคเดลฟายนี้สามารถน าไปคัดเลือกตัวแปรการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปร

และการตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชีไ้ด้ (วีระยุทธ ชาตกาญจน์, 2557, หน้า 198-199) 

   7.2.2 การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

   การวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณมหีลักการและเหตุผลเบือ้งตน้ คอื 

ข้อบกพร่องของผลการใช้เทคนิคการวเิคราะหส์องตัวแปร (Bivariate Analysis) เช่น 

การศกึษาความแตกต่างระหว่างกลุ่มหนว่ยการวิเคราะหท์ี่ใชต้ัวแปรหนึ่งเป็นตัวแปรหลัก

หรอืตัวแปรอิสระ และอีกตัวแปรหนึ่งเป็นตัวแปรตาม แล้วสรุปว่าแตกต่างที่เกิดขึ้นเป็นผล

มาจากตัวแปรอิสระนั้นหรอืการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกับตัวแปรอิสระ

เพียงตัวแปรเดียว แล้วสรุปว่าตัวแปรสองตัวมหีรอืไม่มีความสัมพันธ์กัน อาจจะเป็น 

การสรุปที่ผิดได้ ทั้งนี้ เพราะความแตกต่างหรอืความสัมพันธ์ที่พบนั้น อาจจะเป็น 

ความแตกต่างหรอืความสัมพันธ์ลวงได้ เพราะความแตกต่างที่เกิดขึน้หรอืความสัมพันธ์ที่

พบอาจจะเกิดมาจากตัวแปรอื่น ๆ อกี ดังนัน้ การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณจงึเป็น

เทคนิควิธีการทางสถิตทิี่น ามาใชเ้พื่อค้นหาว่ากลุ่มตัวแปรตน้ (ซึ่งมักจะเรยีกว่าตัวแปร
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พยากรณ์) ตัวใดที่สามารถจะท านายตัวแปรตาม (ซึ่งก็จะเรยีกว่าตัวแปรเกณฑห์รือตัวแปร

ถูกท านาย) ได้บ้าง และตัวใดที่ท านายได้ดีที่สุด โดยอาศัยสมการถดถอยที่ประกอบไปด้วย

ค่าน้ าหนักการท านายและค่าการวัดตัวแปรนั้น ๆ เป็นตัวท านายหรือประมาณค่าตัวแปร

ตาม ซึ่งมโนทัศนพ์ืน้ฐานของการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณและการวิเคราะหจ์ าแนกกลุ่ม

มีลักษณะคล้อยคลึงกัน คือ การหาตัวแปรที่จะบอกถึงการเปลี่ยนแปลงของอีกตัวแปร 

โดยอาศัยสมการ แต่กระนั้นก็ตาม ทั้งสองวิธีจะมีขอ้ตกลงเบื้องต้น (Assumption) เกี่ยวกับ

ลักษณะข้อมูลของตัวแปรที่จะน ามาวิเคราะหแ์ตกต่างกัน (สมบัติ ท้ายเรอืค า, 2552,  

หนา้ 53) 

   7.2.3 การวิเคราะหจ์ าแนกกลุ่ม (Discriminant Analysis) 

   การวิเคราะหจ์ าแนกกลุ่มมีมุ่งหมายที่ส าคัญ คือ การสร้างสมการเพื่อใช้

จ าแนกบุคคลว่าควรจัดเข้าอยู่ในกลุ่มใดจึงจะเหมาะสมและถูกต้อง ซึ่งเป็นการสร้างสมการ

จ าแนกกลุ่มโดยอาศัยเทคนิคการวิเคราะหต์ัวแปรหลายตัวพร้อมกัน (Multivariate 

Analysis) ที่มุง่สร้างสมการหรอืตัวแปรมิติขึ้นมาใหม่จากตัวแปรอิสระหลายตัวที่วัดมา

เพื่อให้ได้ตัวแปรใหม ่ซึ่งสามารถจ าแนกกลุ่มหรอืระดับของตัวแปรตามให้ได้มากที่สุด มี

ส่วนคล้ายกับการสร้างสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA)  

ที่สรา้งสมการจากตัวแปรอิสระหลายตัว เพื่อท านายค่าของตัวแปรตามตัวเดียว ต่างกันที่

ระดับการวัดของตัวแปร ถ้าเป็น MRA ตัวแปรตามจะเป็นข้อมูลในมาตรอันตรภาคชั้นหรอื

อัตราส่วนที่เป็นตัวแปรกลุ่ม การวิเคราะห์จ าแนกประเภทส่วนที่คล้ายกับการวิเคราะห์

ความแปรปรวน (Analysis of Variance) และการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (Factor Analysis) 

คือ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนเป็นเรื่องของการสกัดตัวแปรใหเ้ป็นกลุ่มที่แตกต่างกัน 

โดยตัวแปรอิสระเป็นตัวแปรเชงิคุณลักษณะหรอืตัวแปรเชิงคุณภาพ (Qualitative Variable) 

หรอืเป็นตัวแปรที่ถูกวัดในมาตรนามบัญญัติ สว่นตัวแปรตามเป็นตัวแปรเชิงปริมาณที่วัดใน

มาตรอันตรภาคชั้นหรอือัตราส่วน ซึ่งกลุ่มต่าง ๆ ภายหลังจากการจัดจะมีคุณลักษณะหรอื

ปัจจัยเดียวกัน สว่นการวิเคราะหจ์ าแนกประเภทเป็นการจัดกระท าข้อมูลโดยตัวแปร

พยากรณ์ (Predictor Variable) เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ ซึ่งภายหลังการวเิคราะห์ 

เพื่อแยกแต่ละหนว่ยที่ศึกษาเข้ากลุ่ม กลุ่มที่ได้จะเป็นตัวแปรเชิงคุณลักษณะหรอื 

ตัวแปรเชิงคุณภาพ ซึ่งเป็นรูปแบบเพื่อการจ าแนกตัวแปรโดยให้แตล่ะกลุ่มมีความแตกต่าง

กัน เรียกตัวแปรนั้นว่า “ตัวแปรจ าแนก” (Discriminant Variable) ซึ่งในกรณีที่เราต้องการ

จ าแนกตัวแปรที่วัดเกี่ยวกับคุณลักษณะของสิ่งใดสิ่งหน่ึง เชน่ คุณลักษณะเกี่ยวกับบุคคล



136 

ว่าตัวแปรเหล่านีส้ามารถที่จะจ าแนกสิ่งนั้นได้ออกเป็นกลุ่ม โดยอาศัยสมการการจ าแนก

กลุ่มซึ่งประกอบด้วยค่าประสิทธิภาพหรอืน้ าหนักการจ าแนกกับค่าการวัดตัวแปรนั้น ๆ 

เป็นตัวจ าแนกกลุ่มเทคนิควิธีการที่ใช้วเิคราะหก์็คือการวิเคราะห์จ าแนกกลุ่มและเรา

สามารถที่จะน ามาใช้ในการค้นค้นหาตัวแปรเพื่อน ามาสร้างเป็นตัวบ่งชีข้องสิ่งที่มุง่ศึกษาได้ 

เชน่ ถ้าเราต้องการหาตัวบ่งชีเ้กี่ยวกับการบริหารจัดการศกึษาที่ดหีรอืความเป็นธรรมาภิ

บาลในการจัดการศกึษา และการบริหารจัดการที่ไม่ดีว่าจะมีตัวแปรใดที่จะสามารถน ามา

สร้างเป็นตัวบ่งชีไ้ด้ลักษณะดังกล่าวนี ้หากใช้การวิเคราะหจ์ าแนกกลุ่มก็จะท าให้ตัวแปรที่

เหมาะสมส าหรับใช้เป็นตัวบ่งช้ีได้อย่างดี (สมบัติ ท้ายเรอืค า, 2552, หน้า 150 อ้างถึงใน 

ส าราญ มแีจง้, 2557, หน้า 270-271) 

   7.2.4 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (Factor Analysis) 

   การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเป็นวิธีการที่จะอธิบายข้อมูลให้งา่ยขึ้นดว้ย

การลดจ านวนตัวแปรใหน้้อยลง โดยการพยายามหาโครงสรา้งองค์ประกอบจ านวนน้อย ๆ 

ที่จะแทนตัวแปรจ านวนมาก ๆ ในการวิเคราะห์องค์ประกอบนั้นยึดหลักการที่ว่าการที่ 

ตัวแปรหรอืข้อมูลต่าง ๆ เหล่านั้นมีองค์ประกอบร่วมกัน สังเกตได้จากการจับกลุ่มของ 

ตัวแปรหรอืค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กันสูงเป็น 

กลุ่ม ๆ การที่เป็นเชน่นีเ้พราะว่าตัวแปรเหล่านีม้ีองค์ประกอบร่วมกัน ถ้าพบว่า

องค์ประกอบร่วมและตัวแปรเหล่านีม้ีความสัมพันธ์กันสูงแทนที่จะใช้ตัวแปรจ านวนมาก ๆ 

เราอาจใช้องค์ประกอบร่วมแทนตัวแปรเหล่านีไ้ด้ ซึ่งเป็นการลดจ านวนข้อมูลให้นอ้ยลง 

โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ ถ้าจ าแนกตามโมเดลของการวเิคราะห์

องค์ประกอบสามารถแบ่งออกเป็น 2 วัตถุประสงค์ ได้แก่ 1) เพื่อศึกษาว่าองค์ประกอบร่วม

ที่จะสามารถอธิบายความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่างตัวแปรตา่ง ๆ โดยที่จ านวนองค์ประกอบ

ร่วมที่หาได้จะมีจ านวนน้อยกว่าจ านวนตัวแปรนั้นมอีงค์ประกอบร่วมอะไรบ้าง ซึ่ง เรยีกว่า 

“โมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิส ารวจ” (Exploration Factor Analysis Model) และ  

2) เพื่อตอ้งการทดสอบสมมตฐิานเกี่ยวกับโครงสรา้งขององค์ประกอบว่า องค์ประกอบแต่

ละตัวประกอบด้วยตัวแปรอะไรบ้าง และตัวแปรแต่ละตัวควรมีน้ าหนักหรอือัตรา

ความสัมพันธ์กับองค์ประกอบมากน้อยเพียงใด ตรงกับที่คาดคะเนไว้หรอืไม่ หรอืสรุปได้วา่

เพื่อต้องการทดสอบว่าองค์ประกอบนีต้รงกับโมเดลหรือตรงกับทฤษฎีที่มอียู่หรอืไม่  

ซึ่งเรียกโมเดลนีว้่า “โมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน” (Confirmatory Factor 

Analysis Model) และจุดหมายของการวิเคราะหอ์งค์ประกอบสามารถจ าแนกได้  
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5 จุดหมาย ได้แก่ 1) ตอ้งการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อให้ทราบว่ามีโครงสร้างอะไรบ้างที่

ช่วยอธิบายตัวแปรมากมายที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของตัวแปร 2) ตอ้งการทดสอบทฤษฎี

เกี่ยวกับจ านวนและธรรมชาติของโครงสร้างองค์ประกอบว่าประกอบด้วยความสัมพันธ์

ของตัวแปรที่เขาก าลังศกึษาอยู่หรอืไม่ 3) ตอ้งการพิจารณาผลต่อโครงสร้างองค์ประกอบ

ที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงในตัวแปรและจากสภาพการที่วัด 4) ตอ้งการพสิูจน์ข้อค้นพบ

ที่คนอื่นและตนเองท า โดยใช้กลุ่มตัวอย่างใหมจ่ากประชากรกลุ่มเดียวกัน หรอืใช้กลุ่ม

ตัวอย่างจากประชากรที่แตกต่างกัน และ 5) ตอ้งการทดสอบผลที่ได้จากการวิเคราะห์

องค์ประกอบที่แตกต่างกัน รวมทั้งขัน้ตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบมี 5 ขั้นตอน ได้แก่  

1) การรวบรวมและจัดเตรียมขอ้มูล 2) การจัดท าตารางเมทริกซ์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรเพื่อใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบโดยเฉพาะ 3) การสกัดองค์ประกอบ  

4) การหมุนแกนเพื่อตีความหมายองค์ประกอบได้ชัดเจนขึน้ และ 5) การแปลความหมาย

องค์ประกอบหลังการหมุนแกน (ส าราญ มแีจง้, 2557, หนา้ 361-364) 

  7.3 เทคนิควธิีผสมผสาน 

  นอกเหนอืจากการใชเ้ทคนิควิธีการเชงิคุณภาพ หรอืเทคนิควิธีการ 

เชงิปริมาณเพียงอย่างใดอย่างหนึ่งในการพัฒนาตัวบ่งช้ีแล้ว เราก็สามารถน าวิธีการทั้งสอง

มาใช้ร่วมกันเพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ี โดยอาจจะใช้วธิีการเชิงคุณภาพเป็นตัวน าเพื่อศกึษา

ปรากฏการณ์ในภาคสนามของสิ่งที่มุง่ศกึษา หลังจากนั้น จงึคัดเลือกและนิยามตัวแปรแล้ว

ท าการวัดตัวแปร น ามาวเิคราะหด์้วยวิธีการทางสถิตติ่าง ๆ เพื่อการยืนยันคัดเลือกตัวแปร

น ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี้ต่อไป หรอือาจจะเริ่มจากการวิเคราะหค์ัดเลือกตัวแปรด้วยวิธีการ

ทางสถิติน ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี ้หลังจากนั้น จึงท าการตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีด้้วย

วิธีเชงิประจักษ์ โดยการเข้าไปศกึษาในภาคสนามที่มีปรากฏการณ์ของสิ่งที่มุ่งศึกษา 

ปรากฏอยู่  

  จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ผูว้ิจัยได้ด าเนินการ 1) วเิคราะหส์ภาพปัจจุบันและปัญหา 2) ก าหนด

วัตถุประสงค์ของการวจิัย 3) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เป็นผลงานวิจัย 

4) สร้างกรอบแนวความคิด 5) นยิามและร่างองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และ 

ตัวบ่งชี ้6) ตรวจสอบคุณภาพประเมินความเหมาะสม และยนืยันองค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งช้ี 7) สรา้งเครื่องมอื 8) เก็บข้อมูลและวเิคราะหต์ามบริบทที่ 
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ต้องการศกึษาและการน าเสนอรายงาน และ 9) สร้างเครื่องมอืประเมินและเกณฑ์ 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

 8. การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้ 

 ความตรงเชิงโครงสรา้งหรอืความตรงเชิงทฤษฎี (Construct Validity) หมายถึง 

คุณสมบัติของมาตราวัดที่ให้ผลการวัดสอดคล้องกับคุณลักษณะที่ตอ้งการวัด ซึ่งนิยาม

โดยใช้ตัวแปร โครงสร้างทฤษฎี ความตรงเชิงโครงสร้างเป็นความตรงที่มคีวามส าคัญที่สุด

เพราะเป็นความตรงที่เชื่อมโยงการวัดในทางปฏิบัติกับลักษณะที่ตอ้งการวัดในทางทฤษฎี

หรอืกล่าวอีกอย่างหนึ่ง คือ ความตรงเชิงโครงสรา้งเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญอย่างหนึ่งของ

มาตราวัด ซึ่งเป็นตัวบ่งชีถ้ึงคุณภาพของมาตราวัดว่าสามารถวัดคุณลักษณะที่ต้องการวัด

ได้สอดคล้องตามโครงสร้างทฤษฎีหรอืไม่ 

 ในการพัฒนาตัวบ่งชีท้างการศกึษานั้น สิ่งส าคัญที่จะตรวจสอบว่าโมเดลตัวบ่งชี้

ที่พัฒนาขึน้มคีุณภาพหรอืไม่ต้องดูที่ความตรงเชิงโครงสร้าง การตรวจสอบ ความตรง 

เชงิโครงสร้างเป็นวิธีการน าเอาขอ้มูลเชิงประจักษ์มาสนับสนุนสมมตฐิานหรอืโครงสร้าง

ตามทฤษฎีที่ตอ้งการทดสอบ ซึ่งจ าเป็นต้องนิยามคุณลักษณะที่ตอ้งการศกึษา ตามแนวคิด

เชงิทฤษฎีใหอ้ยู่ในรูปของตัวบ่งชีห้รอืพฤติกรรมที่สามารถวัดได้แลว้น าผลการวัดจากข้อมูล

เชงิประจักษ์มาตรวจสอบว่า สอดคล้องตามคุณลักษณะที่ก าหนดไว้หรอืไม่ การตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสรา้งมวีิธีตรวจสอบได้หลายวิธี เช่น ใช้วธิีเชิงทดลอง ใชห้ลักการ

วิเคราะหเ์ชิงตรรกะ การศกึษาหาความสัมพันธ์ การวเิคราะห์ดว้ยทฤษฎีสรุปอ้างอิง  

การเปรียบเทียบกับบกลุ่มรูจ้ักหรอืหลักฐานอยู่ วธิีแมททริกซึ่งมีหลายคุณลักษณะ  

หลายวิธี การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ส าหรับ 

ในการศกึษาครั้งนี ้ผูว้ิจัยเลือกใช้วธิีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

 ในการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชีน้ี ้เนื่องจากการวิเคราะห์

องค์ประกอบเป็นวิธีการทางสถิติที่ใชศ้กึษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ชุดหนึ่ง

ว่าเกิดจากตัวแปรแฝงที่เป็นองค์ประกอบร่วมอย่างไร และสามารถทดสอบสมมุติฐาน

เกี่ยวกับโครงสรา้งความสัมพันธ์ของข้อมูล ซึ่งเป็นการตรวจสอบว่าข้อมูลที่ได้มคีวาม

สอดคล้องกลมกลืนกับสมมุติฐานที่ก าหนดไว้หรือไม ่หรือตรวจสอบว่ามีโครงสร้างตาม

นิยามทางทฤษฎีหรอืไม่ ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสรา้งสามารถท าได้ 2 รูปแบบ คอื การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิส ารวจ (Exploratory 

Factor Analysis : EFA) และการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor  
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Analysis : CFA) ในการศกึษาครั้งนี้ ผู้วจิัยใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน  

ในการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี ้ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

เชงิยืนยันเป็นวิธีที่ใช้หลักการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล (LISREL Model) ตรวจสอบ 

ความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน 

มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ ประการแรก เพื่อตรวจสอบทฤษฎีที่ใชเ้ป็นพืน้ฐาน 

ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ ประการที่สอง เพื่อส ารวจและระบุองค์ประกอบ และ

ประการที่สามเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสร้างตัวแปรใหม ่(สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2551) 

 ส าหรับขั้นตอนในการวิเคราะหม์ี 4 ขั้นตอน คอื 1) การเตรยีมแมทริกช์

สหสัมพันธ์ 2) การสกัดองค์ประกอบขั้นตน้ 3) การหมุนแกน และ 4) การสร้างสเกล

องค์ประกอบ ปัจจุบันมีการใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนขึน้แทนวิธีการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงส ารวจ เนื่องจากการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันมีจุดเด่นที่ดีกว่า 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงส ารวจ สรุปได้ 5 ประการ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ดังนี้  

1) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันมีการผอ่นคลายข้อตกลงเบือ้งตน้โดยยอมให้ 

ความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสัมพันธ์กันได้ และข้อตกลงเบือ้งตน้สอดคล้องกับสภาพ

ความเป็นจริงมากกว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ซึ่งท าให้ผลการวิเคราะหม์ี

ความถูกต้องยิ่งขึ้น 2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเป็นการวิเคราะหข์้อมูลที่มี

พืน้ฐานทางทฤษฎีรับรอง เหมาะส าหรับการวิจัยที่มกีรอบความคิดเชิงทฤษฎีและมีโมเดล

ทางทฤษฎีที่ตอ้งการตรวจสอบ และผลการวิเคราะหส์ามารถน ามาแปลความหมายได้ง่าย

กว่าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจ 3) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันมี 

การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมูลประจักษ์อย่างชัดเจน  

4) ผลการวิเคราะหใ์ห้ค่าประมาณพารามิเตอร์และมีการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของ

ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าด้วย และ 5) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันเป็นเครื่องมือที่นัก

วัดผลใชใ้นการศกึษาคุณภาพของแบบวัดได้ดี 

 การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันใช้

หลักการเชน่เดียวกับการตรวจสอบความตรงของโมเดลลิสเรลทั่วไป ในกรณีที่นักวิจัยมี 

ความมั่นใจในโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันใช้ทดสอบโมเดลเดียว เพื่อยืนยัน

โมเดลอย่างเข้ม แต่ในกรณีที่นักวิจัยมโีมเดลที่มชุีดตัวแปรคงเดิม แตเ่ส้นทางอทิธิพล

แตกต่างกันเป็น 2 โมเดลอาจใชก้ารทดสอบเพื่อเลือกโมเดล และในกรณีที่นักวิจัยต้องการ

ใช้เทคนิคการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อส ารวจอาจ
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ใช้การทดสอบเพื่อพัฒนาโมเดลได้ ประเด็นที่จะเน้นในการตรวจสอบความตรงของโมเดล

เพื่อให้ได้โมเดลที่สอดคล้องกลมกลืนลับข้อมูลเชงิประจักษ์แล้วไม่ควรใช้กลุ่มตัวอย่างหนึ่ง

ในการตรวจสอบ ดังนั้น ในกรณีที่นักวิจัยต้องการใช้เทคนิคการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิ

ยืนยันเพื่อการส ารวจองคป์ระกอบควรมีกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่และแบ่งเป็น 2 กลุ่มย่อย

ในการวิเคราะห ์กลุ่มแรกใช้เพื่อพัฒนาโมเดล และกลุ่มที่สองใช้ตรวจสอบโมเดลที่พัฒนา

แล้ว เมื่อวิเคราะหข์้อมูลแล้ว ตอ้งน าผลการวิเคราะห์มาสร้างสเกลองค์ประกอบและแปล

ความหมายผลการวิเคราะห ์การสร้างสเกลองค์ประกอบมีหลักการเช่นเดียวกันกับเทคนิค 

CFA ซึ่งหลักในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน มีสาระส าคัญ ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 

2542) 

  แมทริกซ์ LX ซึ่งเป็นค่าประมาณพารามิเตอรน์้ าหนักองค์ประกอบพร้อมดว้ย 

ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและค่าสถิติ t ผลการวิเคราะห์จากโปรแกรม SPSS ไม่มี 

การทดสอบนัยส าคัญทางสถิติในส่วนนี้ 

  แมทริกซ์ PH ซึ่งเป็นแมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ กรณีที่

นักวิจัยก าหนดโมเดลให้องค์ประกอบเป็นอิสระต่อกัน ค่าพารามิเตอร์นอกแนวทแยง

ในแมทริกซ์ PH จะมีคา่เป็นศูนย์ทั้งหมด 

  แมทริกซ์ TD ซึ่งเป็นแมทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมของเทอม

ความคลาดเคลื่อนและค่าก าลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ในกรณีที่ความ

คลาดเคลื่อนไม่สัมพันธ์กัน แมทริซ์ TD จะเป็นแมทริกซ์แนวทแยงและค่าพารามิเตอร์รวม

กับค่าก าลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณจะมีค่าเป็นหนึ่ง นอกจากนี้ ค่าก าลัง

สองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณยังบอกค่าความตรงของตัวแปรอีกด้วย ค่าดัชนี

ตรวจสอบความตรงของโมเดล CFA แบบต่าง ๆ รวมทั้งการวิเคราะหเ์ศษเหลือและ 

กราฟของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานด้วยค่าดัชนีวัดด้วยไคสแคว์ ควรจะมีคา่ต่ า และ

เส้นกราฟของเศษในรูปคะแนนมาตรฐานกับควอไทล์ปกติจะมีความชันกว่าเส้นทแยงมุม  

  จงึจะสรุปได้วา่ โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และแมทริกซ์คะแนน

องค์ประกอบ ซึ่งเป็นแมทริกซ์ของค่าสัมประสิทธิ์ที่นักวิจัยต้องน าไปสร้างสเกล

องค์ประกอบต่อไป 

  ข้อจ ากัดบางประการของเทคนิคการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน ได้แก่  

1) การประมาณค่าพารามิเตอร์ใช้กระบวนการค านวณทวนซ้ า และเมื่อได้ผลการวิเคราะห์

ว่าฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าน้อยที่สุด ยังอาจมปีัญหาว่าอาจยังมีฟังก์ชันความกลมกลืน
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เป็นแบบอื่นอีกได้ 2) ค่าพารามิเตอรท์ี่ได้จากการวิเคราะหโ์มเดล CFA อาจอยู่นอกพิสัยที่

ควรจะเป็นค่าสัมประสิทธิ์ที่ค านวณได้อาจมคี่ามากกว่าหนึ่งและความแปรปรวนมคี่าติดลบ 

ปัญหาเหลา่นี ้อาจเกิดเนื่องจากการก าหนดขอ้มูลจ าเพาะของโมเดลไม่ถูกต้อง การแจก

แจงของตัวแปรสังเกตได้ไม่เป็นปกติ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเล็กเกินไป และโมเดลเกือบ

ระบุไม่ได้พอดี และ 3) การวิเคราะหค์่อนข้างซับซ้อนและใชเ้วลาในการวิเคราะหค์่อนข้าง

นาน โปรแกรมลิสเรลได้พัฒนาการก าหนดค่าเริ่มต้นของพารามิเตอร์ ซึ่งช่วยให้

ประหยัดเวลาการค านวณของคอมพิวเตอร์ไปได้มาก 

 9. รูปแบบการน าตัวบ่งชี้การด าเนินงานมาใช้ 

 การน าตัวบ่งช้ีการด าเนินงานมาใชเ้ริ่มจากวงการศกึษาของตา่งประเทศ เช่น 

สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ได้มีการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานมาตั้งแต่ต้นไป ค.ศ. 1970 

ทั้งนีเ้พื่อให้สามารถจัดสรรงบประมาณที่ถูกจ ากัดลงให้แก่สถาบันต่าง ๆ ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและคุ้มค่าสูงสุด จงึท าให้เกิดแนวคิดที่จะเพิ่ม “ภาระรับผิดชอบหรอื

ความสามารถตรวจสอบได้ (Accountability)” ของสถาบันการศึกษาด้วยการผลักดันให้มี

การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานอย่างจริงจัง จนเป็นที่แพร่หลายมาถึงปัจจุบัน โดยอีเวล

และโจนส์ (Ewell & Jones, 1993) พบว่า ม ี3 รูปแบบใหญ่ ๆ ดังนี้ 

  9.1 รูปแบบ Input Process Output - outcome Model เป็นรูปแบบที่นยิมใช้

กันมากที่สุดในการตรวจสอบการด าเนินงานทางการศกึษาโดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา  

แนวเหตุผลของรูปแบบนี ้คือ กระบวนการผลติ ผลผลิตเบือ้งตน้ที่ถูกวัดเป็น “มูลค่าเพิ่ม 

(Value Added)” โดยมีตัวบ่งช้ีอยู่ 3 ประเภทที่ใชม้ากที่สุด ได้แก่ จ านวน คุณสมบัติ และ

ระดับความสามารถของนักศึกษาที่เข้าศกึษา ค่าใช้จา่ยต่อหัวนักศกึษาระดับการศึกษาและ

ภูมหิลัง รูปแบบของโครงสร้างการผลติ เช่น การออกแบบหลักสูตร โครงสร้างที่เป็นอยู่

ของสถาบัน เช่น ขนาดหอ้งเรียน จ านวนอาจารย์ และพฤติกรรมนักศึกษา เช่น การคง

สภาพอยู่ สาขาวิชาเลือก เป็นต้น และจ านวน คุณลักษณะ และระดับความสามารถของ

นักศึกษา (ความแตกต่างและคุณค่าของนักศึกษาที่รับเข้ามา) โดยมีความแตกต่างระหว่าง 

Input Process Output Indicators ดังนี้ Input Indicators เป็นตัวบ่งชีเ้กี่ยวกับทรัพยากรและ

มักใหค้่าในเชิงปริมาณ เช่น เงิน อาคาร สถานที่ และอุปกรณ์ต่าง ๆ รวมถึงบุคคลที่เข้ามา

อยู่ในองค์การใหม่ ดว้ย Process Indicators เป็นตัวบ่งชี้ที่เกี่ยวข้องกับการใชท้รัพยากรหรอื 

ประโยชน์จากปัจจัยน าเข้าและการปฏิบัติการขององค์การ เป็นวิถีทางการบริการและ

ต้องการวัดในเชิงคุณภาพ Output Indicators เป็นตัวบง่ช้ีเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ขององค์การ
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เป็นผลที่เกิดขึน้ทันที และมักใหค้่าในเชิงปริมาณ ซึ่งต่างจาก Outcome ตรงที่มขีอบเขตที่

ยาวและนานกว่าให้ผลกระทบเชงิคุณภาพมากกว่าด้วย 

  9.2 รูปแบบการนยิามคุณภาพ Quality Definition Model เป็นรูปแบบที ่

อีเวลและโจนส์ ได้เสนอตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานตามรูปแบบค านยิามคุณภาพในลักษณะ

ดังตอ่ไปนี ้ช่ือเสียงหรอืการจัดอันดับองค์การ (Transcendent) โดยใหค้วามส าคัญกับ

องค์การที่ได้รบัความส าเร็จทางการศึกษาสูงสุด ตามนิยามนี้ กล่าวถึงคุณภาพที่เน้น

ทรัพยากรมากกว่าการด าเนินงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง Input และ Output (Cost & 

Benefit Quality) ตัวบ่งชีต้ามนยิามนี้ต้องการเปรียบเทียบผลของการน า Input เข้าสู่ระบบ

กับการออกนอกระบบในลักษณะของ Output โดยมุ่งที่จะให้ค่าของการวัดคุณภาพและ

ประสิทธิภาพในการด าเนนิการความสอดคล้องกับมาตรฐานของรัฐ (Process Quality)  

ตัวบ่งชีต้ามนยิามนี้เป็นตัวบ่งช้ีที่มุง่วัดสมรรถนะทางการศกึษาโดยทั่วไป ความพอใจของ

นายจ้าง (User - based Quality) เป็นการพัฒนาตัวบ่งชี้เพื่อประเมินคุณภาพโดยดูจาก

ความพึงพอใจของผูบ้ริโภคผลผลิตทางการศกึษาเป็นส าคัญ 

  9.3 รูปแบบ Comprehensive Indicator System Model ตัวบ่งชีจ้ากรูปแบบ

จัดท า เพื่อติดตามการด าเนินงานทางการศกึษาที่เน้นการให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็น

สารสนเทศส าคัญ ๆ ตามความต้องการของทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้อง โดยใหค้วามส าคัญกับ

ข้อมูลที่มคีุณภาพสูง สามารถวิเคราะหป์ระเด็นและน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจ หรอื 

จัดนโยบายได้ ทั้งให้ความส าคัญกับคุณค่าและเป้าหมายของระบบการศกึษาของชาติเป็น

หลักและมุ่งเน้นตัวบ่งชีท้ี่ให้สารสนเทศเพื่อการเปรียบเทียบระหว่างองค์การได้จากรูปแบบ

ของการประยุกต์ใชต้ัวบ่งชีก้ารด าเนินงานในการจัดการศกึษาดังกล่าวมาแล้วจะพบว่า 

ในวงการศึกษาของไทยนิยมใช้รูปแบบ lnput Process Output Model เนื่องจากสอดคล้อง

กับบริบทของการจัดการศกึษาของไทย เพราะเป็นรูปแบบที่ส าคัญต่อการด าเนินงานใน

ระยะแรกและมีระบบการด าเนินงานชัดเจนกว่ารูปแบบอื่น ๆ เพราะระบบนีจ้ะพิจารณาว่า

ปัจจัยน าเข้า (lnput) กระบวนการ (Process) และปัจจัยผลผลิต (Output) คอือะไร เช่น 

ปัจจัยน าเข้า ได้แก่ ทรัพยากรคน ทรัพยากรเงนิ สภาพแวดล้อม ปัจจัยเกือ้หนุน เป็นต้น 

กระบวนการ ได้แก่ กระบวนการบริหารจัดการ กระบวนการเรียนการสอน

กระบวนการวิจัย กระบวนการให้บริการทางวิชาการ เป็นต้น ปัจจัยผลผลิต ได้แก่  

ปริมาณและคุณภาพของผู้จบการศกึษา ศรัทธาของประชาชน เป็นต้น 

 



143 

  

การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นด้วยโปรแกรมลิสเรล   

 ในการท าวิจัยนัน้ความน่าเชื่อถือส่วนหน่ึงขึ้นอยู่กับการเลือกใช้สถิตที่ถูกต้อง 

และสามารถตอบโจทย์หรอืค าถามของการวิจัยได้ดีกว่าเนื่องจากความรูเ้กี่ยวกับโปรแกรม 

ลิสเรลยังไม่แพร่หลายมากนัก ผูว้ิจัยจึงขอน าเสนอความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับโปรแกรมลิสเรล

และวิธีการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น (Linear Structural Relationship 

Model) หรอืโมเดลลิสเรล (LISREL Model) มีช่ือเรียกอีกว่า โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น 

และโมเดลโครงสร้างความแปรปรวนร่วม หมายถึง รูปแบบแสดงความสัมพันธ์โครงสร้าง 

เชงิเส้นระหว่างตัวแปรที่เป็นไปได้ทั้งตัวแปรทีส่ังเกตได้ (Observed Variables) และ 

ตัวแปรแฝง (Latent Variables) เป็นการพัฒนามาจากการวิเคราะหเ์ส้นทางซึ่งมขี้อจ ากัด 

อยู่หลาย ประการให้มีปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีหลักการที่ส าคัญคือการสร้างรูปแบบ

ความสัมพันธ์ โครงสร้างเชิงเส้นเชิงสาเหตุ และการใช้ขอ้มูลเชิงประจักษ์ตรวจสอบรูปแบบ

ความสัมพันธ์ โครงสร้างเชิงเส้นหรอืโมเดลลิสเรลถือว่าเป็นผลของการสังเคราะห์วิธีการ

วเิคราะห์ข้อมูล ทีส่ าคัญสามวิธีคือ การวิเคราะหอง์ค์ประกอบ (Factor Analysis)  

การวิเคราะหเ์ส้นทาง (Path Analysis) และการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์

การถดถอย (พิศุทธิ์ กิติศรีวรพันธุ์, 2555, หนา้ 69) การวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมลิสเรล 

จงึสามารถวิเคราะห ์องค์ประกอบและวิเคราะหอ์ิทธิพลไปพร้อม ๆ กันได้ โดยมีหัวใจ

ส าคัญของการวิเคราะห์ อยู่ที่การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเมทริกซ์ความ

แปรปรวน ความแปรปรวนร่วม (Variance - Covariance Matrix) ที่ได้จากข้อมูล 

เชิงประจักษ์กับเมทริกซ์ที่ไดจ้ากการประมาณ ค่าตามโปรแกรมลิสเรลที่เป็นสมมติฐาน 

การวิจัยเพื่อตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบเชงิสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์

ซึ่งรูปแบบลิสเรลนั้นตอ้งมีรูปแบบความสัมพันธ์ โครงสราํงเชิงเส้นที่เป็นสมมตฐิานการวิจัย

ก่อนแล้วจึงด าเนินงานเพื่อวิเคราะหซ์ึ่งหลักการ วเิคราะหร์ูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชงิเส้น ได้แก่ การประมาณค่าพารามิเตอร์ใน รูปแบบโดยวิเคราะห์เป็นภาพรวมตาม

หลักการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบ กับข้อมูลเชิงประจักษ์พรอ้มทั้งรายงาน

ดัชนคีวามสอดคล้องด้วยและในการวิเคราะห ์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นนั้นมี

ข้อตกลงเบื้องต้นดังนี้ (พิศุทธิ์ กิติศรีวรพันธุ์, 2555, หนา้ 69-70)  
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   1. ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในรูปแบบเป็น 

ความสัมพันธ์เชิงเส้น (Linear) แบบบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

(Causal Relationships)  

   2. ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรทั้งตัวแปรภายนอก (Exogenous 

Variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) และความคลาดเคลื่อน (Error)   

ต้องเป็นการแจกแจงแบบปกติ ความคลาดเคลื่อน (Error) มีคา่เฉลี่ยเป็นศูนย์  

   3. ลักษณะความเป็นอิสระต่อกัน (Independence) ระหว่างตัวแปรกับ

ความคลาดเคลื่อนสามารถแยกได้ คือ ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน ตัวแปรและ

ความคลาดเคลื่อน เป็นอิสระต่อกัน แต่ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรแตล่ะกลุ่มอาจ

สัมพันธ์กันได้  

   4. ส าหรับกรณีการวิเคราะหข์้อมูลอนุกรมเวลา (Time Series Data)  

ทีม่ีการวัดข้อมูลมากกว่า 2 ครั้ง การวัดตัวแปรต้องไม่ได้รับผลกระทบจากช่วงเวลาเหลื่อม

(Time Lag) ระหว่างการวัด 

  จากข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์รปูแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

ท าให้เป็นข้อดขีองรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นที่เด่นชัด คอื ความสามารถใน  

การประมาณค่าพารามิเตอร์เทอมความคลาดเคลื่อน (Error Term) ยอมให้ความแปรปรวน 

ร่วมระหว่างเทอมความคลาดเคลื่อนมีค่าไม่เท่ากับศูนย์ได้ท าให้ผลการวิเคราะหด์ีขึ้น  

การพัฒนารูปแบบสมการโครงสรา้งเชิงเส้นให้สอดคล้องกับองค์ความรู้ทีม่ีอยูเ่ดิมทั้ง 

ด้านทฤษฎีและ ผลการวิจัยเชงิประจักษ์นัน้มจีุดมุ่งหมาย 6 ประการ คอื    

   1. เพื่อบรรยายลักษณะของรูปแบบความสัมพันธ์ของปรากฏการณ์หรอื

ตัวแปรทีต่้องการศกึษาโดยใช้รูปแบบที่ง่ายและประหยัด 

   2. เพื่อใหไ้ด้รูปแบบใช้เป็นฐานส าหรับการเปรียบเทียบความแตกต่าง 

ระหว่างกลุ่มประชากรหลายกลุ่ม  

   3. เพื่อยนืยันหรอืปฏิเสธความสัมพันธ์ตามทฤษฎีที่มีอยู่เดิม ทั้งนีก้าร 

ปฏิเสธแนวคิดทฤษฎีเดิมน าไปสู่การพัฒนาหรอืปรับปรุงทฤษฎีให้มคีวามถูกต้องมากยิ่งขึน้  

   4. เพื่อบรรยายและท าความเข้าใจคุณสมบัติของรูปแบบ เพื่อที่จะ 

สามารถสรุปอ้างอิงไปสู่ประชากรได้อย่างถูกต้องภายใต้เงื่อนไขและบริบทที่แตกต่างกัน  

   5. เพื่อพยากรณ์ปรากฏการณ์  
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   6. เพื่อท าความเข้าใจลักษณะการเปลี่ยนแปลงหรอืพลวัตรของ 

ปรากฏการณ์ที่ศกึษา 

  โปรแกรมลิสเรล (LISREL Program) เป็นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปที่ 

Karl Joreskog and Lag Sorbom (1993, p. 309) ได้พัฒนาขึน้เพื่อใช้ในการวเิคราะหข์้อมูล

ส าหรับรูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น (Linear Structural Relationship Model) 

หรอืโมเดลลิสเรล (LISREL Model) ปัจจุบันโปรแกรมลิสเรล ได้มกีารพัฒนาและได้รับความ

นิยมใช้กันมากขึ้น เหมาะสมในการวิเคราะหข์้อมูล ส าหรับการวิจัยที่มีรูปแบบการวิจัย 

เชงิสาเหตุ (Causal Model) มีตัวแปรแฝง (Latent Variable) ทีม่ีตัวบ่งชีห้ลายตัว (Multiple 

Indicators) มีความ คลาดเคลื่อนในการวัดและมีความสัมพันธ์ระหว่างเศษเหลือ 

(Residuals) อีกทั้ง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นยังมีคุณลักษณะโดยทั่วไป 

(Generality) ครอบคลุม วิธีการวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติเกือบทุกรูปแบบในการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ ทั้งการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

การวิเคราะหเ์ส้นทาง (Path Analysis) การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยนืยัน(Confirmatory 

Factor Analysis) การวิเคราะหส์หสัมพันธ์ คาโนนิคอล (Canonical Correlation Analysis) 

และการวิเคราะหอ์ื่น ๆ อีกหลายแบบโปรแกรม ลิสเรลนอกจากจะใช้วิเคราะหป์ระมาณ

ค่าพารามิเตอร์เทอมความคลาดเคลื่อน ของความสัมพันธ์โครงสร้างของรูปแบบการวิจัย

ได้อย่างถูกต้องแล้ว ยังสามารถตรวจสอบความตรง (Validity) และความพอเหมาะ 

(Adequacy) ของรูปแบบการวิจัย รวมทั้งรูปแบบการวิจัยใหส้อดคล้องกับความเป็นจรงิไป

ด้วยโปรแกรมลิสเรลยังนับว่าเป็นโปรแกรม ค่อนข้างใหม่ส าหรับนักวิจัยไทยประกอบกับ

การเขียนค าสั่งเพื่อการวิเคราะหข์้อมูลมีลักษณะซับซ้อนแตกต่างจากโปรแกรมที่ใช้

วิเคราะห์ข้อมูลโดยทั่วไป Joreskog & Sorbom (1989, อ้างถึงใน พิศุทธิ์ กิติศรีวรพันธุ์, 

2555, หนา้ 71-73) สรุปลักษณะเด่นของโปรแกรมลิสเรล ดังนี้ 

   1. โปรแกรมลิสเรลใช้ทฤษฎีทางสถิติวธิีไลค์ลิฮู้ดสูงสุด (Maximum  

Likelihood Statistical Theory : ML)เป็นพืน้ฐานในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมขี้อตกลงเบื้องต้น 

ว่าจะต้องทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร แต่ไม่มีข้อตกลงเบือ้งตน้ว่าจะต้องทราบ 

ค่าพารามิเตอร์ วิธีการประมาณค่าท าได้โดยการสมมติค่าพารามิเตอร์ขึน้มาชุดหนึ่งแล้ว 

หาค่าไลค์ลิฮู้ดสูงสุดหรือความเป็นไปได้ของการที่จะได้ค่าสังเกตของตัวแปรจากประชากร 

กลุ่มที่สมมติคา่พารามิเตอร์ไว้แล้วนั้น ค่าพารามิเตอร์ที่ให้ไลค์ลฮิู้ดสูงสุดคือค่าของ 

พารามิเตอร์ที่เป็นผลการประมาณค่าที่ต้องการซึ่งวิธีการประมาณค่าแบบนีต้้องใช้       
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การค านวณทวนซ้ า (Iteration) หลายครั้งจนกว่าค่าพารามิเตอรท์ี่ได้ในแตล่ะครั้งจะเข้าใกล้ 

(Converge) ค่าพารามิเตอร์ที่เป็นจริง นอกจากจะใช้วิธี ML แล้ว โปรแกรมลิสเรลยังใช้ 

วิธีการประมาณค่าแบบอื่น ๆ อีก 6 แบบ คอ ืInstrumental Variables (IV) Two - Stage 

Least Squares (TSLS) Unweighted Least Squares (ULS) Generalized Least Square 

(GLS) Generalized Weighted Least Squares (WLS) และ Diagonal Weighted Least 

Squares (DLS)     

   2. ลักษณะของรูปแบบในโปรแกรมลิสเรล รูปแบบใหญ่ในโปรแกรม     

ลิสเรลประกอบด้วยรูปแบบที่ส าคัญสองรูปแบบ คอื รูปแบบการวัด (Measurement 

Model) และรูปแบบสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model) รูปแบบการวัดท าให้

โปรแกรมลิสเรลสามารถแก้ปัญหาความคลาดเคลื่อนในการวัด (Measurement Error)  

ได้โดยใช้หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อยืนยัน หรือการวิเคราะหย์ืนยันองค์ประกอบ 

(Confirmatory Factor Analysis) ในการประมาณค่าตัวแปรแฝงตามรูปแบบแสดง

ความสัมพันธ์ โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝง แล้วใช้ตัวแปรแฝง 

ไปวิเคราะหข์้อมูลส่วนรูปแบบสมการโครงสรา้งในโปรแกรมลิสเรลนั้นครอบคลุมลักษณะ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นทุกรูปแบบท าให้สามารถวิเคราะหข์้อมูลได้ไม่วา่จะเป็น  

การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationships) รูปแบบอิทธิพลทางเดียวหรอื 

รูปแบบแบบอิทธิพลย้อนกลบั (Recursive or Non - Recursive Models) โดยสัญลักษณ์ที่ใช ้

ในรูปแบบการวิจัยใช้วงรีแทนตัวแปรแฝงและรูปสี่เหลี่ยมแทนตัวแปรสังเกต สมมติฐาน 

การวิจัยมักเขียนเป็นข้อความบรรยายรูปแบบอิทธิพลในรูปแบบเป็นภาพรวม      

   3. โปรแกรมลิสเรลเป็นโปรแกรมที่นักวิจัยสามารถใช้ตรวจสอบรูปแบบ 

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างเชงิเส้นระหว่างตัวแปรตามทฤษฎีว่า รูปแบบสอดคล้องกับ 

ข้อมูลเพียงใดได้หลายวิธี คือ ใชค้่าไค-สแควร์ (Chi-Square) ดัชนวีัดความพอเหมาะพอดี  

หรอืดัชนวีัดระดับความสอดคลอ้ง(Goodness of Fit Index : GFI)ดัชนวีัดระดับความ

สอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index : AGFI) และดัชนีรากของก าลัง

สองของเศษเหลือเฉลี่ย (Root of Mean Square Residuale : RMR) เมื่อตรวจสอบแล้ว 

พบว่ารูปแบบและข้อมูลสอดคล้องกัน ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ดวย้วิธี ML จะมี

ความถูกต้องตามค่าพารามิเตอร์และเมื่อรูปแบบและข้อมูลไม่สอดคล้องกัน โปรแกรมลิ

สเรล จะมีแนวทางแนะให้นักวิจัยปรับเปลี่ยนเส้นทาง (Path Diagram) ในรูปแบบหรอื

ตรวจสอบ ความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปร จนกว่าจะได้ผลการวิจัยที่ตอ้งการ     
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   4. โปรแกรมลิสเรลผอ่นคลายข้อตกลงเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง   

ตัวแปรและข้อตกลงเบือ้งต้นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนให้มีความ 

สัมพันธ์กันได้ท าให้สามารถวิเคราะห์ประมาณค่าพารามิเตอร์เมื่อมีเงื่อนไขก าหนดเกี่ยวกับ

พารามิเตอร์ได้ทั้งแบบพารามิเตอร์เท่ากันและไม่เท่ากัน พารามิเตอร์เป็นความสัมพันธ์ทั้ง

แบบเส้นตรงและเส้นโค้งรวมทั้งปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วย 

   5. มโีปรแกรมวิเคราะหข์้อมูลขั้นตน้ PRELIS (PREprocess for LISrel)   

เพื่อช่วยในการเตรียมเมทริกซ์สหสัมพันธ์ส าหรับตัวแปรต่อเนื่องและไม่ต่อเนื่องได้ และเมื่อ 

นักวิจัยไม่ก าหนดตัวแปรอ้างองิ (Reference Variable) ในการวิเคราะหข์้อมูลโปรแกรม     

ลิสเรล จะมีการก าหนดมาตรของการวัดตัวแปรแฝงให้และถ้าไม่ต้องการให้โปรแกรมท าให้ 

นักวิจัยสามารถก าหนดได้เองเช่นเดียวกันนอกจากนี้โปรแกรมลิสเรลยังให้ผลการวิเคราะห์ 

แยกค่าสหสัมพันธ์ของผลกระทบทางอ้อมและผลกระทบรวมในรูปคะแนนดบิและรูปคะแนน 

มาตรฐานด้วย 

  อย่างไรก็ดีโปรแกรมลิสเรลก็มีจุดด้อยเชน่เดียวกับโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

ส าเร็จรูปทั่ว ๆ ไป ผูท้ี่จะใช้งานโปรแกรมลิสเรลต้องเรียนรู้การใช้ค าสั่ง ซึ่งมีสัญลักษณ์และ

รูปแบบค่อนขา้งซับซ้อน (พิศุทธิ์ กิติศรีวรพันธุ์, 2555, หนา้ 73) นอกจากนีโ้ปรแกรม ลิ

สเรลยังมขีอ้จ ากัดที่ส าคัญ คอื 1) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโปรแกรมลิสเรลที่มีการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ดวย้วิธี ML ต้องมกีลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่และการแจกแจงของตัวแปรตอ้ง 

เป็นโค้งปกติ ซึ่งนักวิจัยควรจะต้องมีการตรวจสอบข้อมูลว่ามีความสอดคล้องกับข้อตกลง 

เบือ้งตน้หรอืไม่ 2) เมื่อใชข้ํอมูลสอดแทรกเป็นระดับลดหลั่น (Hieratical Nested) โปรแกรม

ลิสเรลไม่ได้น าเอาเรื่องความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Error) มาวิเคราะห์

ด้วย 3) เมื่อโปรแกรมลิสเรลใหผ้ลการทดสอบว่ารูปแบบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

มิได้ หมายความว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุนัน้เป็นรูปแบบที่ถูกต้องเพียงแต่

หมายความว่า ไม่มีหลักฐานเพียงพอที่จะยืนยันว่ารูปแบบไม่สอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ อ านาจของการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นจ ากัดอยู่เพียง

การพิสูจน์ว่ารูปแบบ การวิจัยไม่ถูกต้องแต่ไม่สามารถพิสูจนไ์ด้ว่ารูปแบบการวิจัยถูกต้อง    

ขั้นตอนการวิเคราะหร์ูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นดว้ยโปรแกรมลิสเรล ขั้นตอน

การวิเคราะหร์ูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นด้วยโปรแกรมลิสเรล สามารถแสดงได้

ดังภาพประกอบ 8 (สุภมาศ อังศุโชติ, สมถวิล วิจติวรรณา และรัชนีกูล ภญิโญภานุวัตน์, 

2552, หน้า 9)   
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ภาพประกอบ 9 ขั้นตอนการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

 

  การก าหนดข้อมูลจ าเพาะของรูปแบบ (Specification of the Model)  

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นด้วยโปรแกรมลิสเรลนั้นสามารถวิเคราะห์

ได้ ทั้งรูปแบบที่มีตัวแปรแฝงหรอืตัวแปรสังเกตได้ วิเคราะห์ได้ทั้งที่เป็นรูปแบบ

ความสมัพันธ์ ทางเดียวและความสัมพันธ์ย้อนกลับ ดังนั้นในการวเิคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีนี้

จงึตอ้งก าหนด ขอ้มูลจ าเพาะของรูปแบบความสัมพันธ์ของข้อมูลเพื่อแสดงลักษณะ

ความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่งสามารถก าหนดข้อมูลจ าเพาะได้ 3 รูปแบบ คอื  

(พิศุทธิ์ กิติศรีวรพันธุ์, 2555, หนา้ 75) 

ทฤษฎี 

รูปแบบการวิจัย 

การระบุความเป็นได้ค่าเดียว 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การปรับรูปแบบ 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 

Sample Covariance Matrix (∑) 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 

Computed Covariance Matrix ( ) 

การตรวจสอบความกลมกลืน 

การแปลความหมายรูปแบบ 

กลมกลืน 

ไม่กลมกลืน 
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   1. พารามิเตอร์ก าหนด (Fixed Parameters) หมายถึง รูปแบบการวิจัย  

ไม่มีเส้นแสดงอทิธิพลระหว่างตัวแปร ซึ่งสามารถก าหนดค่าความสัมพันธ์ในเมทริกซ์ดว้ย 

สัญลักษณ์ “0”      

   2. พารามิเตอรบ์ังคับ (Constrained Parameters) หมายถึง รูปแบบ 

การวิจัยมีเส้นแสดงอิทธิพลระหว่างตัวแปร และพารามิเตอร์ขนาดอิทธิพลนั้นเป็นค่าที่

จะต้องมกีารประมาณแต่มีเง่ํอนไขก าหนดใหพ้ารามิเตอร์บางตัวมีค่าเฉพาะคงที่ ซึ่งถ้า

บังคับให้มคี่าเป็น 1 ก็สามารถก าหนดค่าความสัมพันธ์ในเมตริกซ์ด้วยสัญลักษณ์ “1”      

   3. พารามิเตอร์มีอสริะ (Free Parameters) หมายถึง พารามิเตอร์ที่

ต้องการประมาณค่าและไม่ได้บังคับให้มคี่าอย่างใดอย่างหนึ่ง ใชส้ัญลักษณ์ “*” 

  การตรวจสอบความสอดคล้องหรอืความตรงของรูปแบบ (Validation the 

Model) เมื่อได้ค่าพารามิเตอร์ที่บ่งบอกความสัมพันธ์เชิงสาเหตุทั้งทางตรงและทางอ้อม

แล้ว ขั้นตอนต่อไปซึง่เป็นขั้นตอนที่ส าคัญขั้นหนึ่งของการวิเคราะหเ์ส้นทางก็คือ  

การตรวจสอบ ความสอดคล้องของรูปแบบที่เป็นสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผูว้ิจัยจะ

ประเมิน ความสอดคล้องของรูปแบบโดยการพิจารณาค่าสถิตติ่าง ๆ ในผลการวิเคราะห์

ข้อมูล คา่สถิตเิหล่านีใ้ช้เป็นหลักฐานสนับสนุนว่ารูปแบบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี

หรอืไม่ หรอืแนะน าว่ารูปแบบไม่สอดคล้องกับข้อมูลอย่างไร ซึ่งในกรณีที่รูปแบบไม่

สอดคล้องกับ ขอ้มูลต้องปฏิเสธรูปแบบตามสมมติฐานหรอือาจใชค้่าสถิตทิี่ให้มากับผล 

การวิเคราะห ์ประกอบการตัดสินใจก าหนดข้อมูลจ าเพาะของรูปแบบหรอืปรับรูปแบบใหม่ 

ขั้นแรกใน การประเมินความสอดคล้องของรูปแบบ ผูว้ิจัยตอ้งตรวจสอบว่าค่าพารามิเตอร์

ที่ประมาณ ได้สมเหตุสมผลหรอืไม่ เป็นไปตามทฤษฎีที่คาดหวังไว้หรอืไม่ แต่ถ้าพบกรณี

ต่อไปนีอ้าจ เกิดจากก าหนดข้อมูลจ าเพาะของรูปแบบไม่ถูกต้อง 

   1. ค่าพารามิเตอร์มคี่ากลับกัน (เชน่ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบเป็นบวก  

ทั้ง ๆ ที่ในตามทฤษฎีมีค่าติดลบ เป็นต้น)     

   2. คา่พารามิเตอร์น้อยเกินไป มากเกินไปหรอืไม่เหมาะสม (เชน่ ค่าความ

แปรปรวนขององค์ประกอบมีคา่ติดลบ ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ มคี่ามากกว่า 

1.00 เป็นต้น)     

   3. ค่าความคลาดเคลื่อนในรูปคะแนนมาตรฐานมากกว่าปกติ (มีค่า 

เกินกว่า 2.00)  
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   4. ค่าประมาณความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้เป็นลบหรอืใกล้ ๆ ศูนย์        

หรอืมากกว่า 1.00 ผู้วจิัยต้องตรวจสอบค่าสถิตวิัดความสอดคล้องของรูปแบบหลายตัว 

เพราะรูปแบบองค์ประกอบที่มคี่าพารามิเตอร์สมเหตุสมผลอาจสอดคล้องกับข้อมูลไม่ดกี็ได้  

  การตรวจสอบความสอดคล้องด้วยโปรแกรมรสเิรล สามารถตรวจสอบได้ 

คือใช้คา่สถิตวิัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures) ใช้ตรวจสอบความตรง

ของรูปแบบในภาพรวมว่ารูปแบบใดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่ากันใน

การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยใช้ค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน จ านวน 6 ประเภท คือ 1) ค่าสถิติ

ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมติฐานทางสถิติ ว่าฟังก์ชัน

ความสอดคล้องมคี่าเป็นศูนย์ ถ้าคา่สถิตไิค-สแควร์มคี่าต่ ามากหรือยิ่งเข้าใกล้ ศูนย์มาก

เท่าไรแสดงว่ารูปแบบเชงิสมมตฐิานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 2) ดัชนีวัด

ระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index : GFI) ซึ่งเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่าง

ฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากรูปแบบก่อนและหลังปรับรูปแบบกับฟังก์ชั่น ความสอดคล้อง

ก่อนปรับรูปแบบ ถ้าค่า GFI มีคา่มากกว่า 0.90 แสดงว่ารูปแบบเชงิ สมมตฐิานมี 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) ดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index : AGFI) ซึ่งน า GFI มาปรับแก้และค านึงถึงขนาดของตัวแปรและ 

กลุ่มตัวอย่างค่านีใ้ช้เช่นเดียวกับ GFI ดังนั้น ถ้าค่า GFI และ AGFI ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่า

รูปแบบเชงิสมมตฐิานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 4) ดัชนีรากของค่าเฉลี่ย

ก าลังสองของความคลาดเคลื่อนจากการประมาณค่า (Root Mean Square Error of 

Approximation : RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของรูปแบบที่สรา้งขึน้กับ 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างซึ่งค่า RMSEA ที่นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า     

มีความสอดคล้องกันสนิท (Close Fit) ถ้ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.05 ถึง 0.08 แสดงว่ารูปแบบ 

สอดคล้องในระดับดีพอสมควรและถ้ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.08 ถึง 0.10 แสดงว่ารูปแบบมี

ความสอดคล้องในระดับปานกลาง แตอ่ย่างไรก็ตามค่าที่ใช้ได้และถือว่ารูปแบบที่สร้างขึน้ 

สอดคล้องควรมีค่าไม่เกิน 0.08 5) ค่า Standardized RMR เป็นค่าดัชนทีี่ใช้วัดความสอด 

คล้องในรูปความคลาดเคลื่อนเป็นค่าสรุปของค่า Standardized Residual ควรมีค่าน้อยกว่า 

0.05 จึงจะสรุปได้ว่ารูปแบบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 6) ค่า CN (Critical N)  

เป็นดัชนีที่แสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับดัชนคีวามสอดคล้องกลมกลืน  

ของรูปแบบได้ และ CN ควรมีค่ามากกว่า 200 (พิศุทธิ์ กิตศิรวีรพันธุ์, 2555, หนา้ 76;  

สุภมาศ อังศุโชติ สมถวิล วิจตริวรรณาและรัชนีกูล ภิญโญภานุวัตน์, 2552 หน้า 21-27;  



151 

  

Joreskog and Sorbom, 1993, pp. 122-125; Bollen, 1989, pp. 335-338) การปรับ

รูปแบบ (Model Adjustment) ในการวิเคราะหเ์ส้นทางด้วยโปรแกรมลิสเรลนั้น เมื่อได้

ค่าประมาณพารามิเตอรข์องอิทธพิลซึ่งเป็นค่าที่แสดงถึงขนาดอิทธิพลทั้ง ทางตรงและ

ทางออ้มของตัวแปรเหตุที่มีตอ่ตัวแปรผล แตก่ารได้ค่าขนาดอทิธิพลอย่างเดียวยังไม่

สามารถน าค่านั้นมาอธิบายรูปแบบได้จะต้องพิจารณาค่าดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง 

เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบการวิจัยตามสมมติฐานกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (mixed methods) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative 

research) กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) มวีัตถุประสงค์ 1) เพื่อพัฒนา

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

2) เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างของตัวบ่งช้ีภาวะผู้ตามของครู 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) เพื่อจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ 

ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การด าเนนิการวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดและพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยการศกึษาเอกสาร 

งานวิจัย การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับ

รางวลั OBECQA จ านวน 2 โรงเรียน  

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

โดยการสอบถามผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา และครูผูส้อน สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 600 คน 

  ระยะที่ 3 การจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ระยะท่ี 1 กำรก ำหนดกรอบแนวคดิและพัฒนำตัวบ่งชี้ 

 ในระยะนีไ้ด้ด าเนินการโดยการวิเคราะหเ์อกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ และศกึษาโรงเรียนดีเด่น เกี่ยวกับตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครู 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน                 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แล้วน าผลการศกึษามาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การศกึษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ทางการศึกษาจากต ารา เอกสารวิชาการ เพื่อน าแนวคิดดังกล่าวมาใช้ในการก าหนดนิยาม 

ตัวบ่งชีแ้ละศกึษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู 

จากต ารา เอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดเบือ้งต้นใน

การวิจัย ซึ่งประกอบด้วยการก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชีภ้าวะ

ผูต้ามของครู 

  2. การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ (Expert Interview) สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 7 คน เพื่อให้ได้ร่างตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา            สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

โดยคุณสมบัติผูท้รงคุณวุฒิ ที่ให้สัมภาษณ์ส าหรับการวิจัยครั้งนีจ้ าแนกเป็น 2 กลุ่ม  

โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบด้วยกลุ่มนักวิชาการ (Scholars)              

กลุ่มนักปฏิบัติการ (Practitioners) แยกตามกลุ่มต่าง ๆ ดังนี้ 

   2.1 นักวิชาการ ได้แก่ ผูท้ี่มีความรู้และประสบการณด์้านการสอนในสาขา

การบริหาร ไม่น้อยกว่า 10 ปี วุฒกิารศกึษาระดับปริญญาเอกหรือมีต าแหนง่ทางวิชาการไม่

ต่ ากว่าผูช่้วยศาสตราจารย์ จ านวน 1 คน 

   2.2 นักปฏิบัติการ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

    2.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนที่ได้รับรางวัล

คุณภาพ OBECQA มีประสบการณก์ารบริหารไม่นอ้ยกว่า 10 ปี มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่า

ช านาญการพิเศษ มวีุฒิการศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับโททางการบริหารการศกึษา  

จ านวน 2 คน 
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    2.2.2 ผูบ้ริหารการศกึษา ได้แก่ ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา หรอืศกึษาธิการจังหวัด หรอืรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา หรอื

รองศึกษาธิการจังหวัด มปีระสบการณก์ารท างานไม่น้อยกว่า 10 ปี มวีิทยฐานะช านาญการ

พิเศษขึ้นไป และมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการบริหารการศกึษา  

จ านวน 2 คน 

    2.2.3 ครู ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนมัธยมศกึษาที่ได้รับ 

รางวัลคุณภาพ OBECQA มีประสบการณก์ารสอนไม่น้อยกว่า 15 ปี มีวุฒิการศกึษา 

ระดับปริญญาตรีขึน้ไป มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน 

   การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ผูว้ิจัยด าเนินการประสานงาน

กับผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลและนัดหมายวันสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์เมื่อได้รับ

อนุญาตแล้วจงึท าหนังสือขอความรว่มมอืในการเก็บข้อมูลการวิจัยอย่างเป็นทาง 

การ และไปสัมภาษณ์ตามวันเวลาที่นัดหมาย การเก็บรวบรวมข้อมูลจะด าเนินการ 

โดยการสัมภาษณ์ ใชแ้บบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - structured Interview)  

ซึ่งระบุประเด็นเนื้อหาที่จะสัมภาษณ์เกี่ยวกับภาวะผูต้ามของครู โดยจะแจง้ให้ผูท้รงคุณวุฒิ

ทราบล่วงหน้าประมาณ 7 วัน การสัมภาษณ์จะใช้เวลาประมาณ 60 นาที และจะขอ

อนุญาตในการจดบันทึกการสัมภาษณ์และบันทึกเทปการสัมภาษณ์ส าหรับการวิเคราะห์

ข้อมลูนั้นจะน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหเ์ชิงเนือ้หา (Content Analysis) แล้วน าไปปรับเป็น

กรอบแนวคิดการวจิัยต่อไป 

  3. การศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA เพื่อน าข้อมูลมาวิเคราะห์

เชงิเนื้อหา น าไปปรับเป็นกรอบแนวคิดการวจิัย การศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล 

OBECQA คือ โรงเรียนมัธยมศกึษาที่ได้รับรางวัลคุณภาพ OBECQA จากสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน  

2 โรงเรียน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง โดยมีผู้ให้ข้อมูล ดังนี ้ผู้บริหารสถานศกึษา 

และครู โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 4 คน  

  การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ผูว้ิจัยด าเนินการประสานงานกับ

ผูบ้ริหารโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลและนัดหมายวัน

สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์เมื่อได้รับอนุญาตแล้วจงึท าหนังสือขอความรว่มมอืในการเก็บข้อมูล

การวิจัยอย่างเป็นทางการ และไปสัมภาษณ์ตามวันเวลาที่นัดหมาย การเก็บรวบรวมข้อมูล

จะด าเนินการโดยการสัมภาษณ์ ใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi Structured 
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Interview) ซึ่งระบุประเด็นเนื้อหาที่จะสัมภาษณ์เกี่ยวกับภาวะผูต้ามของครู โดยจะแจ้งให้

ผูบ้ริหารโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA ทราบล่วงหนา้ประมาณ 7 วัน  

การสัมภาษณ์จะใช้เวลาประมาณ 60 นาที และจะขออนุญาตในการจดบันทึกการสัมภาษณ์

และบันทึกเทปการสัมภาษณ์ส าหรับการวิเคราะหข์้อมูลนั้นจะน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหเ์ชงิ

เนือ้หา (Content Analysis) แล้วน าไปปรับเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยต่อไป 

  4. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi 

Structured Interview) ที่สรา้งขึ้น โดยสัมภาษณ์เกี่ยวกับภาวะผูต้ามของครู ซึ่งมีประเด็น

หลักในการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

   1) ด้านความรับผดิชอบ 

   2) ด้านการพัฒนาตนเอง 

   3) ด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

   4) ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

   5) ด้านการท างานเป็นทีม 

   6) ด้านความกล้า 

   7) ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

  สรุปการวิเคราะห ์ซึ่งได้สังเคราะห์จากการศกึษาหลักการ แนวคิด และ

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชีท้างการศกึษา จากต ารา เอกสารวิชาการ สัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA จ านวน 2 

โรงเรียน เพื่อให้ได้กรอบแนวคิดในการวิจัยและสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูที่มคีวาม

สมบูรณ์ที่สุด จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับ 

รางวัล OBECQA 

ระยะท่ี 2 กำรตรวจสอบสมมติฐำนกำรวจิัยกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

 ในระยะนี้จะท าการตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยตามกรอบแนวคิดการวจิัย 

ที่ได้ศกึษา โดยได้ด าเนินการ ดังนี้ 

 2.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  2.1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี ้ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา และครู 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2564 จ านวน 933 โรงเรียน จ าแนกเป็นผูบ้ริหาร
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สถานศกึษาจ านวน 1,866 คน และครูผู้สอน จ านวน 47,623 คน รวมประชากรทั้งสิน้ 

จ านวน 49,489 คน (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2564, ออนไลน์) 

  2.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    

ปีการศึกษา 2564 จ านวนทั้งสิน้ 600 คน ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  

(Multi – Stage Random Sampling) 

  การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วธิีสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi - stage 

Random Sampling) (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2557, หน้า 205) โดยด าเนนิการตามขั้นตอน ดังนี้ 

   2.1.2.1 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) จึงจ าเป็นต้องก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้

สอดคล้องกับสถิตแิตล่ะประเภท ซึ่งนักวิจัยและนักสถิติหลายท่านได้ให้แนวทางส าหรับการ

ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวเิคราะหอ์งค์ประกอบ ซึ่งงานวิจัยฉบับนีไ้ด้

ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้กฎอัตราสว่นระหว่างจ านวนกลุ่มตัวอย่างกับจ านวน

พารามิเตอร์ 20 : 1 ตามตามแนวคิด Gold (1980, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 

54) งานวิจัยเรื่องนี้มี จ านวนพารามิเตอร์ 25 พารามิเตอร์ จะท าให้ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 

500 คน แต่ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยใชก้ลุ่มตัวอย่าง 600 คน ซึ่งถือว่าไม่ต่ ากว่าเกณฑแ์ละ

เป็นไปตามที่นักวิจัยและนักสถิตไิด้ให้แนวทางไว้อันจะท าให้การวเิคราะหอ์งค์ประกอบมี

ความแม่นย าและสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากยิ่งขึน้ วธิีการได้มาซึ่งกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 600 คน ดังกล่าว ผูว้ิจัยได้ใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi – Stage 

Random Sampling) ดังนี้ 

   2.1.2.2 ใช้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เป็นหนว่ยสุ่ม ใช้การสุ่มอย่างง่าย โดยใช้วธิีจับสลาก โดยใช้เกณฑ์รอ้ยละ 50 ของส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากทั้งหมด 15 ส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษา สามารถสุ่มส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาได้ 8 ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา ได้แก่ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เลย หนองบัวล าภู อุดรธานี สกลนคร 

มหาสารคาม ร้อยเอ็ด ศรสีะเกษ ยโสธรอุบลราชธานี อ านาจเจรญิ และบุรีรัมย์ 

    2.1.2.3 ใชโ้รงเรียนเป็นหนว่ยสุ่ม ใชก้ารสุ่มอย่างง่าย โดยวิธีการจับสลาก

โดยใช้เกณฑ์รอ้ยละ 30 ของจ านวนโรงเรียนในแต่ละส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาที่ได้ใน 

ข้อ 2.1.2.2 เป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้จ านวน 150 โรงเรียน และได้กลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น  
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600 คน จ าแนกเป็น 

    1) ผูบ้ริหารสถานศกึษา ใช้การสุ่มอย่างง่าย โรงเรียนละ 2 คน  

โดยเป็นผู้อ านวยการโรงเรียน หรอืรองผู้อ านวยการโรงเรียน หรอืหัวหน้ากลุ่มงานทั้ง  

4 ฝ่าย ทุกโรงเรียนในข้อ 2.1.2.3 เป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจะได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร  

จ านวน 300 คน 

    2) ครู ใชก้ารสุ่มอย่างงา่ย โรงเรยีนละ 2 คน โดยเป็นข้าราชการครูที่

ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนมัธยมศกึษา ทุกโรงเรยีนในข้อ 2.1.2.3 เป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งจะได้

กลุ่มตัวอย่างครู จ านวน 300 คน  

   กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหาร และครู ในการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน                 ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวน 600 คน รายละเอียดของกลุ่มตัวอย่างดังแสดงใน  

ตาราง 14 

ตาราง 14 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของผู้บริหารและครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา    

             สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
 

ส ำนักงำน

เขตพื้นที่

กำรศึกษำ 

จังหวดั 

จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตัวอยำ่ง 

โรงเรียน ผู้บรหิำร ครู โรงเรียน ผู้บรหิำร ครู 

19 เลย

หนองบัวล าภ ู

52 104 2,716 16 32 32 

20 อุดรธาน ี 63 126 2,992 20 40 40 

23 สกลนคร 45 90 2,550 14 28 28 

26 มหาสารคาม 35 70 2,066 11 22 22 

27 ร้อยเอ็ด 60 120 3,008 18 36 36 

28 ศรีสะเกษ 

ยโสธร 

83 166 4,255 26 52 52 

29 อุบลราชธานี

อ านาจเจรญิ 

81 162 4,611 25 50 50 

32 บุรีรัมย์ 66 132 4,003 20 40 40 

รวม 485 970 26,201 150 300 300 

รวมทั้งสิ้น 600 
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 2.2 ตัวแปรที่ศึกษำ  

 ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ คอื ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู ที่ได้จากการ

วิเคราะห์สังเคราะหเ์อกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ การสัมภาษณ์รวมถึงการศึกษา

โรงเรียนดีเด่น โดยใช้แบบสอบถามเพื่อหาคุณภาพตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  

แบบลิเคอร์ท คือ 

  2.2.1 องค์ประกอบหลักด้านความรับผิดชอบ ประกอบด้วย  

1) ความเพียรพยายาม 2) ความเอาใจใส่ในการท างาน 3) การยอมรับการกระท าของตน  

4) ความละเอียดรอบคอบ และ 5) การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ 

  2.2.2 องค์ประกอบหลักด้านพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์

ตนเอง 2) การจัดการตนเอง และ 3) การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา 

  2.2.3 องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ ประกอบด้วย  

1) การพิจารณาอย่างมีเหตุผล 2) ความกระตอืรอืร้น 3) ความคิดสร้างสรรค์ และ  

4) การเปิดใจกว้าง  

  2.2.4 องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจ  

2) การยอมรับตนเอง 3) การจัดการความขัดแย้ง และ 4) การปรึกษาหารอื 

  2.2.5 องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย  

1) การตดิต่อสื่อสาร 2) การมีเป้าหมายเดียวกัน 3) การมปีฏิสัมพันธ์ และ 4) การมีส่วนรว่ม 

  2.2.6 องค์ประกอบหลักด้านความกล้า ประกอบด้วย 1) ความกล้าแสดง

ความรับผดิชอบ 2) ความกล้าที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 3) ความกล้าที่จะยืนหยัด

ในศีลธรรม 4) ความกล้าอาสาช่วยท างาน และ 5) ความกล้าที่จะท้าทาย 

 2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

   2.3.1 แบบสอบถามที่ประกอบด้วยข้อค าถามใน 6 องค์ประกอบหลัก  

25องค์ประกอบย่อย และ 118 ตัวบ่งชี้ 

   2.3.1.1 ลักษณะของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย จ าแนก ออกเป็น  

2 ตอน ดังนี้  

    ตอนที่ 1 แบบสอบถามปลายปิด (Close – ended Question) เกี่ยวกับ

สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ สถานภาพ

การด ารงต าแหน่ง วุฒิการศกึษา และประสบการณ์ในการท างาน  
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    ตอนที่ 2 แบบสอบถาม เป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating Scale)  

5 ระดับ ตามรูปแบบของ Likert’s Scale ซึ่งมีรายละเอียดระดับคะแนน ที่ให้ความหมาย คือ  

     ระดับ 5 หมายถึง ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมมากที่สุด  

     ระดับ 4 หมายถึง ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมมาก  

     ระดับ 3 หมายถึง ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสม ปานกลาง  

     ระดับ 2 หมายถึง ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมนอ้ย  

     ระดับ 1 หมายถึง ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมนอ้ยที่สุด 

    โดยจัดเรียงเนือ้หา ขอ้ค าถาม ตามล าดับขององค์ประกอบที่น ามา

ศกึษา ดังนี้ 

     1. องค์ประกอบหลักด้านความรับผดิชอบ ประกอบด้วย   

      1.1 ความเพียรพยายาม จ านวน 4 ข้อ 

      1.2 ความเอาใจใส่ในการท างาน จ านวน 4 ข้อ 

      1.3 การยอมรับการกระท าของตน จ านวน 4 ข้อ 

      1.4 ความละเอียดรอบคอบ จ านวน 5 ข้อ 

      1.5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ จ านวน 5 ข้อ 

     2. องคป์ระกอบหลักด้านพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย  

      2.1 การวิเคราะหต์นเอง จ านวน 4 ข้อ 

      2.2 การจัดการตนเอง จ านวน 5 ข้อ 

      2.3 การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา จ านวน 4 ข้อ 

     3. การคิดอย่างมวีิจารณญาณ ประกอบด้วย  

      3.1 การพจิารณาอย่างมเีหตุผล จ านวน 5 ข้อ 

      3.2 ความกระตอืรอืร้น จ านวน 5 ข้อ 

      3.3 ความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 5 ข้อ 

      3.4 การเปิดใจกว้าง จ านวน 5 ข้อ   

     4. องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย  

      4.1 แรงจูงใจ จ านวน 6 ข้อ 

      4.2 การยอมรับตนเอง จ านวน 5 ข้อ 

      4.3 การจัดการความขัดแย้ง จ านวน 5 ข้อ 

      4.4 การปรึกษาหารือ จ านวน 5 ข้อ 
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     5. องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย  

      5.1 การตดิต่อสื่อสาร จ านวน 5 ข้อ 

      5.2 การมีเป้าหมายเดียวกัน จ านวน 5 ข้อ 

      5.3 การมีปฏิสัมพันธ์ จ านวน 5 ข้อ 

      5.4 การมีสว่นร่วม จ านวน 5 ข้อ 

     6. องค์ประกอบหลักด้านความกล้า ประกอบด้วย  

      6.1 ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน จ านวน 4 ข้อ 

      6.2 ความกล้าที่จะมีสว่นรว่มในการเปลี่ยนแปลง จ านวน 5 ข้อ  

      6.3 ความกล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรม จ านวน 4 ข้อ 

      6.4 ความกล้าอาสาช่วยท างาน จ านวน 6 ข้อ 

      6.5 ความกล้าที่จะท้าทาย จ านวน 3 ข้อ 

  2.3.2 การสรา้งและตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ได้ด าเนินการสร้างและ 

ตรวจคุณภาพของแบบสอบถาม ดังนี้  

   1) น าข้อมูลที่ได้จากรอบแนวคิดการวิจัยมาร่างแบบสอบถามเพื่อใช้ 

สอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื แล้วน าเสนอที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบ ความครอบคลุม 

ขององค์ประกอบของตัวบ่งชี ้ความถูกต้องเหมาะสมในด้านการใช้ภาษา ความเรียบร้อย 

และน าข้อเสนอแนะที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไข 

   2) น าร่างแบบสอบถามที่แก้ไขและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ เสนอผูเ้ช่ียวชาญ 9 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

ความเหมาะสม และความสอดคล้องของเครื่องมอื โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item Objective Congruence/IOC) ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อคัดเลือก

เฉพาะตัวบ่งชี้ ที่มคี่า IOC = .50 ขึน้ไป ซึ่งแสดงว่า ตัวบ่งช้ีนั้นสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย/

เนือ้หาที่มุง่วัด (ธีระวุฒ ิเอกะกุล, 2549; สุรพงษ์ โสธนะเสถียร, 2549; สุวิมล ติรกานันท์, 

2550, หนา้ 140) โดยได้ก าหนดระดับความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนี้ 

    +1   เมื่อแน่ใจว่าข้อความนัน้เป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู 

    0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อความนัน้เป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู 

    -1   เมื่อแน่ใจว่าข้อความนัน้ไม่เป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู 
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   3) ได้ก าหนดคุณสมบัติของผูเ้ชี่ยวชาญ 9 คน ดังนี้  

    3.1) อาจารย์สถาบันอุดมศึกษา หรอืผูเ้ชี่ยวชาญจากหน่วยงาน ที่มี

ความเช่ียวชาญด้านการวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา จ านวน 2 คน  

    3.2) ผูบ้ริหารสถานศกึษา ในโรงเรียนมัธยมศกึษาที่ได้รับรางวัล

คุณภาพ OBECQA มีประสบการณด์้านการบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีวทิยฐานะไม่ต่ า

กว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน  

    3.3) ผูบ้ริหารการศกึษา ที่มีประสบการณใ์นการบริหารหนว่ยงานทาง

การศกึษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 2 คน 

    3.4) ครู ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศกึษาที่ได้รับรางวัลคุณภาพ 

OBECQA มีวุฒกิารศกึษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มปีระสบการณก์ารสอนไม่นอ้ยกว่า 10 ปี 

มีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 3 คน 

   เมื่อพจิารณาเลือกผูเ้ชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจัยจึงส่งหนังสือขอความ 

อนุเคราะห์จากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงผูเ้ช่ียวชาญเพื่อ 

ตรวจสอบตัวบ่งชีท้างไปรษณีย์และได้แนบข้อมูลเกี่ยวกับงานวิจัยไปด้วย จากนั้น  

จงึประสานขอรับแบบสอบถามคนื เพื่อท าการวิเคราะหข์้อมูลตอ่ไป ในการน าข้อมูลไปหา

ความสอดคล้องนัน้  

   ในการน าข้อมูลไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องนัน้ ผู้วจิัยได้สรา้งขอ้ค าถาม 

จ านวน 118 ข้อ แตเ่มื่อน าแบบสอบถามมาวิเคราะหค์วามสอดคล้องจากผู้เช่ียวชาญ 

โดยคัดเลือกเฉพาะตัวบ่งชีท้ี่มีคา่ IOC = 0.50 ขึน้ไป ซึ่งแสดงวา่ ตัวบ่งชีน้ั้นสอดคล้อง 

กับจุดมุง่หมาย/เนือ้หาที่มุง่วัด จ านวน 118 ข้อ โดยมีค่าดัชนคีวามสอดคล้องตั้งแต่  

0.88 – 1.00 

   4) น าร่างแบบสอบถามที่ได้จากการวิเคราะหค์่าดัชนีความสอดคล้องที่อยู่

ในระดับเหมาะสมคือ มีค่า IOC ตั้งแต ่.50 ขึน้ไป ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 

และให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงขอ้ค าถามก่อนน าไปเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์ในขั้นตอน

ต่อไป  

   5) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้ (Try - out) กับผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูในโรงเรียนที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่างจรงิ จ านวน 50 คน จากโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

แล้วน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ไปหาคุณภาพของเครื่องมอื ดังนี้ 



163 

    5.1) หาค่าอ านาจการจ าแนก (Discrimination) โดยหาคา่ความสัมพันธ์

ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item - total Correlation) ได้ค่าอ านาจการจ าแนก

ระหว่าง 0.26 - 0.85 

    5.2) หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ และ

จ าแนกตามแบบสอบถามแต่ละด้านของตัวแปร โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(Alpha Coefficient) ด้วยวิธกีารของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งก าหนดเกณฑ์ว่าต้องมีคา่ 

0.70 ขึน้ไป (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2550, หนา้ 83) ซึ่งในงานวิจัยนี้มีคา่ความเชื่อมั่นทั้ง

ฉบับเท่ากับ 0.99  

   น าผลการวิเคราะห์มาประกอบการพิจารณา เพื่อจัดท าแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ์ ซึ่งพบว่าแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ค่าอ านาจจ าแนก และ 

ค่าความเชื่อม่ัน ดังตาราง 15 

ตาราง 15 ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง ค่าอ านาจจ าแนก และคา่ความเชื่อมั่นของ   

              แบบสอบถาม 
 

องค์ประกอบหลักของแบบสอบถาม IOC 
ค่าอ านาจ

จ าแนก 

ค่าความ

เชื่อมั่น 

ด้านความรับผดิชอบ 0.88-1.00 0.26-0.77 0.95 

ด้านการพัฒนาตนเอง 0.88-1.00 0.57-0.77 0.92 

ด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 0.88-1.00 0.54-0.77 0.93 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ 0.88-1.00 0.47-0.74 0.94 

ด้านการท างานเป็นทีม 0.88-1.00 0.44-0.85 0.94 

ด้านความกล้า 0.88-1.00 0.42-0.77 0.95 

ความเช่ือมั่นทั้งฉบับ 0.99 

 

  2.4 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

  การเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  

   2.4.1 ผูว้ิจัยเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง โดยมีหนังสอืขอความร่วมมือในการ  

เก็บข้อมูลเพื่อท าวทิยานพินธ์จากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อขอ

ความอนุเคราะหจ์ากผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา ในเขตพืน้ที่
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การศกึษามัธยมศกึษาและผูอ้ านวยการสถานศกึษาที่ท าการวิจัยตามล าดับ เพื่อขอความ

อนุเคราะห์ผู้บริหารสถานศึกษา และครใูนการตอบแบบสอบถามตอ่ไป  

   2.4.2 ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถาม และหนังสือขอความรว่มมอืเก็บรวบรวม 

ข้อมูลโดยผ่านทางต้นสังกัด จ านวน 600 ฉบับ พรอ้มทั้งระบุเวลาให้ผูต้อบส่ง 

แบบสอบถาม คืนภายใน 4 สัปดาห์ หรอืเร็วที่สุดเท่าที่ผู้ตอบจะให้ความกรุณาได้ เมื่อผู้ตอบ

แบบสอบถามตอบเสร็จเรยีบร้อยแลว้ ให้สง่แบบสอบถามคนืมายังผูว้ิจัย 

ในรูปแบบออนไลน์ หรือ Google form 

   2.4.3 ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามที่สมบูรณ์เพื่อน า 

แบบสอบถามที่ได้รับไปท าการวิเคราะหข์้อมูลในขั้นตอนต่อไป และหากพบว่าผูบ้ริหาร หรอื

ครู สถานศกึษาใดยังไม่ส่งแบบสอบถามคนืตามก าหนดผูว้ิจัยจะส่งหนังสอืขอความร่วมมือ

ในการตอบแบบสอบถามอีกครั้ง โดยประสานขอความร่วมมือส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาต้นสังกัดอีกครั้งจนได้รับแบบสอบถามคนืทั้งหมด ซึ่งได้รับแบบสอบถาม

กลับคืน 600 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

   2.4.4 น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์  

ที่ก าหนดเพื่อวิเคราะหท์างสถิตติ่อไป 

  2.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูลและเกณฑ์กำรแปลควำม  

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย วิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

เพื่อหาค่าสถิติตา่ง ๆ ดังนี้  

   2.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องตน้ของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการวิเคราะห์ 

เพื่อให้ทราบลักษณะภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ สถานภาพการด ารงต าแหนง่  

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ  

   2.5.2 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีภาวะผูต้ามของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกับเกณฑ์การแปลผลที่ก าหนด ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนด

เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (สุทธิธัช คนกาญจน์, 2547, หน้า 109) 

    ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง เป็นตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสม 

มากที่สุด  

    ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมมาก  

    ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมปานกลาง  
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    ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมน้อย  

    ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง เป็นตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

   โดยวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชีเ้พื่อก าหนด

ในโมเดลที่จะน าไปทดสอบดังนี้ คือ ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือมากกว่า 3.00 (สุทธิธัช คนกาญจน์, 

2547) และวัดค่าการวัดความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยปกติแล้วถ้า  

ตัวแปรสุ่มใดมีการแจกแจงแบบปกติ (มีโค้งรูประฆังคว่ า) เมื่อวัดขนาดความเบ้ (Skewness) 

จะเท่ากับ 0 และความโด่ง (Kurtosis) เท่ากับ 3 ดังนัน้ จึงนยิมใช้ค่าทั้งสอง เป็นค่ามาตรฐาน

ในการทดสอบว่าตัวแปรสุ่มที่สนใจมกีารแจกแจงแบบปกติ (เริงชัย ตันสุชาติ, 2548, หนา้ 64) 

โดยที ่

     สัมประสิทธิ์ความเบ้ (Coefficient of Skewness) 

      ถ้า  S > +1 แสดงวา่ โค้งเบ้ขวา 

           S < -1 แสดงว่า โค้งเบ้ซ้าย 

        S = 0  แสดงวา่ โค้งสมมาตร 

     สัมประสิทธิ์ความโด่ง (Coefficient of Kurtosis) 

      ถ้า K > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ 

      K < 3 แสดงว่า โด่งนอ้ยกว่าปกติ 

      K = 3 แสดงว่า โด่งปกติ 

    2.5.3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Correlation Analysis) โดยหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ดว้ยวิธีของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation (r))  

ค่าสหสัมพันธ์จะอยู่ในช่วง -1 ถึง 1 ค่าที่อยู่ตรงกลาง คือ 0 ซึ่งหมายความว่าตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรงเครื่องหมายบวกหรือลบไม่ได้บอกปริมาณความมากน้อยแต่

จะบอกใหท้ราบว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม แต่ถ้าเป็นเครื่องหมายบวกจะบอก

ให้ทราบว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2557, 

หนา้ 307)  

    การพิจารณาว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมคีวามสัมพันธ์กันหรอืไม่ และมี

ความสัมพันธ์กันในระดับใด พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ซึ่งมีเกณฑ์กว้าง ๆ 

ดังในตาราง 16 (McMillan, 2000, p.132 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2557, หน้า 307) 
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ตาราง 16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 

0.10-0.30 ต่ า 

0.31-0.70 ปานกลาง 

0.71-1.00 สูง 

 

   2.5.4 ค่าสถิตทิดสอบเพื่อพิจารณาว่าข้อมูลชุดนีเ้หมาะสมที่จะน ามา

วิเคราะห์องค์ประกอบหรอืไม่ คือ ค่า KMO and Bartlett’s Test จะได้ค่าสถิตทิดสอบ 2 ค่า 

คือ ค่า Kaiser – Meyer - Olkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) มคี่าระหว่าง  

0 - 1 ค่าจะเท่ากับ 1 เมื่อตัวแปรแต่ละตัวสามารถท านายได้ด้วยตัวแปรอื่น โดยปราศจาก

ความคลาดเคลื่อน สว่นค่าในช่วงอื่น ๆ แปลความหมาย ดังนี ้(Hair et al., 2006, pp. 114-115 

อ้างถึงใน สุภมาส อังศุโชติ, 2554, หน้า 98)  

     0.80 ขึ้นไป เหมาะสมที่จะวิเคราะหอ์งค์ประกอบดีมาก 

    0.70-0.79 เหมาะสมที่จะวิเคราะหอ์งค์ประกอบดี 

     0.60-0.69 เหมาะสมที่จะวิเคราะหอ์งค์ประกอบปานกลาง 

    0.50-0.59 เหมาะสมที่จะวิเคราะหอ์งค์ประกอบน้อย 

     น้อยกว่า 0.50 ไม่เหมาะสมที่จะน าข้อมูลชุดนั้นมาวิเคราะห์

องค์ประกอบ 

     สถิตทิดสอบ Barlett’ s Test of Sphericity ใช้ทดสอบว่าตัวแปรต่าง ๆ 

ว่ามคีวามสัมพันธ์กันหรือไม่ ถ้าค่า Barlett’ s Test of Sphericity มีนัยส าคัญ แสดงว่า  

ตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กันสามารถน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบได้ 

     2.5.5 วิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

โดยการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลโครงสรา้งองค์ประกอบและก าหนด

น้ าหนักตัวแปรย่อยที่ใชใ้นการสร้างตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชิงประจักษ์ และท าการตรวจสอบ

ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิเคราะหข์องโมเดลการวิจัยที่เป็นตัวแบบเชงิทฤษฎี

ที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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    2.5.6 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งถ้าผลการวิเคราะหข์้อมูลครั้งแรกยังไม่เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

ผูว้ิจัยจะต้องปรับโมเดลเพื่อให้เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนด โดยใช้คา่สถิตติรวจสอบ 

ดังตอ่ไปนี ้

     2.5.6.1 ค่าไคสแควร์ (Chi - Square Statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้

ทดสอบสมมตฐิานทางสถิติว่าฟังก์ช่ันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าไคสแคว์มีค่าต่ า

มาก หรือเชงิประจักษ์  

     2.5.6.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness – of - Fit Index : GFI) 

ซึ่งเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ช่ันความกลมกลืนจากโมเดลก่อน และหลังปรับ

โมเดลกับฟังก์ชั่น ความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่าตั้งแต่ 0.90 - 1.00  

แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

     2.5.6.3 ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness – of -

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

ตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่าง หากค่า AGFI มีคา่ตั้งแต่ 0.90 - 1.00 แสดงว่าโมเดล 

มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

     2.5.6.4 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร ์(Root 

Mean Square Error of Approximation : RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่กลมกลืนของ

โมเดลที่สรา้ง ซึ่งค่า RMSEA ต่ ากว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์  

   ดังนัน้ ผูว้ิจัยจึงใชเ้กณฑใ์นการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลที่

ผูว้ิจัยพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุปได้จากตาราง 17 
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ตาราง 17 ค่าสถิตทิี่ใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์โครงสรา้ง 

             ตามสมมตฐิานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

สถิติท่ีใช้วัด 

ควำมกลมกลนื 
ระดับกำรยอมรับ 

1. คา่ไค-สแคว์ ( 2) 
 2 ที่ไม่มนีัยส าคัญหรอืค่า p-value สูงกวา่ 0.05  

แสดงวา่โมเดลมีความกลมกลืน 

2. คา่ GFI มีคา่ตั้งแต ่0.90-1.00 แสดงวา่ โมเดลมีความกลมกลืน 

3. คา่ AGFI มีคา่ตั้งแต ่0.90-1.00 แสดงวา่ โมเดลมีความกลมกลืน 

4. คา่ RMSEA มีคา่ต่ ากวา่ 0.05 

 

    2.5.7 น าผลการวิเคราะหต์รวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

มาคัดเลือกตัวบ่งชีท้ี่แสดงว่ามีคา่ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งตามเกณฑ ์ดังนี ้1) เท่ากับ

หรอืมากกว่า 0.70 ส าหรับองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อย (Farrel, A, M., & 

Rudd, J. M., 2011, p. 2) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.30 ส าหรับตัวบ่งชี ้(Tacq, 1997 อ้างถึงใน  

วิลาวัลย์ มาคุ้ม, 2549) 

ระยะท่ี 3 กำรจัดท ำคู่มอืกำรใช้ตัวบ่งชี้ภำวะผู้ตำมของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษำ สังกัดส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน 

ภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  การสรา้งคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยน าตัวบ่งชีท้ี่

ผา่นการตรวจสอบจากระยะที่ 2 มาจัดท าร่างคู่มือการใช้ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

   1. องค์ประกอบของคู่มือ ประกอบด้วย 

    1.1 ค าชีแ้จง 

    1.2 วัตถุประสงค์ 

    1.3 ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา 
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    1.4 ความเป็นมาและแนวคิดของคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา 

    1.5 นิยาม องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ และแหลง่ข้อมูล

ในการวัดตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

    1.6 แนวทางการน าตัวบ่งชี ้และเกณฑก์ารประเมินไปใช้ 

   1.7 แบบประเมินภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

   1.8 แบบสรุปผลการประเมินภาวะผูต้ามของครู 

   1.9 สรุปผล 

   2. ขั้นตอนกำรสร้ำงคู่มือกำรใช้ 

    2.1 น าตัวบ่งชีท้ี่ได้รับการยืนยันมาจัดท าร่างคู่มือการใช้โดยก าหนดเกณฑ์

การประเมนิ (Rubrics) 5 ระดับ และมีปลายเปิดเป็นข้อเสนอแนะ โดยในการสร้างคู่มอื 

การใชแ้ละการก าหนดวิธีการประเมินแบบมีเกณฑ์ (Rubrics) ตามตัวบ่งชี ้ผูว้ิจัยได้น า

องค์ประกอบในการจัดท าคู่มอืการปฏิบัติงาน หลักการประเมินและคู่มอืการใชข้อง

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 

    2.2 น าร่างคู่มอืการใชท้ี่เป็นเกณฑ์การประเมิน (Rubrics) 5 ระดับ และ

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามตัวบ่งชี ้ให้อาจารย์ที่ปรึกษาช่วยพิจารณาในรายละเอียดและ

ความถูกต้องของขอ้มูล 

    2.3 น าร่างคู่มือการใชต้ัวบ่งชีท้ี่มลีักษณะเป็นเกณฑก์ารประเมิน (Rubrics) 

5 ระดับ และวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามตัวบ่งชีไ้ปให้กลุ่มผู้เช่ียวชาญพิจารณาตัดสิน 

(Expert Judgment) ตรวจสอบความเหมาะสมของเกณฑก์ารประเมิน วธิีการเก็บรวบรวม

ข้อมูลตามตัวบ่งชี้ โดยใช้หลักเกณฑ์และด าเนินการตรวจสอบความเหมาะสมของเกณฑ์ 

การประเมนิตามตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในแต่ละตัวบ่งชีว้่ามีเกณฑ์

พิจารณาว่า มีความเหมาะสมในการน าไปใช้ประเมินเพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิประจักษ์ในระดับใด 

ตามความหมายและค่าคะแนน ดังนี้  

    5 หมายถึง เกณฑ์การประเมินมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ 

ในการประเมินภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถึง เกณฑ์การประเมินมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ 

ในการประเมินภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา ในระดับมาก 
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    3 หมายถึง เกณฑ์การประเมินมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ 

ในการประเมินภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ในระดับปานกลาง 

    2 หมายถึง เกณฑก์ารประเมินมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ 

ในการประเมินภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ในระดับน้อย 

    1 หมายถึง เกณฑ์การประเมินมีความเหมาะสมในการน าไปใช้ 

ในการประเมินภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ในระดับน้อยที่สุด 

    2.4 การประเมินคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี ้

     2.4.1 น าเอกสารคู่มอืการใช้ที่จัดท าขึน้จากองค์ประกอบและตัวบ่งชี้

โดยมีเกณฑก์ารประเมิน 5 ระดับ และวิธีเก็บรวบรวมข้อมูลตามตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้ไปให้

อาจารย์ที่ปรึกษาช่วยพิจารณาในรายละเอียด ความถูกต้อง สมบูรณ์ และความเหมาะสม 

     2.4.2 น าคู่มอืการใชไ้ปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน ประกอบด้วย  

     2.4.2.1 นักวิชาการ ได้แก่ ผู้ที่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ดา้น

หลักการบริหารการศกึษา เป็นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 10 ปี วุฒกิารศกึษาระดับปริญญาเอก

หรอืมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 1 คน 

     2.4.2.2 นักปฏิบัติการ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

      1) ผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนที่ได้รับ

รางวัลคุณภาพ OBECQA มีประสบการณก์ารบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี วุฒกิารศกึษาระดับ

ปริญญาโทขึน้ไป ดา้นการบริหารการศกึษา มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ  

จ านวน 1 คน         

      2) ผูบ้ริหารการศกึษา ได้แก่ ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา หรอืศกึษาธิการจังหวัด หรอืรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา หรอื

รองศึกษาธิการจังหวัด มปีระสบการณก์ารบริหารไม่น้อยกว่า 10 ปี วุฒกิารศกึษาระดับ

ปริญญาโทขึน้ไป ดา้นการบริหารการศกึษา และมีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ 

จ านวน 1 คน 

      3) ศกึษานิเทศ ได้แก่ ศกึษานิเทศที่มปีระสบการณด์้านการ

ปฏิบัติงานไม่นอ้ยกว่า 10 ปี วุฒกิารศกึษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท ดา้นการบริหารและ

พัฒนาการศกึษา และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 1 คน 
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     4) ครู ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนมัธยมศึกษาที่ได้รับรางวัล

คุณภาพ OBECQA มีประสบการณด์้านการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 10 ปี วุฒกิารศกึษาไม่ต่ า

กว่าระดับปริญญาตร ีและมีวทิยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 1 คน 

     ประเมินความเหมาะสมโดยการจ าแนกเป็นรายการประเมินตาม

รายละเอียดในคู่มือประเมิน โดยประเมินความเหมาะสมของคูม่อืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผู้ตาม

ของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน      

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยใช้แบบประเมินรายการ 5 ระดับ และมีปลายเปิด มีเกณฑ์

การพิจารณาว่าคู่มอืการใช้มีความเหมาะสมในการน าไปใช้ประเมินตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามคะแนน ดังนี้ 

      5 หมายถึง คู่มือการใชม้ีความเหมาะสมมากที่สุด 

       4 หมายถึง คู่มือการใช้มีความเหมาะสมมาก 

       3 หมายถึง คู่มือการใชม้ีความเหมาะสมปานกลาง 

       2 หมายถึง คู่มอืการใช้มคีวามเหมาะสมนอ้ย 

       1 หมายถึง คู่มือการใชม้ีความเหมาะสมนอ้ยที่สุด 

    2.4.3 น าผลการประเมินคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยค านวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลความหมายข้อมูลใช้เกณฑ์ของบุญชม ศรีสะอาด 

(2556, หน้า 30) ดังนี้ 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับมาก 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับปานกลาง 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับน้อย 

     ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับน้อยที่สุด 

    เกณฑก์ารตัดสินความเหมาะสมของคู่มอืจะต้องมีคา่เฉลี่ยตั้งแต ่3.51  

ขึน้ไปและมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานน้อยกว่า 1.00 จงึถือว่า คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะ 

ผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน                   

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีความเหมาะสมในการน าไปใช้ 



172 

    ระยะการด าเนินการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น สามารถแสดงขัน้ตอนและ

ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย ดังภาพประกอบ 10 

 
 

  

 

 

 

 

 

  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ระยะกำรวิจัย กจิกรรม ผลทีไ่ด้รบั 

รอบที่ 3 ส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญตอบ ในรอบนี้ ผู้เชี่ยวชาญ

พิจารณาตอบอีกคร้ัง เพื่อยืนยันหรือเปลี่ยนแปลง  โดยให้เหตุผล

ประกอบ 
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กำ
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 ำห

นด
กร

อบ

แน
วค

ดิแ
ละ

พ
ัฒ
นำ

ตวั
บ่ง

ชี ้ ก ำหนดกรอบแนวคิดเพื่อพัฒนำตัวบ่งชี้ 

1. การก าหนดองค์ประกอบและตัวบง่ชีโ้ดยการวิเคราะห์เอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Documentary Analysis) 

2. การสัมภาษณผู้์ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน (Expert Interview) 

3. การศึกษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA จ านวน 2 โรงเรียน 
(Case 

Study) 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของ

ครูฯ 

ระ
ยะ

ที่ 
2 
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วจ
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บส
มม

ติฐ
ำน

กำ
รว
ิจัย
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สร้ำงคู่มอืกำรใช้ตัวบ่งชี้ภำวะผู้ตำมของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษำ 

-จัดท าคูม่ือและตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชี้ 

มผู้ีเชี่ยวชาญ 5 คน โดยใชแ้บบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบระยะที่

ของลิเคอร์ท (Likert scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ 3.51 ขึน้ไป 

พัฒนำเครื่องมอืและตรวจสอบคณุภำพเครื่องมอืที่ใช้ในกำรวจิัย 

-สรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูฯการตรวจสอบคณุภาพ

แบบสอบถามที่ใชใ้นการวิจัยว่ามีความสอดคล้องและเหมาะสมของข้อค าถามราย

ข้อกับนิยามเชงิปฏิบัตกิาร 

- ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 9 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) 

- ทดลองกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 50 คน โดยวิเคราะห์หาคา่อ านาจจ าแนก และ

ความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีหาคา่สัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha Coefficient) ด้วย

วิธีการของครอนบาค (Cronbach) 

ตัวบ่งชี ้

ภาวะผู้ตาม

ของครูฯ 

เก็บข้อมูลเชิงประจักษ์ - เก็บข้อมลูเชิงประจักษ์เกี่ยวกับตัวบง่ชี้ของภาวะผู้ตาม

ของครูฯ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 600 คน และวิเคราะหข์้อมูล ด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน (CFA) 

ตรวจสอบควำมสอดคล้อง - ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้ง 

การวิจัยกับข้อมูลเชงิประจักษ ์

 

คู่มือการใช ้

ตัวบ่งชีภ้าวะผู้

ตามของครูฯ 

ภาพประกอบ 10 ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย 
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ตาราง 18 แผนการด าเนินการวิจัย 

 

ระยะของกำร

วจิัย 

วธิีด ำเนินกำรวิจัย เครื่องมอื ผู้ให้ข้อมูล กำรวเิครำะห์ข้อมูล ระยะเวลำที่

ด ำเนินกำร 

ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 1 

การก าหนด

กรอบแนวคิด

และพัฒนา 

ตัวบ่งชี ้

1. การก าหนดองค์ประกอบและตัวบง่ชีโ้ดยการ

วิเคราะห์เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

(Documentary Analysis) 

2. การสัมภาษณผู้์ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน (Expert 

Interview) 

3. การศึกษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA 

จ านวน 2โรงเรียน (Case Study) 

1. เอกสาร และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2. แบบสัมภาษณ์ 

1. ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

7 คน 

2. โรงเรียนดีเด่น

ที่ไดรั้บรางวัล 

OBECQA  

จ านวน 2 

โรงเรียน 

- วิเคราะหข์้อมูลเชงิ

เนือ้หา 

ช่วงเดือน

มีนาคม 

- พฤษภาคม 

2564 

1.องค์ประกอบหลกัภาวะ

ผู้ตามของครูฯ 

2.องค์ประกอบย่อย

ภาวะผู้ตามของครูฯ 

3.ตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของ

ครูฯ 

ระยะที่ 2 

ตรวจสอบ

สมมติฐาน 

การวิจัยกับ

ข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

พัฒนาเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้

ในการวิจัย 

- สรา้งแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของ

ครูฯ 

- ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนือ้หา  

โดยผู้เชี่ยวชาญ 9 คน 

- ทดลองกับผูบ้รหิารฯจ านวน 50 คน และ 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

-น าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกบักลุม่ตัวอย่าง

จ านวน 600 คน 

- วิเคราะหข์้อมูลและตรวจสอบความสอดคล้องของ

โมเดลการวิจัยกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

1. เอกสาร และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2. แบบสอบถาม 

1. กลุ่ม

ผู้เชี่ยวชาญ 9 

คน 

2. กลุ่มทดลองใช ้

50 คน 

3. กลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 600 คน 

1. วิเคราะหข์้อมูลหาค่า 

IOC 

2. หาค่าอ านาจจ าแนก 

และค่าความเชื่อมั่นของ 

แบบสอบถาม 

3. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

ค่าเฉลี่ย และ S.D. 

4. หาค่าสัมประสิทธิ ์

สหสัมพันธข์องตัวบ่งชี ้

5. ตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลการ

วิจัยกับข้อมูลเชงิประจักษ ์

ระหว่างเดือน

พฤษภาคม-

สิงหาคม 2564 

และระหว่าง

เดือนสิงหาคม 

– มกราคม

2565 

1. ร่างแบบสอบถาม

ความเหมาะสมของตัว

บ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูฯ 

2. แบบสอบถามที่มี

ความเหมาะสมของตัว

บ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูฯ 

3. ตัวบ่งชีท้ี่เหมาะสม

เกี่ยวกับภาวะผู้ตามของ

ครูฯ 

 

173 
 



161 

ตาราง 18 (ต่อ) 

ระยะของกำร

วจิัย 
วธิีด ำเนินกำรวิจัย เครื่องมอื ผู้ให้ข้อมูล กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

ระยะเวลำที่

ด ำเนินกำร 
ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 3  

การจัดท าคู่มือ

การใชต้ัวบ่งชี ้

จัดท าคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครู ร่างคู่มือการใช ้

ตัวบ่งชี ้

ผู้เชี่ยวชาญ 5 

คน 

 เดือนมกราคม 

- กุมภาพันธ์ 

2565 

คู่มือการใชต้ัวบ่งชีท้ี่มี

ความสมบูรณ์ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ผลการวิเคราะหข์้อมูลในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้น าเสนอการวิเคราะหข์้อมูลเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 ผลการก าหนดกรอบแนวคิดและพัฒนาตัวบ่งชี ้โดยการศกึษา

เอกสาร งานวิจัย การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และศึกษาโรงเรียนดีเด่น 

จ านวน 2 โรงเรียน เพื่อให้ได้มาซึ่งการก าหนดกรอบแนวคิดและตัวบ่งชี้ 

  ระยะที่ 2 ผลการตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โดยการสอบถามผู้บริหารสถานศกึษา และครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 600 คน 

   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิตพิืน้ฐานความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ 

   ตอนที่ 3 การน าเสนอโมเดลโครงสรา้งองค์ประกอบตัวบ่งชี้ 

   ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่หนึ่งเพื่อ 

สร้างสเกลองค์ประกอบ 

   ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองเพื่อพัฒนา 

โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   ตอนที่ 6 น้ าหนักองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้  

ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  

ขององค์ประกอบ หลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้  
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  ระยะที่ 3 ผลการวิเคราะหร์ะดับความเหมาะสมของการประเมินคุณภาพ

การจัดท าคูม่ือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  วิเคราะห์ข้อมูลการจัดท าคู่มอืการใชอ้งค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

และตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยผู้เช่ียวชาญ  

  เพื่อความสะดวกในการท าความเข้าใจ ผู้วิจัยจึงน าเสนอสัญลักษณ์ที่ใช้ 

แทนค่าต่าง ๆ ทางสถิติ ดังนี้ 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 เพื่อให้สะดวกในการท าความเข้าใจ ผูว้ิจัยจึงน าเสนอเป็นล าดับ ดังต่อไปนี้  

  1. สัญลักษณ์และอักษรย่อของภาวะผู้ตามของครู (FT) ที่ใชใ้นการวิเคราะห์

ข้อมูลเพื่อใหเ้กิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอ และการแปลความหมายผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อ ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

   1.1 อักษรย่อที่ใช้แทนองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย  

    RES แทน ความรับผดิชอบ วัดจากองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ 

คือ  

     RE1 แทน ความเพียรพยายาม ประกอบดวย 4 ตัวบงชี ้ดังนี้ 

      F1 แทน ความมุ่งมั่นท างานในหน้าที่ของตนเองให้ 

ประสบความส าเร็จ  

      F2 แทน ความอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบากหรือ

อุปสรรคทีเ่กิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

      F3 แทน การฝกึฝนตนเองใหม้ีความสามารถและความช านาญ 

ในงานได้รับหมอบหมาย  

      F4 แทน ความพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นด้วยตนเอง 

อย่างสุดความสามารถ 

     RE2 แทน ความเอาใจใส่ในการท างาน ประกอบดวย 4 ตัวบงช้ี 

ดังนี้ 

      F5 แทน ความตั้งใจจริงที่จะท างานในหน้าที่ให้ประสบผลส าเร็จ 
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      F6 แทน การด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อย 

ตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนด 

      F7 แทน การไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงงานในหน้าที่ที่ตน 

ได้รับผดิชอบหรอืได้รับมอบหมาย 

      F8 แทน การหาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่อง หรือเสื่อม 

เสียในงานที่ได้รับผดิชอบ 

     RE3 แทน การยอมรับการกระท าของตน ประกอบดวย  

4 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      F9 แทน การยอมรับผิดเมื่อตนปฏิบัติงานผดิพลาด 

      F10 แทน การยอมรับฟังค าวิพากษ์วจิารณ์จากคนอื่นเกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงานของตนเอง 

      F11 แทน ความรับผดิชอบต่อผลของงานทั้งผลดีและผลเสีย  

      F12 แทน การกล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผิดชอบ เมื่อรู้ 

ว่าความผดิพลาดของงานเกิดจากการกระท าของตน 

     RE4 แทน ความละเอียดรอบคอบ ประกอบดวย 5 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      F13 แทน การวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ 

      F14 แทน การใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พินิจพิเคราะหเ์กี่ยวกับ 

วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียดรอบคอบ 

      F15 แทน การน าวิธีการที่หลากหลายมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

      F16 แทน ก่อนตัดสินใจลงมือปฏิบัติงาน ต้องมีการพิจารณา 

อย่างละเอียดรอบคอบ 

      F17 แทน การตรวจสอบความเรียบร้อยของงานและผลของ 

งานอย่างละเอียดถี่ถ้วน 

     RE5 แทน การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ ประกอบดวย 5 ตัวบงช้ี 

ดังนี้ 

      F18 แทน การก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง  

      F19 แทน การก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงานอย่าง 

ชัดเจน 

      F20 แทน การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ  
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      F21 แทน การเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างานด้วย 

วิธีการที่หลากหลาย 

      F22 แทน การประเมินการปฏิบัติงานทั้งระหว่างและหลัง 

ปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่การการปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้ 

    SDE แทน การพัฒนาตนเอง วัดจากองค์ประกอบย่อย 3 

องค์ประกอบ คอื  

     SD1 แทน การวเิคราะหต์นเอง ประกอบดวย 4 ตัวบงช้ี ดังนี้ 

      F23 แทน การวเิคราะห์จุดเด่นของตนเองที่เอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงาน 

      F24 แทน การวเิคราะห์จุดด้อยของตนเองที่จ าเป็นต้องพัฒนา  

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

      F25 แทน การวเิคราะหป์ัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การพัฒนา

ตนเอง 

      F26 แทน การวเิคราะหอ์ุปสรรคในการพัฒนาตนเอง  

     SD2 แทน การจัดการตนเอง  

      F27 แทน การเห็นคุณค่าในตนเอง  

      F28 แทน การวางเป้าหมายในชีวติ 

      F29 แทน การจัดการอารมณ์และความเครียดต่างๆ ได้อย่าง 

เหมาะสม 

      F30 แทน การบริหารจัดการเวลาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      F31 แทน การจัดการปัญหาและรับมือกับภาวะวกิฤตได้อย่าง 

เหมาะสม 

     SD3 แทน การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา 

      F32 แทน การศึกษาค้นคว้าหาความรู ้และติดตามองค์ความรู้ 

ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

      F33 แทน การสร้างองค์ความรูแ้ละนวัตกรรมมาใช้ในการ 

พัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 

      F34 แทน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน 
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      F35 แทน การสร้างเครือข่ายความรว่มมือทางวิชาการกับ

บุคคลอื่นหรอืองค์กรอื่น 

    CTH แทน การคิดอย่างมีวจิารณญาณ วัดจากองค์ประกอบย่อย 4 

องค์ประกอบ คอื 

     CT1 แทน การพิจารณาอย่างมเีหตุผล 

      F36 แทน การใชส้ติในการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุม 

รอบคอบ 

      F37 แทน การวเิคราะหพ์ิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ 

      F38 แทน การพิจารณาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา ในเรื่องต่าง ๆ 

โดยยึดหลักการพิจารณาข้อเท็จจริงด้วยความรอบคอบ 

      F39 แทน การใชส้ติปัญญามากกว่าใช้อารมณ์ในการแก้ไข 

ปัญหา และอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

      F40 แทน การวางแผนการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบรัดกุม  

เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

     CT2 แทน ความกระตอืรอืร้น 

      F41 แทน การให้ความสนใจกิจกรรมและมีความกระหายที่จะ 

เรียนรู ้

      F42 แทน การใชเ้วลาท าหรือเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่สนใจ  

อย่างขะมักเขม้น 

      F43 แทน การมีใจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมที่สนใจ  

      F44 แทน การให้ความสนใจและอยากที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา 

      F45 แทน การฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา 

     CT3 แทน ความคิดสรา้งสรรค์ 

      F46 แทน การคิดอย่างหลากหลาย  

      F47 แทน การขยายขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่ 

      F48 แทน การแสวงหาแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางานให้ 

ส าเร็จ 

      F49 แทน การมีรูปแบบของวิธีการ การตคีวาม ความคิดริเริ่ม 

หรอืจนิตนาการ 
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      F50 แทน การสร้างนวัตกรรมใหม่ 

     CT4 แทน การเปิดใจกว้าง 

      F51 แทน การยินดทีี่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรือความ 

คิดเห็นใหม่ ๆ 

      F52 แทน การเปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มีอคติ 

      F53 แทน การเป็นผูม้ีใจเป็นกลางที่จะรับฟังคนอื่น 

      F54 แทน การรับฟังขอ้โต้แย้งดว้ยความจริงใจ 

      F55 แทน การมองโลกในแง่ดีในทิศทางที่เป็นบวกอยู่เสมอ 

    HRE แทน มนุษยสัมพันธ์ วัดจากองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ 

คือ 

     HR1 แทน แรงจูงใจ 

      F56 แทน การสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง 

      F57 แทน ความตอ้งการความมั่นคงในการท างาน 

      F58 แทน ความตอ้งการการยอมรับหรอืยกย่องจากบุคคลอื่น 

      F59 แทน การก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 

      F60 แทน การมรีะบบการท างานที่ด ี 

      F61 แทน ความผูกพันต่อองค์กร 

     HR2 แทน การยอมรับตนเอง 

      F62 แทน การแสดงออกทางความรู้สกึ ความเชื่อ และ 

ความคิดเพื่อเป็นการรักษาสิทธิของตน 

      F63 แทน การนับถือตนเองโดยการยอมรับจุดแข็งจุดอ่อนของ 

ตน ยอมรับขีดจ ากัดและสิ่งที่ตนท า 

      F64 แทน ความสามารถดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องอาศัยคนอื่น 

มาปกป้องหรอืคอยช่วยเหลือตลอดเวลา 

      F65 แทน ความกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม 

      F66 แทน ความซื่อสัตย์ต่อตนเองตอ่องค์กรและผูอ้ื่น 

     HR3 แทน การจัดการความขัดแย้ง 

      F67 แทน การเปิดโอกาสให้แตล่ะฝา่ยได้อธิบายถึง 

สถานการณค์วามขัดแย้ง ความต้องการด้วยเหตุและผล 
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      F68 แทน การแสวงหาทางออกซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน 

      F69 แทน ความประนีประนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน 

      F70 แทน การยอมรับฟังความคิดเห็นและยอมรับซึ่งกันและกัน 

      F71 แทน การไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา 

     HR4 แทน การปรึกษาหารอื 

      F72 แทน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

      F73 แทน การระบุปัญหาที่เกิดขึน้รว่มกัน 

      F74 แทน การหาแนวทางและวธิีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา 

ที่เกิดขึน้ภายในองค์กร 

      F75 แทน การใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน 

      F76 แทน การเสนอแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน 

อนาคตร่วมกัน 

    TWO แทน การท างานเป็นทีม วัดจากองค์ประกอบย่อย 4 

องค์ประกอบ คอื 

     TW1 แทน การติดต่อสื่อสาร  

      F77 แทน การแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างเพื่อนรว่มงาน  

      F78 แทน การเลือกใช้วธิีการตดิต่อสื่อสารระหว่างเพื่อน 

ร่วมงานอย่างเหมาะสม  

      F79 แทน การสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลที่มาติดตอ่สื่อสาร 

      F80 แทน การตัง้ค าถามแบบเปิดที่ไม่ท าใหเ้กิดขอ้ขัดแย้ง 

      F81 แทน การวพิากษ์วจิารณ์อย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล 

     TW2 แทน การมเีป้าหมายเดียวกัน 

      F82 แทน การตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย  

      F83 แทน การมีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง  

      F84 แทน การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 

      F85 แทน การยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน 

      F86 แทน การด าเนินตามเป้าหมายใหส้ าเร็จร่วมกัน 

     TW3 แทน การมีปฏิสัมพันธ์ 

      F87 แทน ความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ตอ่ผูร้่วมงาน 
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      F88 แทน การช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

      F89 แทน ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

      F90 แทน การสร้างความสามัคคีในการท างานร่วมกัน 

      F91 แทน ความรักและหว่งใยต่อผู้รว่มงาน 

     TW4 แทน การมสี่วนรว่ม 

      F92 แทน การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจในกิจกรรมตา่ง ๆ 

      F93 แทน การมสี่วนรว่มในการวางแผนงานต่าง ๆ  

      F94 แทน การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในองค์กร 

      F95 แทน การมสี่วนรว่มในการประเมนิผลในกิจกรรมต่าง ๆ  

ภายในองค์กร 

      F96 แทน การมสี่วนรว่มในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 

จากการด าเนินงาน 

    COR แทน ความกล้า วัดจากองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ คอื 

     CO1 แทน ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน 

      F97 แทน ความรูส้ึกส านึกในความรับผิดชอบส่วนตัว 

      F98 แทน การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

      F99 แทน การแสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนที่ 

ส่งผลกระทบต่อองค์กร 

      F100 แทน การใชค้วามสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมอียู่ 

ให้บังเกิดผลดีตอ่องค์กรได้มากที่สุด 

     CO2 แทน ความกล้าที่จะมีส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลง   

      F101 แทน การรว่มมอืต่อสู้ดิน้รนในการปรับปรุงและ 

เปลี่ยนแปลงองค์กรให้มคีวามก้าวหน้ายิ่งขึน้ 

      F102 แทน การให้การสนับสนุนช่วยเหลือผูน้ า เมื่อองค์กรอยู่ 

ในภาวะยุ่งยากต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

      F103 แทน การน าความขัดแย้งของคนในองค์กรมาเป็นโอกาส 

ในการพัฒนา 

      F104 แทน การมคีวามกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ 

เกิดขึ้นในอนาคต 
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      F105 แทน ความพร้อมที่จะรับความเปลี่ยนแปลง หากการ 

เปลี่ยนแปลจะท าใหอ้งค์กรพัฒนาขึ้น 

     CO3 แทน ความกล้ายืนหยัดในศลีธรรม 

      F106 แทน การปฏิบัติหน้าทีโดยยึดมั่นในความถูกต้อง ดว้ย 

ความรู ้ความสามารถ และทักษะในการด าเนินงาน  

      F107 แทน การยึดมั่นในระบบคุณธรรม 

      F108 แทน การตัดสนิใจและกระท า โดยยึดประโยชน์ส่วนรวม  

      F109 แทน การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

     CO4 แทน ความกล้าอาสาช่วยท างาน   

      F110 แทน การช่วยเหลือผูอ้ื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน  

      F111 แทน การเสียสละประโยชนส์่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม  

      F112 แทน การแสดงออกอย่างกระตือรอืร้นที่จะเข้าไปให้ความ 

ช่วยเหลือ 

      F113 แทน การตอบสนองความต้องการขององค์กร 

      F114 แทน การเคารพสิทธิของบุคคลอื่น 

      F115 แทน การรับใช้ช่วยเหลือผู้อื่นเหนืองานตนเอง 

     CO5 แทน ความกล้าที่จะท้าทาย 

      F116 แทน การคัดค้านการกระท าหรือการตัดสินใจของผู้น า  

หากเป็นพฤติกรรมที่ขัดต่อผลประโยชน์ขององค์กรหรือส่วนรวม 

      F117 แทน การยืนหยัดการกระท าของตนตามที่ถูกกล่าวโทษ  

เพือ่รักษาผลประโยชน์สว่นรวม 

      F118 แทน การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ่ 

และท้าทายขึ้นกว่าเดิม เพื่อความส าเร็จขององค์กร 

  2. สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใชแ้ทนค่าสถิต 

   X̅      แทน ค่าเฉลี่ย (mean)  

   S.D.    แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

   Skew   แทน ค่าที่ใชว้ัดความเบ้ของโค้งความถี่ ว่าโค้งปกติหรอื  

โค้งเบ้ซ้ายหรอืโค้งเบ้ขวา  

   Kur   แทน ค่าที่ใชว้ัดความสูงของโค้งปกติ  
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   r    แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s product 

moment correlation coefficient)  

   
 2   แทน ค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi - square)  

   df    แทน องศาอิสระ (degree of freedom)  

   **   แทน มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<0.01) 

   GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม (goodness of fit  

index) 

   AGFI   แทน ดัชนีวัดระดับความความสอดคล้องเหมาะสม  

ที่ปรับแก้แลว้ (adjusted goodness of fit index)  

   RMSEA  แทน ดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ 

ค่าพารามิเตอร์ (root mean square error of approximation)  

   b    แทน น้ าหนักองค์ประกอบ  

   SE   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ของ 

น้ าหนักองค์ประกอบ  

   e    แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (error) ของตัวบ่งชี้ 

      แทน ตัวบ่งช้ี (ตัวแปรที่สังเกตได้)  

      แทน องคป์ระกอบย่อย (ตัวแปรแฝง)  

      แทน องคป์ระกอบหลัก (ตัวแปรแฝง)  

      แทน ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต้นกับ ตัวแปรตาม  

หัวลูกศรแสดงทิศทางของอิทธิพล 

ระยะท่ี 1 การก าหนดกรอบแนวคดิและพัฒนาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะ 

ผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน           

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยก าหนดขัน้ตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. การวเิคราะหข์้อมูลจากการศกึษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

(Documentary Analysis) 
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  2. การวิเคราะหข์้อมูลจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 

(Expert Interview) 

  3. การศกึษากรณีศึกษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA จ านวน 2 

โรงเรียน 

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้

ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้น าเสนอ ดังนี้ 

   1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาแนวคดิทฤษฎี และงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง 

   จากการสังเคราะหเ์อกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อ 

ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ภาวะผูต้าม

ของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน           

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 25 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

    1.1 องค์ประกอบหลักความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 5  

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

     1.1.1 ความเพียรพยายาม  

     1.1.2 ความเอาใจใส่ในการท างาน  

     1.1.3 การยอมรับการกระท าของตน  

     1.1.4 ความละเอียดรอบคอบ  

     1.1.5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น     

    1.2 องค์ประกอบหลักการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่  

     1.2.1 การวิเคราะห์ตนเอง  

     1.2.2 การจัดการตนเอง 

     1.2.3 การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา  

    1.3. องค์ประกอบหลักการคิดอย่างมวีิจารณญาณ ประกอบด้วย 4

องค์ประกอบย่อย ได้แก่  

     1.3.1 การพิจารณาอย่างมเีหตุผล  

     1.3.2 ความกระตอืรอืร้น  
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     1.3.3 ความคิดสรา้งสรรค์  

     1.3.4 การเปิดใจกว้าง            

    1.4. องค์ประกอบหลักมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 4  

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

     1.4.1 แรงจูงใจ  

     1.4.2 การยอมรับตนเอง  

     1.4.3 การจัดการความขัดแย้ง  

     1.4.4 การปรึกษาหารอื  

    1.5. องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

     1.5.1 การตดิต่อสื่อสาร  

     1.5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน  

     1.5.3 การมีปฏิสัมพันธ์ 

     1.5.4 การมสี่วนรว่ม  

    1.6. องค์ประกอบหลักความกล้า ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย 

ได้แก่  

     1.6.1 ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน  

     1.6.2 ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง  

     1.6.3 ความกล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรม  

     1.6.4 ความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน 

     1.6.5 ความกล้าที่จะท้าทาย 

   2. ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

   จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ได้ข้อสรุปซึ่งจะน ามาใช้ 

ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีภาวะผูต้าม

ของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน               

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 30 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

    2.1 องค์ประกอบหลักความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 6  

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
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     2.1.1 ความเพียรพยายาม  

     2.1.2 ความเอาใจใส่ในการท างาน  

     2.1.3 การยอมรับการกระท าของตน  

     2.1.4 ความละเอียดรอบคอบ  

     2.1.5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น  

     2.1.6 การตดิตามงานอยู่เสมอ    

    2.2 องค์ประกอบหลักการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่  

     2.2.1 การวิเคราะหต์นเอง  

     2.2.2 การจัดการตนเอง 

     2.2.3 การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา  

     2.2.4 การวางแผนพัฒนาตนเอง 

    2.3. องค์ประกอบหลักการคิดอย่างมวีิจารณญาณ ประกอบด้วย 5

องค์ประกอบย่อย ได้แก่  

     2.3.1 การพจิารณาอย่างมเีหตุผล  

     2.3.2 ความกระตอืรอืร้น  

     2.3.3 ความคิดสร้างสรรค์  

     2.3.4 การเปิดใจกว้าง 

     2.3.5 การสร้างนวัตกรรม           

    2.4. องค์ประกอบหลักมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 5  

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

     2.4.1 แรงจูงใจ  

     2.4.2 การยอมรับตนเอง  

     2.4.3 การจัดการความขัดแย้ง  

     2.4.4 การปรึกษาหารือ  

     2.4.5 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

    2.5. องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
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     2.5.1 การตดิต่อสื่อสาร  

     2.5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน  

     2.5.3 การมปีฏิสัมพันธ์ 

     2.5.4 การมสี่วนรว่ม 

     2.5.5 การไว้ใจซึ่งกันและกัน  

    2.6. องค์ประกอบหลักความกล้า ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย 

ได้แก่  

     2.6.1 ความกล้าที่จะรับผดิชอบในการกระท าของตน  

     2.6.2 ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง  

     2.6.3 ความกล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรม  

     2.6.4 ความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน 

     2.6.5 ความกล้าที่จะท้าทาย 

   3. ผลการศึกษากรณศึีกษาโรงเรยีนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA 

   จากการศกึษากรณีศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA จ านวน 

2 คน ได้ข้อสรุปซึ่งจะน ามาใช้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย องค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบหลัก 28 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

    3.1 องค์ประกอบหลักความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 6  

องคป์ระกอบย่อย ได้แก่ 

     3.1.1 ความเพียรพยายาม  

     3.1.2 ความเอาใจใส่ในการท างาน  

     3.1.3 การยอมรับการกระท าของตน  

     3.1.4 ความละเอียดรอบคอบ  

     3.1.5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น  

     3.1.6 ความอดทน    

    3.2 องค์ประกอบหลักการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่  
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     3.2.1 การวิเคราะห์ตนเอง  

     3.2.2 การจัดการตนเอง 

     3.2.3 การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา  

     3.2.4 การสรา้งเครือข่าย 

    3.3. องค์ประกอบหลักการคิดอย่างมวีิจารณญาณ ประกอบด้วย 5

องค์ประกอบย่อย ได้แก่  

     3.3.1 การพิจารณาอย่างมเีหตุผล  

     3.3.2 ความกระตอืรอืร้น  

     3.3.3 ความคิดสร้างสรรค์  

     3.3.4 การเปิดใจกว้าง 

    3.3.5 การมทีัศนคตทิี่ด ี          

    3.4. องค์ประกอบหลักมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 4  

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

     3.4.1 แรงจูงใจ  

     3.4.2 การยอมรับตนเอง  

     3.4.3 การจัดการความขัดแย้ง  

     3.4.4 การปรึกษาหารอื  

    3.5 องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

     3.5.1 การติดต่อสื่อสาร  

     3.5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน  

     3.5.3 การมีปฏิสัมพันธ์ 

     3.5.4 การมสี่วนรว่ม  

    3.6 องค์ประกอบหลักความกล้า ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่  

     3.6.1 ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน  

     3.6.2 ความกล้าที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง  

     3.6.3 ความกล้าที่จะยืนหยัดในศลีธรรม  

     3.6.4 ความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน 

     3.6.5 ความกล้าที่จะท้าทาย 
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  4. สรุปผลการศึกษาเพื่อก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

ของตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  ผลการศกึษาเอกสาร และงานวิจัย ผนวกกับการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 7 คน และการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA จ านวน 2 โรงเรียน เพื่อ

ก าหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

สามารถสรุปได้ ดังตาราง 19  
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูข้องครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา ที่ได้จากการ สังเคราะหง์านวิจัย การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ และ   

             การศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA 
 

องค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จากการ

สังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จากการ

สัมภาษณ์ผูท้รงคณุวุฒิ  

องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จาก

การการศึกษาโรงเรียนดีเด่น

ที่ได้รับรางวลั OBECQA 

สรุปผลการวเิคราะห ์

1. ความรับผิดชอบ 1.1 ความเพยีรพยายาม 

1.2 ความเอาใจใสใ่นการท างาน 

1.3 การยอมรับการกระท าของตน 

1.4 ความละเอยีดรอบคอบ 

1.5 การปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น 

1.1 ความเพยีรพยายาม 

1.2 ความเอาใจใสใ่นการท างาน 

1.3 การยอมรับการกระท าของตน 

1.4 ความละเอียดรอบคอบ 

1.5 การปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น 

1.6 การตดิตามงานอยูเ่สมอ 

1.1 ความเพยีรพยายาม 

1.2 ความเอาใจใสใ่นการท างาน 

1.3 การยอมรับการกระท าของ

ตน 

1.4 ความละเอียดรอบคอบ 

1.5 การปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น 

1.6 ความอดทน 

1.1 ความเพยีรพยายาม 

1.2 ความเอาใจใสใ่นการท างาน 

1.3 การยอมรับการกระท าของ

ตน 

1.4 ความละเอียดรอบคอบ 

1.5 การปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น 

2. การพัฒนาตนเอง 2.1 การวเิคราะห์ตนเอง 

2.2 การจัดการตนเอง 

2.3 การแสวงหาความรู้ในการ

พัฒนา 

2.1 การวเิคราะห์ตนเอง 

2.2 การจัดการตนเอง 

2.3 การแสวงหาความรู้ในการ

พัฒนา 

2.4 การวางแผนพัฒนาตนเอง 

2.1 การวเิคราะห์ตนเอง 

2.2 การจัดการตนเอง 

2.3 การแสวงหาความรู้ในการ

พัฒนา 

2.4 การสร้างเครอืขา่ย 

2.1 การวเิคราะห์ตนเอง 

2.2 การจัดการตนเอง 

2.3 การแสวงหาความรู้ในการ

พัฒนา 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จากการ

สังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จากการ

สัมภาษณ์ผูท้รงคณุวุฒิ  

องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จาก

การการศึกษาโรงเรียนดีเด่น

ที่ได้รับรางวลั OBECQA 

สรุปผลการวเิคราะห ์

3. การคิดอยา่งมี

วจิารณญาณ 

3.1 การพจิารณาอย่างมเีหตุผล 

3.2 ความกระตอืรือร้น 

3.3 ความคิดสร้างสรรค ์

3.4 การเปิดใจกว้าง 

3.1 การพิจารณาอย่างมเีหตุผล 

3.2 ความกระตือรือร้น 

3.3 ความคิดสร้างสรรค ์

3.4 การเปิดใจกวา้ง 

3.5 การสร้างนวัตกรรม 

3.1 การพิจารณาอย่างมเีหตุผล 

3.2 ความกระตือรือร้น 

3.3 ความคิดสร้างสรรค ์

3.4 การเปิดใจกวา้ง 

3.5 การมทัีศนคติท่ีด ี

3.1 การพิจารณาอย่างมเีหตุผล 

3.2 ความกระตือรือร้น 

3.3 ความคิดสร้างสรรค ์

3.4 การเปิดใจกวา้ง 

4. มนุษยสัมพันธ์   4.1 แรงจูงใจ 

4.2 การยอมรับตนเอง 

4.3 การจัดการความขัดแย้ง 

4.4 การปรึกษาหารอื 

4.1 แรงจูงใจ 

4.2 การยอมรับตนเอง 

4.3 การจัดการความขัดแย้ง 

4.4 การปรึกษาหารอื 

4.5 การยอมรับความแตกตา่ง

ระหว่างบุคคล 

4.1 แรงจูงใจ 

4.2 การยอมรับตนเอง 

4.3 การจัดการความขัดแย้ง 

4.4 การปรึกษาหารอื 

 

4.1 แรงจูงใจ 

4.2 การยอมรับตนเอง 

4.3 การจัดการความขัดแย้ง 

4.4 การปรึกษาหารอื 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก 
องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จากการ

สังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จากการ

สัมภาษณ์ผูท้รงคณุวุฒิ  

องค์ประกอบย่อยทีไ่ด้จากการ

การศึกษาโรงเรียนดเีดน่ที่

ได้รับรางวลั OBECQA 

สรุปผลการวเิคราะห ์

5. การท างานเป็น

ทีม 

5.1 การตดิตอ่สื่อสาร 

5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน 

5.3 การมปีฏสิัมพันธ์ 

5.4 การมสี่วนร่วม 

5.1 การตดิตอ่สื่อสาร 

5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน 

5.3 การมปีฏสิัมพันธ์ 

5.4 การมสี่วนร่วม 

5.5 การไวใ้จซึ่งกันและกัน 

5.1 การติดต่อสื่อสาร 

5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน 

5.3 การมปีฏสิัมพันธ์ 

5.4 การมสี่วนร่วม 

 

5.1 การตดิตอ่สื่อสาร 

5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน 

5.3 การมปีฏสิัมพันธ์ 

5.4 การมสี่วนร่วม 

6. ความกล้า 6.1 ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบใน

การกระท าของตน 

6.2 ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมใน

การเปลี่ยนแปลง 

6.3 ความกล้าท่ีจะยนืหยัดใน

ศลีธรรม 

6.4 ความกล้าท่ีจะอาสาชว่ย

ท างาน 

6.5 ความกล้าท่ีจะทา้ทาย 

6.1 ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบใน

การกระท าของตน 

6.2 ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมใน

การเปลี่ยนแปลง 

6.3 ความกล้าท่ีจะยนืหยัดใน

ศลีธรรม 

6.4 ความกล้าท่ีจะอาสาชว่ย

ท างาน 

6.5 ความกล้าท่ีจะทา้ทาย 

6.1 ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบใน

การกระท าของตน 

6.2 ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมใน

การเปลี่ยนแปลง 

6.3 ความกล้าท่ีจะยนืหยัดใน

ศลีธรรม 

6.4 ความกล้าท่ีจะอาสาชว่ย

ท างาน 

6.5 ความกล้าท่ีจะทา้ทาย 

6.1 ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบใน

การกระท าของตน 

6.2 ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมใน

การเปลี่ยนแปลง 

6.3 ความกล้าท่ีจะยนืหยัดใน

ศลีธรรม 

6.4 ความกล้าท่ีจะอาสาชว่ย

ท างาน 

6.5 ความกล้าท่ีจะทา้ทาย 

 

193 
 



194 

 จากตาราง 19 พบว่า จากการสังเคราะหเ์อกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ งานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA 

จงึน าเสนอรายด้าน ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบหลักความรับผดิชอบ จากการสังเคราะหเ์อกสารแนวคิด  

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ ความเพียรพยายาม 

ความเอาใจใส่ในการท างาน การยอมรับการกระท าของตน ความละเอียดรอบคอบและ 

การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับ

รางวัล OBECQA พบข้อที่แตกต่าง คือ ความเพียรพยายาม ความเอาใจใส่ในการท างาน  

การยอมรับการกระท าของตน ความละเอียดรอบคอบ การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ การตดิตาม

งานอยู่เสมอ และความอดทน ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้มีลักษณะความหมายที่คล้ายคลึงกันใน

บางองค์ประกอบ ผู้วจิัยได้ท าการจัดกลุ่มเพื่อให้ได้องค์ประกอบที่มลีักษณะคล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

1. ความเพียรพยายาม (ผลจากการสังเคราะหแ์ละจัดกลุ่มระหว่างความอดทนกับความเพียร

พยายาม) 2. ความเอาใจใส่ในการท างาน 3. การยอมรับการกระท าของตน 4. ความละเอียด

รอบคอบ และ 5. การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น (ผลจากการสังเคราะห์และจัดกลุ่มระหว่าง 

การตดิตามงานอยู่เสมอกับการปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้) 

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบหลักความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ

ย่อย ดังนี้ ความเพียรพยายาม ความเอาใจใส่ในการท างาน การยอมรับการกระท าของตน 

ความละเอียดรอบคอบ และการปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ 

  2. องค์ประกอบหลักการพัฒนาตนเอง จากการสังเคราะหเ์อกสารแนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ การวิเคราะหต์นเอง 

การจัดการตนเอง และการแสวงหาความรู้ในการพัฒนา จากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ

และการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA พบข้อที่แตกต่าง คอื การวิเคราะห์

ตนเอง การจัดการตนเอง การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา การวางแผนพัฒนาตนเอง 

และการสร้างเครอืข่าย ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้มีลักษณะความหมายที่คล้ายคลึงกันในบาง

องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้ท าการจัดกลุ่มเพื่อให้ได้องค์ประกอบที่มลีักษณะคล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

1. การวิเคราะหต์นเอง (ผลจากการสังเคราะหแ์ละจัดกลุ่มระหว่างการวางแผนพัฒนา

ตนเองกับการวิเคราะห์ตนเอง) 2. การจัดการตนเอง 3. การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา 

(ผลจากการสังเคราะห์และจัดกลุ่มระหว่างการสร้างเครอืข่ายกับการแสวงหาความรูใ้น

การพัฒนา) 
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  สรุปได้วา่ องค์ประกอบหลักการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ดังนี้ การวิเคราะห์ตนเอง การจัดการตนเอง และการแสวงหาความรูใ้น

การพัฒนา 

  3. องค์ประกอบหลักการคิดอย่างมีวิจารณญาณ จากการสังเคราะห์

เอกสารแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

การพิจารณาอย่างมีเหตุผล ความกระตอืรอืร้น ความคิดสร้างสรรค์ และการเปิดใจกว้าง 

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA  

พบข้อที่แตกต่าง คอื การพิจารณาอย่างมเีหตุผลความกระตอืรอืร้น ความคิดสร้างสรรค์ 

การเปิดใจกว้าง การสร้างนวัตกรรม และการมทีัศนคติที่ด ีซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้มี

ลักษณะความหมายที่คล้ายคลึงกันในบางองค์ประกอบ ผู้วจิัยได้ท าการจัดกลุ่มเพื่อ 

ให้ได้องค์ประกอบที่มลีักษณะคล้ายคลึงกัน ดังนี ้1. การพิจารณาอย่างมีเหตุผล  

2. ความกระตอืรอืร้น 3. ความคิดสร้างสรรค์ (ผลจากการสังเคราะห์และจัดกลุ่มระหว่าง

การสรา้งนวัตกรรมกับความคิดสรา้งสรรค์) และ 4. การเปิดใจกว้าง (ผลจากการ

สังเคราะหแ์ละจัดกลุ่มระหว่างการมีทัศนคติที่ดีกับการเปิดใจกว้าง) 

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบหลักการคิดอย่างมีวจิารณญาณ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ดังนี้ การพิจารณาอย่างมเีหตุผล ความกระตอืรอืร้น ความคิด

สร้างสรรค์ และการเปิดใจกว้าง 

  4. องค์ประกอบหลักมนุษยสัมพันธ์ จากการสังเคราะห์เอกสารแนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ แรงจูงใจ  

การยอมรับตนเองการจัดการความขัดแย้ง และการปรึกษาหารอื จากการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิและการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA พบข้อที่แตกต่าง คือ 

แรงจูงใจ การยอมรับตนเอง การจัดการความขัดแย้งการปรึกษาหารอื และการยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งองค์ประกอบเหล่านีม้ีลักษณะความหมายที่คล้ายคลึงกัน 

ในบางองค์ประกอบ ผู้วจิัยได้ท าการจัดกลุ่มเพื่อใหไ้ด้องค์ประกอบที่มลีักษณะคล้ายคลึงกัน 

ดังนี้ 1. แรงจูงใจ 2. การยอมรับตนเอง (ผลจากการสังเคราะห์และจัดกลุ่มระหว่าง 

การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลกับการยอมรับตนเอง) 3. การจัดการความขัดแย้ง 

และ 4. การปรึกษาหารือ 

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบหลักมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ

ย่อย ดังนี้ แรงจูงใจ การยอมรับตนเอง การจัดการความขัดแย้ง และการปรึกษาหารอื 
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  5. องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีม จากการสังเคราะหเ์อกสารแนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ การตดิต่อสื่อสาร 

การมเีป้าหมายเดียวกัน การมปีฏิสัมพันธ์ และการมสี่วนรว่ม จากการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิและการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA พบข้อที่แตกต่าง คือ 

การตดิต่อสื่อสาร การมีเป้าหมายเดียวกัน การมปีฏิสัมพันธ์ การมสี่วนร่วม และการไว้ใจ

ซึ่งกันและกัน ซึ่งองค์ประกอบเหล่านีม้ีลักษณะความหมายที่คล้ายคลึงกันในบาง

องค์ประกอบ ผูว้ิจัยได้ท าการจัดกลุ่มเพื่อให้ได้องค์ประกอบที่มลีักษณะคล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

1. การตดิต่อสื่อสาร 2. การมีเป้าหมายเดียวกัน 3. การมีปฏิสัมพันธ์ (ผลจากการ

สังเคราะหแ์ละจัดกลุ่มระหว่างการไว้ใจซึ่งกันและกันกับการมปีฏิสัมพันธ์) และ  

4. การมสี่วนรว่ม 

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ดังนี้ การตดิต่อสื่อสาร การมเีป้าหมายเดียวกัน การมปีฏิสัมพันธ์ และ

การมสี่วนรว่ม 

  6. องค์ประกอบหลักความกล้า จากการสังเคราะหเ์อกสารแนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ ความกล้าที่จะรับผดิชอบ

ในการกระท าของตน ความกล้าที่จะมีสว่นรว่มในการเปลี่ยนแปลง ความกล้าที่จะยืนหยัด

ในศีลธรรมความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน และความกล้าที่จะท้าทาย จากการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิและการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่ได้รับรางวัล OBECQA ซึ่งไม่พบข้อแตกต่าง  

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบหลักความกล้า ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย 

ดังนี้ ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง ความกล้าที่จะยืนหยัดในศีลธรรม ความกล้าที่จะอาสาช่วยท างาน และความ

กล้าที่จะท้าทาย 
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ระยะท่ี 2 ผลการตรวจสอบสมมติฐานการวิจยักับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

โดยการสอบถามผู้บรหิารสถานศกึษา และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหค์่าสถิติพื้นฐานของข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม และค่าสถิติพืน้ฐานความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  1) ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

  จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ได้รับกลับคืนมาจ านวน 600 ฉบับ 

คิดเป็นรอ้ยละ 100 ของแบบสอบถามจ านวนทั้งหมดที่ส่งไป ผู้วจิัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์ 

แสดงสถานภาพของผูบ้ริหารสถานศกึษา และครู ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 

เป็นความถี่และค่าร้อยละ ปรากฏผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตาราง 20 

ตาราง 20 ความถี่และร้อยละของขอ้มูลแสดงสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง ที่ตอบ   

              แบบสอบถาม 
 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี ่ ร้อยละ 

1. เพศ 

     1.1 ชาย 

 1.2 หญิง 

 

332 

268 

 

55.33 

44.67 

รวม 600 100 

2. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

 2.1 ผู้บริหาร 

 2.2 ครู 

 

300 

300 

 

50.00 

50.00 

รวม 600 100 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

 3.1 ปรญิญาตร ี

 3.2 ปรญิญาโท 

 3.3 ปรญิญาเอก 

 

191 

378 

31 

 

31.83 

63.00 

5.17 

รวม 600 100 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

ข้อมูลสถานภาพ ความถี ่ ร้อยละ 

4. ประสบการณก์ารท างาน 

 4.1 ไม่เกนิ 10 ป ี

 4.2 11-20 ป ี

 4.3 21-30 ปี 

 4.4 31 ปีขึน้ไป 

  

34 

129 

392 

45 

 

5.67 

21.50 

65.33 

7.50 

รวม 600 100 

 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลตามตาราง 20 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็น

เพศชาย จ านวน 332 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.33 และเป็นเพศหญิง 268 คน คิดเป็นร้อยละ 

44.67 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งของผูต้อบ

แบบสอบถาม เป็นผู้บริหาร จ านวน 300 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50 และ ครู จ านวน 300 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 50 เมือ่พิจารณาจากวุฒิการศกึษาสูงสุดของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 

ส่วนใหญ่มวีุฒิการศกึษาปริญญาโท จ านวน 378 คน คิดเป็นรอ้ยละ 63.00 รองลงมา คือ

วุฒิการศึกษาปริญญาตร ีจ านวน 191 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.83 และวุฒิการศกึษา

ปริญญาเอก จ านวน 31 คิดเป็นรอ้ยละ 5.17 ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาจาก

ประสบการณก์ารท างาน พบว่า สว่นใหญ่มีประสบการณ์การท างานระหว่าง 21 - 30 ปี 

จ านวน 392 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.33 รองลงมา คือ มีประสบการณก์ารท างานระหว่าง 

11 - 20 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 21.50 มปีระสบการณก์ารท างาน 31 ปีขึ้นไป 

จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 และมีประสบการณ์การท างานไม่เกิน 10 ปี  

จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.67 ตามล าดับ 

  2) ผลการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปรากฏผล 

การวิเคราะหข์้อมูลในตาราง 21 - 27 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้และ 

                ระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

                สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื    

                โดยรวม 
 

ล าดับ

ท่ี 

องคป์ระกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย   S.D. Skew Kur ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบหลัก ด้านความรับผิดชอบ      

1 ความเพยีรพยายาม 4.45 0.49 -0.73 0.27 มาก 

2 ความเอาใจใส่ในการท างาน 4.51 0.46 -0.83 0.35 มากที่สุด 

3 การยอมรับการกระท าของตน 4.50 0.41 -0.68 0.13 มากที่สุด 

4 ความละเอียดรอบคอบ   4.45 0.51 -0.82 0.28 มาก 

5 การปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น 4.51 0.53 -1.12 1.21 มากที่สุด 

รวม 4.48 0.39 -0.82 0.59 มาก 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการพัฒนาตนเอง      

1 การวเิคราะห์ตนเอง 4.56 0.45 -1.02 0.91 มากที่สุด 

2 การจัดการตนเอง 4.58 0.46 -0.99 0.58 มากที่สุด 

3 การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา 4.59 0.46 -1.09 0.74 มากที่สุด 

รวม 4.57 0.43 -1.12 1.22 มากที่สุด 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการคิดอยา่งมีวจิารณญาณ      

1 การพจิารณาอย่างมเีหตุผล 4.59 0.44 -1.30 1.96 มากที่สุด 

2 ความกระตอืรือร้น 4.52 0.45 -1.16 2.18 มากที่สุด 

3 ความคิดสร้างสรรค ์ 4.65 0.39 -1.34 2.11 มากที่สุด 

4 การเปิดใจกว้าง 4.68 0.34 -1.09 0.89 มากที่สุด 

รวม 4.61 0.36 -1.44 2.57 มากที่สุด 

องคป์ระกอบหลัก ด้านมนุษยสมัพันธ์      

1 การพจิารณาอย่างมเีหตุผล 4.59 0.44 -1.30 1.96 มากที่สุด 

2 การยอมรับตนเอง 4.68 0.39 -1.35 1.55 มากที่สุด 

3 การจัดการความขัดแย้ง 4.69 0.40 -1.41 1.62 มากที่สุด 

4 การปรึกษาหารอื 4.50 0.46 -0.71 0.10 มากที่สุด 

รวม 4.64 0.34 -1.46 2.35 มากที่สุด 
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ตาราง 21 (ต่อ)  
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย   S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบหลัก ด้านการท างานเป็นทีม      

1 การตดิตอ่สื่อสาร 4.54 0.36 -0.62 0.22 มากที่สุด 

2 การมเีป้าหมายเดียวกัน 4.45 0.50 -0.77 0.16 มาก 

3 การมปีฏสิัมพันธ์ 4.56 0.47 -0.97 0.33 มากที่สุด 

4 การมสี่วนร่วม 4.57 0.40 -0.84 0.80 มากที่สุด 

รวม 4.53 0.36 -0.81 0.33 มากที่สุด 

องคป์ระกอบหลัก ด้านความกล้า      

1 ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบในการกระท า

ของตน 

4.61 0.46 -1.30 1.68 มากที่สุด 

2 ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมในการ

เปลีย่นแปลง   

4.68 0.34 -1.08 0.86 มากที่สุด 

3 ความกล้ายนืหยัดในศลีธรรม 4.71 0.39 -1.42 2.07 มากที่สุด 

4 ความกล้าอาสาชว่ยท างาน   4.64 0.37 -1.32 1.63 มากที่สุด 

5 ความกล้าท่ีจะทา้ทาย 4.48 0.51 -0.73 0.03 มากที่สุด 

รวม 4.64 0.34 -1.48 2.46 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.62 0.34 -1.25 2.06 มากที่สุด 

 

จากตาราง 21 พบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม มี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.62, S.D = 0.34) เมื่อพจิารณา

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบหลัก พบว่า มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมาก

ที่สุด 5 องค์ประกอบหลัก และอยู่ในระดับมาก 1 องค์ประกอบหลัก โดยเรียงล าดับจากมาก

ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านมนุษยสัมพันธ์ ( = 4.64, S.D = 0.34) ด้านความกล้า ( = 4.64, 

S.D = 0.34) ด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ ( = 4.61, S.D = 0.36) ด้านการพัฒนา

ตนเอง( = 4.57, S.D = 0.43) ด้านการท างานเป็นทีม ( = 4.53, S.D = 0.36) และ   

ด้านความรับผดิชอบ ( = 4.48, S.D = 0.39) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัว
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มีคา่เฉลี่ยผา่นเกณฑ์ คือ ค่าเฉลี่ยกับ 3.00 ดังนัน้ จงึคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์

โครงสรา้ง 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะเบ้ซ้ายเล็กน้อย  

(ค่า Skewness > +1 แสดงว่า เบ้ขวา, Skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้าย และ Skewness = 0 

แสดงวา่ สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะโด่งนอ้ย

กว่าปกติ (ค่า kurtosis > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 3 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่า การแจกแจงของขอ้มูลมีลักษณะ 

เข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 

ตาราง 22 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ และ 

                ระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

                สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

                ด้านความรับผิดชอบ 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งชี้  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย ความเพยีรพยายาม      

1 

 

มคีวามมุ่งมั่นท างานในหน้าที่ของตนเองให้

ประสบความส าเร็จ 

4.39 0.59 -0.36 -0.70 มาก 

2 

 

มคีวามอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบาก

หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการปฏบัิตงิาน 

4.46 0.58 -0.52 -0.68 มาก 

3 ฝึกฝนตนเองให้มคีวามสามารถและ 

ความช านาญในงานท่ีได้รับหมอบหมาย 

4.49 0.59 -0.68 -0.50 มาก 

4 

 

พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นด้วย

ตนเองอยา่งสุดความสามารถ 

4.47 0.60 -0.67 -0.51 มาก 

รวม 4.45 0.49 -0.73 0.27 มาก 

องคป์ระกอบย่อย ความเอาใจใส่ในการท างาน      

5 มคีวามตัง้ใจจรงิท่ีจะท างานในหนา้ที่ให้

ประสบผลส าเร็จ 

4.50 0.57 -0.63 -0.58 มาก 

6 ด าเนนิงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จ

เรียบร้อยตามกรอบระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.49 0.57 -0.61 -0.61 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ล าดับ 

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

7 

 

ไมล่ะเลยทอดท้ิงหรือหลกีเล่ียงงานใน

หนา้ที่ท่ีตนได้รับผิดชอบหรือได้รับ

มอบหมาย 

4.49 0.60 -0.72 -0.45 มาก 

8 

 

หาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่อง 

หรือเสื่อมเสียในงานท่ีได้รับผิดชอบ 

4.57 0.59 -1.08 0.41 มากที่สุด 

รวม 4.51 0.46 -0.83 0.35 มากที่สุด 

องคป์ระกอบยอ่ย การยอมรับการกระท าของตน      

9 ยอมรับผิดเมื่อตนปฏบัิตงิานผิดพลาด 4.51 0.59 -0.88 0.29 มากที่สุด 

10 

 

ยอมรับฟังค าวิพากษ์วิจารณจ์ากคนอื่น

เกี่ยวกับการปฏบัิตงิานของตนเอง 

4.51 0.59 -0.86 0.27 มากที่สุด 

11 

 

มคีวามรับผิดชอบตอ่ผลของงานท้ังผลดี

และผลเสีย  

4.55 0.59 -1.01 0.54 มากที่สุด 

12 

 

 

กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผิดชอบ 

เมื่อรู้ว่าความผิดพลาดของงานเกิดจาก

การกระท าของตน 

4.43 0.61 -0.60 -0.32 มาก 

รวม 4.50 0.41 -0.68 0.13 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย ความละเอียดรอบคอบ      

13 

 

มกีารวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ 4.43 0.60 -0.58 -0.34 มาก 

14 

 

 

มกีารใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พนิจิพเิคราะห์

เกี่ยวกับวิธีการปฏบัิตงิานอย่างละเอยีด

รอบคอบ 

4.42 0.60 -0.57 -0.34 มาก 

15 

 

มกีารน าวธีิการท่ีหลากหลายมาใชใ้นการ

ปฏบัิตงิาน 

4.46 0.61 -0.72 -0.23 มาก 

16 

 

ก่อนตัดสนิใจลงมอืปฏบัิตงิาน ตอ้งม ี

การพจิารณาอย่างละเอียดรอบคอบ 

4.45 0.63 -0.87 0.78 มาก 

17 

 

มกีารตรวจสอบความเรียบร้อยของงาน

และผลของงานอย่างละเอยีดถีถ่้วน 

4.47 0.58 -0.55 -0.64 

 

มาก 

รวม 4.45 0.51 -0.82 0.28 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย การปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น      

18 มกีารก าหนดงานท่ีต้องการปรับปรุง  4.51 0.58 -0.75 -0.13 มากที่สุด 

19 มกีารก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุง

งานอย่างชัดเจน 

4.60 0.58 -1.15 0.61 มากที่สุด 

20 
มกีารรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกับงานอยา่งเป็น

ระบบ  

4.52 0.59 -0.87 0.02 มากที่สุด 

21 
มกีารเลอืกแนวทางในการปรับปรุง 

การท างานด้วยวธีิการท่ีหลากหลาย 

4.54 0.61 -1.18 1.73 มากที่สุด 

22 

มกีารประเมินการปฏบัิตงิานท้ังระหว่างและ

หลังปฏบัิตงิาน เพื่อน าไปสู่การการปรับปรุง

ให้ดีย่ิงขึ้น 

4.40 0.62 -0.62 -0.15 มาก 

รวม 4.51 0.53 -1.12 1.21 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.48 0.39 -0.82 0.59 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความ

รับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( = 4.48, S.D = 0.39) เมื่อ

พิจารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านความ

รับผิดชอบ พบว่า มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 2 องคป์ระกอบย่อย และ 

อยู่ในระดับมาก 3 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความเอาใจ

ใส่ในการท างาน ( = 4.51, S.D = 0.46) การปรับปรุงงานให้ดีขึ้น ( = 4.51, S.D = 

0.53) การยอมรับการกระท าของตน ( = 4.50, S.D = 0.41) ความเพียรพยายาม  

( = 4.45, S.D = 0.49) และความละเอียดรอบคอบ ( = 4.45, S.D = 0.51) ตามล าดับ 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวมีคา่เฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คือ ค่าเฉลี่ยกับ 3.00 ดังนัน้  

จงึคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 
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 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะเบ้ซ้ายเล็กน้อย  

(ค่า Skewness > +1 แสดงว่า เบ้ขวา, Skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้าย และ Skewness = 0 

แสดงวา่ สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะโด่งนอ้ย

กว่าปกติ (ค่า kurtosis > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 3 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่า การแจกแจงของขอ้มูลมีลักษณะ 

เข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 

ตาราง 23 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้  

                 และระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีน 

                 มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

                 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการพัฒนาตนเอง 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย การวเิคราะห์ตนเอง      

23 วเิคราะห์จุดเด่นของตนเองท่ีเอื้อต่อการ

ปฏบัิตงิาน 

4.46 0.59 -0.60 -0.30 มาก 

24 วเิคราะห์จุดดอ้ยของตนเองท่ีจ าเป็นต้อง

พัฒนา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏบัิตงิาน 

4.45 0.60 -0.59 -0.58 มาก 

25 วเิคราะห์ปัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การพัฒนา

ตนเอง 

4.64 0.54 -1.13 0.25 มากที่สุด 

26 วเิคราะห์อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง 4.68 0.52 -1.37 0.93 มากที่สุด 

รวม 4.56 0.45 -1.02 0.91 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย การจัดการตนเอง      

27 เห็นคุณค่าในตนเอง  4.68 0.52 4.68 0.59 มากที่สุด 

28 มกีารวางเป้าหมายในชีวิต 4.67 0.53 4.67 0.61 มากที่สุด 

29 มกีารจัดการอารมณแ์ละความเครยีดต่าง ๆ 

ได้อยา่งเหมาะสม 

4.51 0.59 4.51 -0.39 มากที่สุด 

30 มกีารบริหารจัดการเวลาได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

4.52 0.58 4.52 -0.44 มากที่สุด 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

31 มกีารจัดการปัญหาและรับมอืกับภาวะ

วกิฤตได้อยา่งเหมาะสม 

4.52 0.58 4.52 -0.45 มากที่สุด 

รวม 4.58 0.46 -0.99 0.58 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา      

32 มกีารศึกษาค้นควา้หาความรู ้และตดิตาม

องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ทางวชิาการและวิชาชพี 

4.58 0.57 -0.96 -0.08 มากที่สุด 

33 มกีารสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมมาใช้

ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชพี 

4.57 0.56 -0.88 -0.25 มากที่สุด 

34 มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพ่ือ

พัฒนางาน 

4.64 0.53 -1.12 0.23 มากที่สุด 

35 มกีารสร้างเครอืขา่ยความร่วมมอืทาง

วชิาการกับบุคคลอื่น หรือองคก์รอื่น 

4.55 0.57 -0.80 -0.38 มากที่สุด 

รวม 4.59 0.46 -1.09 0.74 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.57 0.43 -1.12 1.22 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการพัฒนา

ตนเอง มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.57, S.D = 0.43) เมื่อ

พิจารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านความ

รับผิดชอบ พบว่า มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุด ทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย  

โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา ( = 4.59,  

S.D = 0.53) การจัดการตนเอง ( = 4.58, S.D = 0.46) และการวิเคราะหต์นเอง  

( = 4.56, S.D = 0.45) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวมีคา่เฉลี่ยผ่านเกณฑ์ 

คือ ค่าเฉลี่ยกับ 3.00 ดังนัน้ จึงคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะเบ้ซ้ายเล็กน้อย  

(ค่า Skewness > +1 แสดงว่า เบ้ขวา, Skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้าย และ Skewness = 0 

แสดงวา่ สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะโด่งนอ้ย
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กว่าปกติ (ค่า kurtosis > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 3 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่า การแจกแจงของขอ้มูลมีลักษณะ 

เข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 

ตาราง 24 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้และ 

              ระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

              สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

              ด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย การพจิารณาอย่างมเีหตุผล      

36 ใชส้ตใินการพิจารณาไตรต่รองอยา่งสุขุม

รอบคอบ 

4.66 0.53 -1.26 0.60 มากที่สุด 

37 มกีารวเิคราะห์พิจารณาขอ้มูล เพื่อน าไปสู่

การตัดสินใจ 

4.65 0.54 -1.23 0.52 มากที่สุด 

38 พจิารณาข้อมูลเพื่อแกปั้ญหา ในเร่ืองตา่ง ๆ 

โดยยึดหลักการพจิารณาข้อเท็จจรงิด้วย

ความรอบคอบ 

4.55 0.56 -0.83 -0.01 มากที่สุด 

39 ใชส้ตปัิญญามากกว่าใชอ้ารมณใ์นการแกไ้ข

ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏบัิตงิาน 

4.50 0.57 -0.68 -0.22 มากที่สุด 

40 มกีารวางแผนการปฏบัิตงิานอย่างรอบคอบ

รัดกุม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

4.60 0.54 -1.00 0.33 มากที่สุด 

รวม 4.59 0.44 -1.30 1.96 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย ความกระตอืรือร้น      

41 ให้ความสนใจกจิกรรมและมคีวามกระหายท่ี

จะเรียนรู้ 

4.60 0.54 -0.93 0.16 มากที่สุด 

42 ใชเ้วลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเร่ืองท่ีสนใจ 

อย่างขะมักเขม้น 

4.50 0.57 -0.66 -0.25 มากที่สุด 

43 มใีจฝกัใฝ่ท่ีจะท ากจิกรรมท่ีสนใจ  4.48 0.56 -0.52 -0.42 มาก 

44 ให้ความสนใจและอยากที่จะเรียนรู้

ตลอดเวลา 

4.47 0.56 -0.51 -0.41 มาก 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

45 ฝึกคิดอยูต่ลอดเวลา  4.57 0.57 -0.94 0.19 มาก 

รวม 4.52 0.45 -1.16 2.18 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย ความคิดสร้างสรรค์      

46 มกีารคิดอยา่งหลากหลาย  4.79 0.43 -1.83 2.31 มากที่สุด 

47 มกีารขยายขอบเขตของความคดิสู่ 

ความคิดใหม ่

4.56 0.55 -0.81 -0.05 มากที่สุด 

48 แสวงหาแนวทางในการแกไ้ขและพัฒนางาน

ให้ส าเร็จ 

4.65 0.54 -1.29 1.06 มากที่สุด 

49 มรูีปแบบของวิธีการ การตคีวาม ความคิด

ริเร่ิมหรือจินตนาการ 

4.64 0.54 -1.27 1.00 มากที่สุด 

50 มกีารสร้างนวัตกรรมใหม ่ 4.59 0.55 -0.90 -0.26 มากที่สุด 

รวม 4.65 0.39 -1.34 2.11 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย การเปิดใจกวา้ง      

51 ยนิดท่ีีจะพิจารณาความคิดท่ีแตกต่างหรือ

ความคิดเห็นใหม่ ๆ 

4.60 0.55 -0.91 -0.22 มากที่สุด 

52 เปิดรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างโดยไม่มี

อคต ิ

4.63 0.52 -1.04 0.41 มากที่สุด 

53 เป็นผู้มใีจเป็นกลางท่ีจะรับฟังคนอ่ืน 4.76 0.45 -1.50 0.98 มากที่สุด 

54 รับฟังขอ้โต้แย้งดว้ยความจรงิใจ 4.69 0.48 -1.11 -0.13 มากที่สุด 

55 มองโลกในแงด่ใีนทิศทางที่เป็นบวกอยู่เสมอ 4.74 0.46 -1.32 0.41 มากที่สุด 

รวม 4.68 0.34 -1.09 0.89 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 0.36 -1.44 2.57 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการคิดอย่าง

มีวจิารณญาณ มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.61, S.D = 0.36) 

เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลัก 

ด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ พบว่า มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุดทั้ง  
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4 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การเปิดใจกว้าง ( = 4.68, 

S.D = 0.34) ความคิดสร้างสรรค์ ( = 4.65, S.D = 0.39) การพิจารณาอย่างมีเหตุผล  

( = 4.59, S.D = 0.44) และ ความกระตอืรอืร้น ( = 4.52, S.D = 0.45) ตามล าดับ  

ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวมีคา่เฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คือ ค่าเฉลี่ยกับ 3.00 ดังนัน้  

จงึคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะเบ้ซ้ายเล็กน้อย  

(ค่า Skewness > +1 แสดงว่า เบ้ขวา, Skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้าย และ Skewness = 0 

แสดงว่า สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะโด่งนอ้ย

กว่าปกติ (ค่า kurtosis > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 3 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่า การแจกแจงของขอ้มูลมีลักษณะ 

เข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 

ตาราง 25 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้และ 

              ระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

              สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

              ด้านมนุษยสัมพันธ์ 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย แรงจูงใจ      

56 มกีารสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ย

ตนเอง 

4.72 0.47 -1.36 1.31 มากที่สุด 

57 มคีวามตอ้งการความมั่นคงในการท างาน 4.73 0.47 -1.40 1.43 มากที่สุด 

58  มคีวามตอ้งการการยอมรับหรือยกย่องจาก

บุคคลอื่น 

4.73 0.46 -1.31 0.36 มากที่สุด 

59 มกีารก าหนดเป้าหมายในการท างานที่

ชัดเจน 

4.69 0.48 -1.08 -0.20 มากที่สุด 

60 มรีะบบการท างานที่ดี  4.67 0.50 -1.03 -0.22 มากที่สุด 

61 มคีวามผูกพันต่อองคก์ร 4.70 0.50 -1.32 0.67 มากที่สุด 

รวม 4.71 0.37 -1.49 2.48 มากที่สุด 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย การยอมรับตนเอง      

62 แสดงออกทางความรูส้ึก ความเชื่อ และ

ความคิดเพื่อเป็นการรักษาสทิธิของตน 

4.70 0.50 -1.32 0.67 มากที่สุด 

63 นับถือตนเองโดยการยอมรับจุดแข็งจุดอ่อน

ของตน ยอมรับขีดจ ากัดและสิ่งท่ีตนท า 

4.74 0.47 -1.42 0.84 มากที่สุด 

64 สามารถดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องอาศัยคน

อื่นมาปกปอ้งหรือคอยชว่ยเหลือตลอดเวลา 

4.67 0.51 -1.19 0.32 มากที่สุด 

65 กล้าแสดงออกอยา่งเหมาะสม 4.61 0.53 -0.90 -0.33 มากที่สุด 

66 มคีวามซื่อสัตย์ต่อตนเองต่อองคก์รและผู้อ่ืน 4.68 0.50 -1.16 0.18 มากที่สุด 

รวม 4.68 0.39 -1.35 1.55 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย การจัดการความขัดแย้ง      

67 เปิดโอกาสให้แต่ละฝ่ายได้อธิบายถึง

สถานการณ์ความขัดแยง้ ความตอ้งการ

ด้วยเหตุและผล 

4.72 0.49 -1.53 1.40 มากที่สุด 

68 การแสวงหาทางออกซึง่เป็นท่ียอมรับ

ร่วมกัน 

4.67 0.52 -1.20 0.40 มากที่สุด 

69 มคีวามประนีประนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่ง

กันและกัน 

4.56 0.54 -0.64 -0.80 มากที่สุด 

70 ยอมรับฟังความคิดเห็นและยอมรับซึ่งกัน

และกัน 

4.73 0.48 -1.44 0.98 มากที่สุด 

71 ไมใ่ชอ้ารมณใ์นการตัดสินใจแกปั้ญหา 4.75 0.46 -1.48 1.03 มากที่สุด 

รวม 4.69 0.40 -1.41 1.62 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย การปรึกษาหารอื      

72 มกีารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึง่กันและกัน 4.51 0.58 -0.70 -0.48 มากที่สุด 

73 มกีารระบุปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกัน 4.48 0.59 -0.64 -0.54 มาก 

74 หาแนวทางและวิธีการใหม ่ๆ ในการแกไ้ข

ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์กร 

4.50 0.57 -0.63 -0.60 มากที่สุด 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

75 มกีารให้เกียรตซิึ่งกันและกัน 4.50 0.57 -0.59 -0.66 มากที่สุด 

76 มกีารเสนอแนวทางปอ้งกันปัญหาที่อาจ

เกิดขึ้นในอนาคตร่วมกัน 

4.50 0.59 -0.69 -0.49 มากที่สุด 

รวม 4.50 0.46 -0.71 0.10 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.64 0.34 -1.46 2.35 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 25 พบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ด้านมนุษยสัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.64, S.D = 0.34) 

เมื่อพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านการมี

มนุษยสัมพันธ์ พบว่า มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 3 องค์ประกอบย่อย และ

อยู่ในระดับมาก 1 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ แรงจูงใจ  

( = 4.71, S.D = 0.37) การจัดการความขัดแย้ง ( = 4.69, S.D = 0.46) การยอมรับ

ตนเอง ( = 4.68, S.D = 0.39) และ การปรึกษาหารอื ( = 4.50, S.D = 0.46) 

ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวมีคา่เฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คอื ค่าเฉลี่ยกับ 3.00 

ดังนัน้ จึงคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะเบ้ซ้ายเล็กน้อย  

(ค่า Skewness > +1 แสดงว่า เบ้ขวา, Skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้าย และ Skewness = 0 

แสดงวา่ สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะโด่งนอ้ย

กว่าปกติ (ค่า kurtosis > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 3 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่า การแจกแจงของขอ้มูลมีลักษณะ 

เข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 
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ตาราง 26 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้และ 

              ระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

              สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

              ด้านการท างานเป็นทีม 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย การตดิตอ่สื่อสาร      

77 มกีารแลกเปลี่ยนขอ้มูลระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน  

4.66 0.54 -1.36 1.26 มากที่สุด 

78 มกีารเลอืกใช้วิธีการติดต่อสื่อสารระหว่าง

เพื่อนร่วมงานอยา่งเหมาะสม  

4.52 0.58 -0.78 -0.09 มากที่สุด 

79 มกีารสร้างปฏสิัมพันธ์ท่ีดกีับบุคคลที่มา

ตดิตอ่สื่อสาร 

4.52 0.58 -0.77 -0.11 มากที่สุด 

80 มกีารตัง้ค าถามแบบเปิดท่ีไม่ท าให้เกิดขอ้

ขัดแย้ง 

4.56 0.58 -1.00 0.57 มากที่สุด 

81 มกีารวพิากษว์จิารณ์อยา่งสร้างสรรค์และมี

เหตุผล 

4.44 0.59 -0.52 -0.64 มากที่สุด 

รวม 4.54 0.36 -0.62 0.22 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย การมเีป้าหมายเดียวกัน      

82 มกีารตัง้เป้าหมายท่ีท้าทาย  4.44 0.59 -0.49 -0.67 มาก 

83 มเีป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจง  4.43 0.59 -0.47 -0.68 มาก 

84 มกีารก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 4.47 0.61 -0.72 -0.22 มาก 

85 มกีารยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน 4.46 0.61 -0.66 -0.52 มาก 

86 มกีารด าเนนิตามเป้าหมายให้ส าเร็จรว่มกัน 4.47 0.58 -0.55 -0.66 มาก 

รวม 4.45 0.50 -0.77 0.16 มาก 

องคป์ระกอบย่อย การมปีฏสิัมพันธ์      

87 มคีวามเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อผู้ร่วมงาน 4.51 0.57 -0.66 -0.57 มากที่สุด 

88 มกีารช่วยเหลอืเกือ้กูลซึ่งกันและกัน 4.60 0.56 -1.05 0.11 มากที่สุด 

89 มคีวามไวว้างใจซึ่งกันและกัน  4.53 0.58 -0.78 -0.39 มากที่สุด 

90 มกีารสร้างความสามคัคีในการท างาน

ร่วมกัน 

4.56 0.57 -0.84 -0.30 มากที่สุด 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

91 มคีวามรักและห่วงใยต่อผู้ร่วมงาน 4.61 0.53 -0.81 -0.56 มากที่สุด 

รวม 4.56 0.47 -0.97 0.33 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย การมสี่วนร่วม      

92 มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจในกิจกรรมตา่ง ๆ 4.51 0.57 -0.67 -0.24 มากที่สุด 

93 มสี่วนร่วมในการวางแผนงานตา่ง ๆ  4.48 0.55 -0.37 -0.98 มาก 

94 มสี่วนร่วมในการปฏบัิตงิานตา่ง ๆ ภายใน

องคก์ร 

4.47 0.56 -0.51 -0.41 มาก 

95 มสี่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรม 

ตา่ง ๆ ภายในองคก์ร 

4.57 0.56 -0.93 0.18 มากที่สุด 

96 มสี่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชนท่ี์

เกิดขึ้นจากการด าเนนิงาน 

4.84 0.37 -1.99 2.33 มากที่สุด 

รวม 4.57 0.40 -0.84 0.80 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.36 -0.81 0.33 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการท างาน

เป็นทีม มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.53, S.D = 0.36) เมื่อ

พิจารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านการท างาน

เป็นทีม พบว่า มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 3 องค์ประกอบย่อย และอยู่ใน

ระดับมาก 1 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การมสี่วนร่วม  

( = 4.57, S.D = 0.40) การมีปฏิสัมพันธ์ ( = 4.56, S.D = 0.47) การตดิต่อสื่อสาร  

( = 4.54, S.D = 0.36) และ การมเีป้าหมายเดียวกัน ( = 4.45, S.D = 0.50) 

ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวมีคา่เฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คอื ค่าเฉลี่ยกับ 3.00 

ดังนัน้ จึงคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะเบ้ซ้ายเล็กน้อย  

(ค่า Skewness > +1 แสดงว่า เบ้ขวา, Skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้าย และ Skewness = 0 

แสดงวา่ สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะโด่งนอ้ย
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กว่าปกติ (ค่า kurtosis > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 3 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่า การแจกแจงของขอ้มูลมีลักษณะ 

เข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 

ตาราง 27 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกตได้และ 

              ระดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

              สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

              ด้านความกล้า 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบในการ

กระท าของตน 

     

97 มคีวามรู้สกึส านึกในความรับผดิชอบส่วนตัว 4.56 0.55 -0.80 -0.06 มากที่สุด 

98 เป็นสมาชกิที่ดีขององคก์ร 4.65 0.54 -1.28 1.04 มากที่สุด 

99 แสดงความรับผิดชอบตอ่การกระท าของตน

ท่ีสง่ผลกระทบตอ่องค์กร 

4.65 0.54 -1.28 1.03 มากที่สุด 

100 ใชค้วามสามารถและศักยภาพสงูสุดท่ีตนมี

อยู่ให้บังเกิดผลดีตอ่องค์กรได้มากที่สุด 

4.60 0.54 -0.90 -0.27 มากที่สุด 

รวม 4.61 0.46 -1.30 1.68 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง 

     

101 ร่วมมอืต่อสู้ดิน้รนในการปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงองคก์รให้มคีวามกา้วหนา้ยิ่งขึน้ 

4.60 0.55 -0.91 -0.22 มากที่สุด 

102 ให้การสนับสนุนชว่ยเหลือผู้น า เมื่อองค์กรอยู่

ในภาวะยุ่งยากตอ่การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

4.64 0.52 -1.03 0.36 มากที่สุด 

103 น าความขัดแย้งของคนในองค์กรมาเป็น

โอกาสในการพัฒนา 

4.76 0.45 -1.47 0.90 มากที่สุด 

104 มคีวามกล้าเผชญิกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดขึ้นในอนาคต 

4.69 0.48 -1.09 -0.18 มากที่สุด 

105 พร้อมท่ีจะรับความเปลี่ยนแปลง หากการ

เปลี่ยนแปลงจะท าให้องค์กรพฒันาขึ้น  

4.73 0.46 -1.31 0.37 มากที่สุด 

รวม 4.68 0.34 -1.08 0.86 มากที่สุด 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

ล าดับ

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องคป์ระกอบย่อย ความกล้ายนืหยัดในศีลธรรม      

106 ปฏบัิตหินา้ทโีดยยึดม่ันในความถูกต้อง ด้วย

ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการ

ด าเนนิงาน  

4.72 0.47 -1.35 1.27 

 

มากที่สุด 

107 ยดึมั่นในระบบคุณธรรม 4.72 0.47 -1.37 1.35 มากที่สุด 

108 ตัดสินใจและกระท า โดยยึดประโยชนส์่วนรวม  4.73 0.46 -1.29 0.31 มากที่สุด 

109 ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งที่ดี 4.69 0.49 -1.07 -0.23 มากที่สุด 

รวม 4.71 0.39 -1.42 2.07 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย ความกล้าอาสาชว่ยท างาน      

110 ชว่ยเหลอืผู้อื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน  4.67 0.50 -1.03 -0.22 มากที่สุด 

111 เสียสละประโยชนส์่วนตนเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม  

4.70 0.50 -1.31 0.64 มากที่สุด 

112 แสดงออกอยา่งกระตอืรือร้นท่ีจะเขา้ไปให้

ความชว่ยเหลอื 

4.70 0.50 -1.31 0.64 มากที่สุด 

113 ตอบสนองความตอ้งการขององค์กร 4.74 0.47 -1.42 0.84 มากที่สุด 

114 เคารพสิทธิของบุคคลอื่น 4.67 0.51 -1.18 0.30 มากที่สุด 

115 รับใชช้ว่ยเหลอืผู้อื่นเหนอืงานตนเอง 4.40 0.59 -0.37 -0.71 มาก 

รวม 4.64 0.37 -1.32 1.63 มากที่สุด 

องคป์ระกอบย่อย ความกล้าท่ีจะทา้ทาย      

116 คัดค้านการกระท าหรือการตัดสนิใจของ

ผู้น า หากเป็นพฤติกรรมท่ีขัดต่อ

ผลประโยชนข์ององค์กรหรือส่วนรวม 

4.46 0.57 -0.49 -0.72 มาก 

117 ยนืหยัดการกระท าของตนตามท่ีถูก

กล่าวโทษ เพื่อรักษาผลประโยชนส์่วนรวม 

4.50 0.59 -0.68 -0.51 มากที่สุด 

118 ก าหนดเป้าหมายในการปฏบัิตงิานท่ีย่ิงใหญ่

และท้าทายขึน้กวา่เดิม เพื่อความส าเร็จของ

องคก์ร 

4.48 0.59 -0.65 -0.53 มาก 

รวม 4.48 0.51 -0.73 0.03 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.64 0.34 -1.48 2.46 มากที่สุด 
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 จากตาราง 27 พบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านความกล้า  

มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ( = 4.53, S.D = 0.36) เมื่อพิจารณา

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้านความกล้า พบว่า  

มีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 4 องค์ประกอบย่อย และอยู่ในระดับมาก 1 

องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ความกล้ายืนหยัดในศลีธรรม  

( = 4.71, S.D = 0.39) ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง ( = 4.68, S.D = 

0.34) ความกล้าอาสาช่วยท างาน ( = 4.64, S.D = 0.37) ความกล้าที่จะรับผดิชอบใน

การกระท าของตน ( = 4.61, S.D = 0.46) และ ความกล้าที่จะท้าทาย ( = 4.48,  

S.D = 0.51) ตามล าดับ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีทุ้กตัวมีค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คอื  

ค่าเฉลี่ยกับ 3.00 ดังนั้น จึงคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 

 เมื่อพจิารณาความเบ้ (Skewness) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะเบ้ซ้ายเล็กน้อย  

(ค่า Skewness > +1 แสดงว่า เบ้ขวา, Skewness < -1 แสดงว่าเบ้ซ้าย และ Skewness = 0 

แสดงวา่ สมมาตร) และเมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ขอ้มูลมลีักษณะโด่งนอ้ย

กว่าปกติ (ค่า kurtosis > 3 แสดงวา่ โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 3 แสดงวา่ โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 3 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่า การแจกแจงของขอ้มูลมีลักษณะ 

เข้าใกล้การแจกแจงแบบปกติ 

 ตอนที่ 2 ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 โดยผู้วจิัยขอน าเสนอโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวบ่งช้ี

ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ท าให้ได้โมเดลเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 118 ตัว

บ่งชี ้โดยโมเดลนีม้ีลักษณะเป็นโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง 

(Second Order Confirmatory Factor Analysis) ดังแสดงในภาพประกอบ 11 ต่อไปนี้ 
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ภาพประกอบ 11 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของตัวบ่งชี้     

                        ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน   

                        คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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 การวิเคราะหโ์มเดลในครั้งนี้ เป็นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับ 

ที่สาม ซึ่งไมส่ามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์วเิคราะห์ในครั้งเดียวได้ เนื่องจากข้อจ ากัด 

ของโปรแกรมในการวิเคราะหซ์ึ่งยอมใหก้ารวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สอง 

เท่านั้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงแยกการวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลออกเป็น 2 ตอน 

คือ ตอนแรกเป็นการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อสรา้งสเกลองค์ประกอบและการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง ซึ่งผลการวิเคราะหท์ี่ได้จะใกล้เคียงกับการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สาม (วิลาวัลย์ มาคุ้ม, 2549, หน้า 228-229) 

  1. การวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อสรา้งสเกลองค์ประกอบ 

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในส่วนนี้ เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของ

โมเดลภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือกับข้อมูลเชิงประจักษ์และน ามาสร้างสเกล

องค์ประกอบส าหรับน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองต่อไป แต่เนื่องจาก

ข้อจ ากัดของโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท าให้ไม่สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันจาก

องค์ประกอบย่อย 25 องค์ประกอบ ตัวบ่งช้ี 118 ตัวบ่งชี ้ได้ในครั้งเดียว ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงแยก

วิเคราะหโ์มเดลย่อยทั้งหมด 6 โมเดล ดังนี้ 

   1.1 โมเดลองค์ประกอบหลัก ดา้นความรับผิดชอบ ประกอบด้วย 5     

องค์ประกอบย่อย 22 ตัวบ่งชี้ 

   1.2 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 3    

องค์ประกอบย่อย 13 ตัวบ่งชี้ 

   1.3 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 20 ตัวบ่งชี้ 

   1.4 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบ่งชี้ 

   1.5 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 4   

องค์ประกอบย่อย 20 ตัวบ่งชี้ 

   1.6 โมเดลองค์ประกอบหลัก ด้านความกล้า ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย 22 ตัวบ่งชี้ 

  ลักษณะของโมเดลดังกล่าวข้างตน้นีแ้สดงในรูปของโมเดลการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน ปรากฏในภาพประกอบ 12 - 17 ดังตอ่ไปนี้ 
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ภาพประกอบ 12 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความรับผดิชอบ 
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ภาพประกอบ 13 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของการพัฒนาตนเอง 
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ภาพประกอบ 14 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของ 

                                       การคิดอย่างมวีิจารณญาณ 

CT2 

CT3 
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ภาพประกอบ 15 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของมนุษยสัมพันธ์ 
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ภาพประกอบ 16 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของการท างานเป็นทีม 
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ภาพประกอบ 17 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของความกล้า 
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 การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวแปรที่บ่งชี้ จ าแนกเป็นรายโมเดล ดังแสดงในตาราง 28 - 33 ต่อไปนี ้
 

ตาราง 28 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านความรับผดิชอบ 
 

ตัวบ่งช้ี F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14 F15 F16 F17 F18 F19 F20 F21 F22 

F1 1                      

F2 .78
**

 1                     

F3 .41
**

 .56
**

 1                    

F4 .40
**

 .47
**

 .90
**

 1                   

F5 .48
**

 .53
**

 .43
**

 .54
**

 1                  

F6 .52
**

 .54
**

 .52
**

 .48
**

 .54
**

 1                 

F7 .34
**

 .41
**

 .47
**

 .45
**

 .53
**

 .45
**

 1                

F8 .38
**

 .46
**

 .42
**

 .43
**

 .46
**

 .53
**

 .34
**

 1               

F9 .09
*
 .13

**
 .25

**
 .24

**
 .16

**
 .13

**
 .39

**
 .10

**
 1              

F10 .06 .09
*
 .14

**
 .11

**
 .07 .05 .26

**
 .04 .73

**
 1             

F11 .37
**

 .43
**

 .37
**

 .34
**

 .38
**

 .44
**

 .34
**

 .43
**

 .12
**

 .14
**

 1            

F12 .40
**

 .40
**

 .36
**

 .34
**

 .39
**

 .41
**

 .31
**

 .38
**

 .11
**

 .16
**

 .56
**

 1           

F13 .37
**

 .36
**

 .38
**

 .36
**

 .38
**

 .39
**

 .34
**

 .34
**

 .14
**

 .19
**

 .57
**

 .85
**

 1          

F14 .35
**

 .34
**

 .35
**

 .34
**

 .35
**

 .35
**

 .29
**

 .33
**

 .09
*
 .14

**
 .53

**
 .85

**
 .81

**
 1         

F15 .37
**

 .36
**

 .33
**

 .32
**

 .40
**

 .39
**

 .35
**

 .29
**

 .15
**

 .17
**

 .55
**

 .73
**

 .71
**

 .70
**

 1        

F16 .41
**

 .40
**

 .29
**

 .28
**

 .38
**

 .38
**

 .31
**

 .34
**

 .12
**

 .13
**

 .60
**

 .69
**

 .67
**

 .69
**

 .73
**

 1       

F17 .33
**

 .33
**

 .25
**

 .25
**

 .34
**

 .29
**

 .23
**

 .33
**

 .02 .03 .52
**

 .55
**

 .54
**

 .55
**

 .52
**

 .50
**

 1      

F18 .31
**

 .29
**

 .27
**

 .27
**

 .31
**

 .27
**

 .31
**

 .30
**

 .07 .08
*
 .50

**
 .54

**
 .54

**
 .57

**
 .54

**
 .53

**
 .62

**
 1     

F19 .40
**

 .36
**

 .26
**

 .26
**

 .35
**

 .32
**

 .30
**

 .35
**

 .05 .06 .57
**

 .57
**

 .57
**

 .56
**

 .60
**

 .59
**

 .66
**

 .87
**

 1    

F20 .34
**

 .32
**

 .25
**

 .25
**

 .33
**

 .28
**

 .29
**

 .30
**

 .06 .07 .52
**

 .52
**

 .55
**

 .53
**

 .53
**

 .51
**

 .67
**

 .81
**

 .88
**

 1   

F21 .44
**

 .40
**

 .28
**

 .28
**

 .39
**

 .40
**

 .29
**

 .36
**

 .04 .03 .59
**

 .62
**

 .62
**

 .62
**

 .63
**

 .67
**

 .59
**

 .67
**

 .80
**

 .69
**

 1  

F22 .41
**

 .37
**

 .27
**

 .28
**

 .36
**

 .41
**

 .24
**

 .32
**

 .06 .05 .51
**

 .62
**

 .58
**

 .58
**

 .60
**

 .57
**

 .53
**

 .57
**

 .64
**

 .58
**

 .67
**

 1 

** ที่ระดับนัยส าคัญ .01 (p<.01) 
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 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชีด้้านความรับผิดชอบ พบว่า ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ มคี่าตั้งแต ่0.02 ถึง 

0.90 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การตรวจสอบความ

เรียบร้อยของงานและผลของงานอย่างละเอียดถี่ถ้วน (F17) และ การยอมรับผดิเมื่อตน

ปฏิบัติงานผดิพลาด (F9) มคี่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.02 ตัวบ่งชีคู้่ที่มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คอื ความพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นด้วย

ตนเองอย่างสุดความสามารถ (F4) และการฝกึฝนตนเองให้มีความสามารถและความ

ช านาญในงานได้รับหมอบหมาย (F3) มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.90 
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ตาราง 29 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านการพัฒนาตนเอง 
 

ตัวบ่งชี ้ F23 F24 F25 F26 F27 F28 F29 F30 F31 F32 F33 F34 F35 

F23 1             

F24 .70** 1            

F25 .50** .46** 1           

F26 .42** .44** .57** 1          

F27 .50** .52** .64** .64** 1         

F28 .49** .46** .60** .63** .67** 1        

F29 .54** .61** .51** .46** .51** .48** 1       

F30 .55** .47** .48** .45** .50** .51** .61** 1      

F31 .55** .47** .48** .45** .51** .52** .61** .99** 1     

F32 .48** .52** .45** .48** .55** .52** .62** .73** .74** 1    

F33 .49** .55** .46** .50** .53** .55** .62** .61** .62** .87** 1   

F34 .52** .55** .55** .53** .53** .53** .59** .59** .59** .55** .54** 1  

F35 .50** .54** .55** .44** .49** .54** .55** .54** .54** .50** .48** .60** 1 

** ที่ระดับนัยส าคญั .01 (p<.01) 
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 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชี้การพัฒนาตนเอง พบว่า ตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ มคี่าตั้งแต่ 0.42 ถึง 0.87  

โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การวิเคราะห์อุปสรรคในการ

พัฒนาตนเอง (F26) และ การวิเคราะห์จุดเด่นของตนเองที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน (F23)   

มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.42 ตัวบ่งชีคู้่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด 

คือ การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ (F33) และ

การศกึษาค้นคว้าหาความรู้ และติดตามองคค์วามรูใ้หม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ (|F32) 

มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.87 
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ตาราง 30 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
 

 

ตัวบ่งช้ี F36 F37 F38 F39 F40 F41 F42 F43 F44 F45 F46 F47 F48 F49 F50 F51 F52 F53 F54 F55 

F36 1                    

F37 .71
**

 1                   

F38 .53
**

 .51
**

 1                  

F39 .43
**

 .53
**

 .47
**

 1                 

F40 .61
**

 .54
**

 .61
**

 .53
**

 1                

F41 .60
**

 .53
**

 .49
**

 .43
**

 .57
**

 1               

F42 .43
**

 .46
**

 .46
**

 .34
**

 .51
**

 .45
**

 1              

F43 .43
**

 .46
**

 .46
**

 .55
**

 .52
**

 .45
**

 .50
**

 1             

F44 .44
**

 .46
**

 .45
**

 .53
**

 .52
**

 .44
**

 .51
**

 .98
**

 1            

F45 .57
**

 .52
**

 .50
**

 .43
**

 .60
**

 .61
**

 .56
**

 .50
**

 .51
**

 1           

F46 .20
**

 .15
**

 .10
*
 .11

**
 .16

**
 .13

**
 .13

**
 .16

**
 .16

**
 .48

**
 1          

F47 .46
**

 .48
**

 .49
**

 .49
**

 .51
**

 .52
**

 .56
**

 .55
**

 .54
**

 .58
**

 .17
**

 1         

F48 .51
**

 .54
**

 .48
**

 .45
**

 .57
**

 .50
**

 .47
**

 .44
**

 .45
**

 .57
**

 .11
**

 .49
**

 1        

F49 .50
**

 .53
**

 .47
**

 .45
**

 .56
**

 .49
**

 .47
**

 .43
**

 .44
**

 .56
**

 .11
**

 .49
**

 .99
**

 1       

F50 .48
**

 .48
**

 .47
**

 .47
**

 .52
**

 .50
**

 .49
**

 .47
**

 .48
**

 .52
**

 .06 .49
**

 .62
**

 .63
**

 1      

F51 .48
**

 .48
*
 .47

**
 .47

**
 .53

**
 .50

**
 .48

**
 .48

**
 .49

**
 .53

**
 .07 .50

**
 .63

**
 .62

**
 .99

**
 1     

F52 .45
**

 .53
**

 .45
**

 .40
**

 .50
**

 .47
**

 .36
**

 .38
**

 .38
**

 .47
**

 .10
*
 .45

**
 .66

**
 .66

**
 .50

**
 .51

**
 1    

F53 .35
**

 .34
**

 .37
**

 .30
**

 .42
**

 .40
**

 .34
**

 .34
**

 .32
**

 .39
**

 .07 .34
**

 .43
**

 .43
**

 .37
**

 .38
**

 .45
**

 1   

F54 .10
**

 .06 .10
*
 .08

*
 .13

**
 .08

*
 .06 .03 .04 .12

**
 -.05 .05 .17

**
 .16

**
 .14

**
 .15

**
 .15

**
 .15

**
 1  

F55 .40
**

 .44
**

 .39
**

 .33
**

 .44
**

 .40
**

 .37
**

 .38
**

 .37
**

 .41
**

 .06 .43
**

 .46
**

 .46
**

 .48
**

 .49
**

 .50
**

 .50
**

 .09
*
 1 

** ที่ระดับนัยส าคญั .01 (p<.01) 
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 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชี้การคิดอย่างมีวิจารณญาณ พบว่า ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ มคี่าตั้งแต่ 0.03 ถึง 

0.99 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การให้ความสนใจและ 

อยากที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา (F44) และ การมใีจฝักใฝ่ที่จะท ากิจกรรมที่สนใจ (F43)   

มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.03 ตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด  

2 คู่ คือ การมีรูปแบบของวิธีการการตคีวาม ความคิดริเริ่มหรอืจินตนาการ (F49) และ 

การแสวงหาแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางานให้ส าเร็จ (|F48) , การยินดทีี่จะพิจารณา

ความคิดที่แตกต่างหรอืความคิดเห็นใหม่ ๆ (F51) และการสร้างนวัตกรรมใหม่ (|F50)  

มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.99 
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ตาราง 31 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านมนุษยสัมพันธ์ 
 

ตัวบ่งช้ี F56 F57 F58 F59 F60 F61 F62 F63 F64 F65 F66 F67 F68 F69 F70 F71 F72 F73 F74 F75 F76 

F56 1                     

F57 .75
**

 1                    

F58 .85
**

 .60
**

 1                   

F59 .44
**

 .50
*
 .43

**
 1                  

F60 .41
**

 .42
**

 .44
**

 .45
**

 1                 

F61 .48
**

 .51
**

 .48
**

 .42
**

 .55
**

 1                

F62 .53
**

 .53
**

 .53
**

 .43
**

 .57
**

 .68
**

 1               

F63 .53
**

 .53
**

 .50
**

 .44
**

 .46
**

 .68
**

 .53
**

 1              

F64 .46
**

 .47
**

 .50
**

 .46
**

 .44
**

 .47
**

 .52
**

 .55
**

 1             

F65 .38
**

 .36
**

 .41
**

 .40
**

 .47
**

 .42
**

 .42
**

 .47
**

 .43
**

 1            

F66 .45
**

 .43
**

 .48
**

 .43
**

 .47
**

 .42
**

 .44
**

 .49
**

 .59
**

 .62
**

 1           

F67 .44
**

 .47
**

 .48
**

 .42
**

 .41
**

 .47
**

 .43
**

 .49
**

 .49
**

 .50
**

 .55
**

 1          

F68 .44
**

 .45
**

 .42
**

 .42
**

 .42
**

 .45
**

 .41
**

 .47
**

 .50
**

 .41
**

 .51
**

 .54
**

 1         

F49 .40
**

 .41
**

 .43
**

 .45
**

 .47
**

 .43
**

 .42
**

 .43
**

 .42
**

 .49
**

 .47
**

 .39
**

 .51
**

 1        

F69 .45
**

 .47
**

 .48
**

 .41
**

 .43
**

 .47
**

 .46
**

 .48
**

 .51
**

 .44
**

 .51
**

 .60
**

 .62
**

 .48
**

 1       

F70 .49
**

 .47
**

 .51
**

 .45
**

 .42
**

 .50
**

 .44
**

 .51
**

 .51
**

 .48
**

 .54
**

 .65
**

 .56
**

 .49
**

 .67
**

 1      

F72 .32
**

 .31
**

 .30
**

 .33
**

 .30
**

 .25
**

 .28
**

 .33
**

 .34
**

 .32
**

 .34
**

 .34
**

 .30
**

 .34
**

 .30
**

 .29
**

 1     

F73 .30
**

 .31
**

 .26
**

 .31
**

 .29
**

 .23
**

 .27
**

 .28
**

 .30
**

 .29
**

 .31
**

 .31
**

 .30
**

 .32
**

 .29
**

 .25
**

 .86
**

 1    

F74 .34
**

 .33
**

 .29
**

 .26
**

 .26
**

 .26
**

 .32
**

 .27
*
 .20

**
 .20

**
 .25

**
 .31

**
 .31

**
 .25

**
 .32

**
 .30

**
 .40

**
 .55

**
 1   

F75 .37
**

 .32
**

 .35
**

 .29
**

 .31
**

 .32
**

 .39
**

 .35
**

 .30
**

 .27
**

 .29
**

 .33
**

 .30
**

 .28
**

 .30
**

 .28
**

 .49
**

 .48
**

 .53
**

 1  

F76 .30
**

 .31
**

 .27
**

 .20
**

 .29
**

 .27
**

 .28
**

 .26
**

 .27
**

 .19
**

 .26
**

 .25
**

 .30
**

 .33
**

 .28
**

 .25
**

 .46
**

 .43
**

 .51
**

 .44
**

 1 

** ที่ระดับนัยส าคญั .01 (p<.01) 
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 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชี้ด้านมนุษยสัมพันธ์ พบว่า ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ มคี่าตั้งแต่ 0.19 ถึง 0.85  

โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การเสนอแนวทางป้องกันปัญหาที่

อาจเกิดขึ้นในอนาคตร่วมกัน (F76) และ การให้เกียรติซึ่งกันและกัน (F75)  

มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.19 ตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด 

คือ ความต้องการการยอมรับหรือยกย่องจากบุคคลอื่น (F58) และการสร้างแรงจูงใจใน

การท างานด้วยตนเอง (F56) มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.85 
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ตาราง 32 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อยในโมเดลด้านการท างานเป็นทีม 
 

ตัวบ่งช้ี F77 F78 F79 F80 F81 F82 F83 F84 F85 F86 F87 F88 F89 F90 F91 F92 F93 F94 F95 F96 

F77 1                    

F78 .08
*
 1                   

F79 .03 .73
**

 1                  

F80 .27
**

 .11
**

 .13
**

 1                 

F81 .22
**

 .12
**

 .16
**

 .54
**

 1                

F82 .18
**

 .15
**

 .19
**

 .55
**

 .84
**

 1               

F83 .17
**

 .09
*
 .14

**
 .52

**
 .83

**
 .80

**
 1              

F84 .15
**

 .15
**

 .16
**

 .53
**

 .73
**

 .71
**

 .70
**

 1             

F85 .16
**

 .12
**

 .12
**

 .58
**

 .67
**

 .64
**

 .67
**

 .74
**

 1            

F86 .17
**

 .02 .03 .51
**

 .55
**

 .54
**

 .55
**

 .51
**

 .51
**

 1           

F87 .18
**

 .08
*
 .09

*
 .47

**
 .52

**
 .53

**
 .50

**
 .53

**
 .54

**
 .61

**
 1          

F88 .22
**

 .06 .06 .54
**

 .56
**

 .56
**

 .56
**

 .59
**

 .60
**

 .65
**

 .87
**

 1         

F89 .18
**

 .07 .07 .50
**

 .51
**

 .53
**

 .52
**

 .51
**

 .51
**

 .66
**

 .79
**

 .87
**

 1        

F90 .21
**

 .06 .05 .55
**

 .60
**

 .60
**

 .60
**

 .62
**

 .64
**

 .59
**

 .66
**

 .80
**

 .68
**

 1       

F91 .22
**

 .15
**

 .14
**

 .38
**

 .36
**

 .37
**

 .33
**

 .37
**

 .38
**

 .28
**

 .32
**

 .38
**

 .33
**

 .38
**

 1      

F92 .23
**

 .08
*
 .14

**
 .38

**
 .40

**
 .36

**
 .37

**
 .38

**
 .37

**
 .28

**
 .36

**
 .39

**
 .36

**
 .40

**
 .42

**
 1     

F93 .24
**

 .07 .05 .39
**

 .35
**

 .39
**

 .36
**

 .37
**

 .38
**

 .38
**

 .36
**

 .41
**

 .38
**

 .41
**

 .41
**

 .50
**

 1    

F94 .25
**

 .07 .05 .42
**

 .37
**

 .41
**

 .38
**

 .39
**

 .40
**

 .39
**

 .36
**

 .41
**

 .38
**

 .42
**

 .42
**

 .51
**

 .99
**

 1   

F95 .21
**

 .14
**

 .10
*
 .45

**
 .38

**
 .41

**
 .40

**
 .40

**
 .41

**
 .26

**
 .39

**
 .44

**
 .38

**
 .45

**
 .59

**
 .53

**
 .49

**
 .50

**
 1  

F96 .11
**

 .07 .02 .07 .11
**

 .15
**

 .15
**

 .09
*
 .09

*
 .02 .15

**
 .10

**
 .11

**
 .07 .10

*
 .10

*
 .14

**
 .14

**
 .44

**
 1 

** ที่ระดับนัยส าคญั .01 (p<.01) 
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 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีม พบว่า ตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ มคี่าตั้งแต่ 0.02 ถึง 0.99  

โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นอ้ยที่สุด คอื การมสี่วนร่วมในการแบ่งปัน

ผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงาน (F96) และ การด าเนินตามเป้าหมายใหส้ าเร็จ

ร่วมกัน (F86) มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.02 ตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์มากที่สุด คอื การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในองค์กร (F94) และ

การมสี่วนรว่มในการวางแผนงานต่าง ๆ (F93) มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.99 
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ตาราง 33 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพยีร์สันของตัวบ่งช้ีขององคป์ระกอบย่อยในโมเดลด้านความกล้า 
 

ตัว

บง่ช้ี 

F97 F98 F99 F100 F101 F102 F103 F104 F105 F106 F107 F108 F109 F110 F111 F112 F113 F114 F115 F116 F117 F118 

F97 1                      

F98 .48
**

 1                     

F99 .48
**

 .98
**

 1                    

F100 .48
**

 .63
**

 .64
**

 1                   

F101 .49
**

 .63
**

 .63
**

 .98
**

 1                  

F102 .43
**

 .66
**

 .65
**

 .50
**

 .50
**

 1                 

F103 .35
**

 .41
**

 .41
**

 .38
**

 .39
**

 .45
**

 1                

F104 .05 .17
**

 .16
**

 .15
**

 .15
**

 .13
*
 .15

**
 1               

F105 .44
**

 .46
**

 .46
**

 .49
**

 .48
**

 .50
**

 .50
**

 .07 1              

F106 .47
**

 .48
**

 .48
**

 .49
**

 .49
**

 .51
**

 .55
**

 .07 .85
**

 1             

F107 .43
**

 .46
**

 .46
**

 .46
**

 .47
**

 .46
**

 .56
**

 .09
*
 .60

**
 .75

**
 1            

F108 .44
**

 .46
**

 .46
**

 .49
**

 .48
**

 .51
**

 .49
**

 .08
*
 .98

**
 .85

**
 .59

**
 1           

F109 .34
**

 .37
**

 .37
**

 .36
**

 .36
**

 .43
**

 .43
**

 .04 .43
**

 .45
**

 .50
**

 .44
**

 1          

F110 .31
**

 .41
**

 .41
**

 .41
**

 .41
**

 .40
**

 .38
**

 .10
*
 .44

**
 .41

**
 .42

**
 .44

**
 .45

**
 1         

F111 .39
**

 .41
**

 .43
**

 .41
**

 .40
**

 .42
**

 .41
**

 .06 .47
**

 .48
**

 .49
**

 .47
**

 .41
**

 .55
**

 1        

F112 .44
**

 .46
**

 .46
**

 .45
**

 .46
**

 .43
**

 .41
**

 .10
*
 .52

**
 .53

**
 .52

**
 .53

**
 .43

**
 .56

**
 .67

**
 1       

F113 .36
**

 .45
**

 .45
**

 .42
**

 .42
**

 .41
**

 .41
**

 .11
**

 .49
**

 .52
**

 .52
**

 .49
**

 .43
**

 .46
**

 .66
**

 .52
**

 1      

F114 .39
**

 .43
**

 .42
**

 .42
**

 .42
**

 .44
**

 .42
**

 .11
**

 .50
**

 .46
**

 .46
**

 .50
**

 .46
**

 .44
**

 .47
**

 .52
**

 .54
**

 1     

F115 .39
**

 .35
**

 .35
**

 .32
**

 .32
**

 .26
**

 .26
**

 .03 .31
**

 .32
**

 .30
**

 .31
**

 .22
**

 .22
**

 .28
**

 .30
**

 .30
**

 .33
**

 1    

F116 .42
**

 .42
**

 .41
**

 .40
**

 .41
**

 .36
**

 .29
**

 .08
*
 .38

**
 .38

**
 .33

**
 .38

**
 .23

**
 .26

**
 .29

**
 .33

**
 .31

**
 .37

**
 .78

**
 1   

F117 .37
**

 .36
**

 .35
**

 .28
**

 .29
**

 .38
**

 .31
**

 .12
**

 .29
**

 .33
**

 .32
**

 .29
**

 .33
**

 .30
**

 .24
**

 .28
**

 .33
**

 .33
**

 .40
**

 .55
**

 1  

F118 .34
**

 .33
**

 .34
**

 .27
**

 .28
**

 .39
**

 .29
**

 .10
**

 .27
**

 .30
**

 .32
**

 .27
**

 .32
**

 .30
**

 .23
**

 .28
**

 .29
**

 .30
**

 .39
**

 .46
**

 .89
**

 1 

** ที่ระดับนัยส าคญั .01 (p<.01) 
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 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ

โมเดลตัวบ่งชี้ความกล้าพบว่า ตัวบ่งชีม้ีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ มีคา่ตั้งแต่ 0.03 ถึง 0.98 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์น้อยที่สุด คอื การรับใช้ช่วยเหลอืผูอ้ื่นเหนอืงานตนเอง (F115) 

และ การมคีวามกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ในอนาคต (F104)  

มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.04 ตัวบ่งชีคู้่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด  

3 คู่ คือ การแสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร (F99) 

และการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร (F98), การรว่มมอืต่อสูด้ิน้รนในการปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงองค์กรให้มคีวามก้าวหน้ายิ่งขึน้ (F101) และการใชค้วามสามารถและศักยภาพ

สูงสุดที่ตนมีอยู่ให้บังเกิดผลดีตอ่องค์กรได้มากที่สุด (F100) การตัดสินใจและกระท า  

โดยยึดประโยชน์สว่นรวม (F108) และความพร้อมที่จะรับความเปลี่ยนแปลง  

หากการเปลี่ยนแปลจะท าใหอ้งค์กรพัฒนาขึน้ (F105) มีคา่สัมประสิทธิสหสัมพันธ์ 

เท่ากับ 0.98 
 

ตาราง 34 ค่าสถิติ BARTLETT ดัชนี KMO ของโมเดลย่อยภาวะผูต้ามของครู 
 

องค์ประกอบหลัก 
Bartlett’s Test 

of Sphericity 

Kaiser-Meyer-

Olkin Measure 

of Sampling 

Adequacy 

Sig. 

ด้านความรับผดิชอบ 1609.577** .757 0.00 

ด้านการพัฒนาตนเอง 1425.229** .750 0.00 

ด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 1693.247** .822 0.00 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ 1386.513** .808 0.00 

ด้านการท างานเป็นทีม 1114.229** .766 0.00 

ด้านความกล้า 1894.262** .823 0.00 

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

 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหเ์พื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์

สหสัมพันธ์ก่อนน าไปวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน พบว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
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ตัวแปรแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเรียงล าดับ

ทั้ง 6 ดา้น คอื ด้านความกล้า ด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ ด้านความรับผดิชอบ  

ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านการท างานเป็นทีม พบว่า ค่า Bartlett’s 

Test of Sphericity เท่ากับ 1894.262, 1693.247, 1609.577, 1425.229, 1386.513 และ 

1114.229 ตามล าดับ โดยทุกโมเดลมีค่าความน่าจะเป็น 000 (p<.01) สว่นค่า Kaiser-

Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy (MSA) เท่ากับ .823, .822, .757, .750, 

.808 และ .808 ทุกตัวมีคา่มากกว่า .50 และเข้าใกล้ 1 จึงสรุปได้วา่ มคีวามเหมาะสมที่จะ

วิเคราะห์องค์ประกอบ 

 1. โมเดลความรับผิดชอบ (RES)  

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลความรับผิดชอบ (RES)  

ดังที่น าเสนอในตาราง 35 ต่อไปนี ้

ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลความรับผดิชอบ (RES) 
 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

ตัวบ่งช้ี น า้หนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ
(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

ความเพยีร

พยายาม (RE1) 

F1 0.39**(0.02) 0.44 0.43 0.19 
F2 0.38**(0.02) 0.44 -0.29 0.19 
F3 0.38**(0.02) 0.41 0.57 0.20 
F4 0.37**(0.02) 0.38 -0.33 0.22 

ความเอาใจใส่

ในการท างาน

(RE2) 

F5 0.40**(0.02) 0.48 0.33 0.17 
F6 0.43**(0.02) 0.57 0.66 0.14 
F7 0.36**(0.02) 0.37 0.30 0.22 
F8 0.41**(0.02) 0.47 0.40 0.19 

การยอมรับการ

กระท าของตน 

(RE3) 

F9 0.09**(0.02) 0.02 -0.01 0.34 
F10 0.11**(0.02) 0.03 0.00 0.34 
F11 0.51**(0.03) 0.73 0.77 0.09 
F12 0.53**(0.03) 0.76 0.44 0.09 

ความละเอียด

รอบคอบ (RE4) 

F13 0.51**(0.02) 0.70 0.16 0.11 
F14 0.50**(0.02) 0.68 0.19 0.12 
F15 0.52**(0.02) 0.72 0.39 0.11 
F16 0.50**(0.02) 0.65 0.07 0.14 

2
R



237 

ตาราง 35 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น า้หนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ
(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

 F17 0.37**(0.02) 0.40 -0.02 0.20 

การปรับปรุง

งานให้ดีย่ิงขึ้น 

(RE5) 

F18 0.42**(0.02) 0.53 0.07 0.16 
F19 0.47**(0.02) 0.66 0.30 0.11 
F20 0.43**(0.02) 0.53 0.09 0.17 
F21 0.51**(0.02) 0.71 0.43 0.11 
F22 0.50**(0.02) 0.64 0.44 0.14 

Chi-Square = 128.91, df = 129, P-value = 0.48566, RMSEA = 0.000 GFI = 0.98   

AGFI = 0.96 ** (p < .01) 

 

ตาราง 36 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 5 ตัวในองค์ประกอบ 

                 ความรับผิดชอบ (RES) 
 

องคป์ระกอบย่อย RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 

RE1 1.00     

RE2 1.00** 1.00    

RE3 0.69** 0.67** 1.00   

RE4 0.67** 0.65** 0.99** 1.00  

RE5 0.63** 0.58** 0.84** 0.89** 1.00 

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

 

จากตาราง 35 และ 36 สามารถสร้างโมเดลความรับผิดชอบ (RES)  

ได้ดังภาพประกอบ 18 

 
 

2
R
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ภาพประกอบ 18 โมเดลความรับผดิชอบ (RES) 

 

จากตาราง 35 และภาพประกอบ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลความรับผิดชอบ พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi-square) เท่ากับ 128.91 ที่ช้ันแห่งความ

เป็นอิสระ (Degrees of Freedom) เท่ากับ 129 มคี่าความนา่จะเป็นเข้าใกล้ 1 (p=0.48566) 

ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์/df มีคา่ 0.999 ซึ่งต่ ากว่า 2 

นอกจากนี ้ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ 

 

F10.19

F20.19

F30.20

F40.22

F50.17

F60.14

F70.22

F80.19

F90.34

F100.34

F110.09

F120.09

F130.11

F140.12

F150.11

F160.14

F170.20

F180.16

F190.11

F200.17

F210.11

F220.14

RE1 1.00

FE2 1.00

RE3 1.00

RE4 1.00

RE5 1.00

Chi-Square=128.91, df=129, P-value=0.48566, RMSEA=0.000

0.39

0.38

0.38

0.37

0.40

0.43

0.36

0.41

0.09

0.11

0.51

0.53

0.51

0.50

0.52

0.50

0.37

0.42

0.47

0.43

0.51

0.50
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 เมือ่พิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 35 และภาพประกอบ 18 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 22 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.09 ถึง 0.53 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 5 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ F1 – F4 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย RE1 ตัวบ่งชี ้F5 – F8 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย RE2  

ตัวบ่งชี ้F9 – F12 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย RE3 ตัวบ่งชี้ F13 – F17  

เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย RE4 ตัวบ่งชี ้F18 – F22 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย RE5 โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีค่าสัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วย

องค์ประกอบย่อยหรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณ ร้อยละ 2  

ถึงรอ้ยละ 76  

 จากตาราง 36 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลความ

รับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างความ

แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เป็นมาตรฐานแล้ว  

มีคา่ความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.58 ถึง 1.00 และตัวบ่งชีแ้ตล่ะตัวจะมีความ

คลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดล  

ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะห์

ด้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหน์ีไ้ปใช้ในการ

สร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้

รวมความรับผดิชอบต่อไป ส าหรับโมเดลความรับผดิชอบได้สเกลองค์ประกอบ 5 ตัว  

ดังสมการ  

  RE1 = 0.43(F1) + 0.57(F3) - 0.29(F2) - 0.33(F4) 

  RE2 = 0.66(F6) + 0.40(F8) + 0.33(F5) + 0.30(F7) 

  RE3 = 0.77(F11) + 0.44(F12) - 0.01(F9) 

  RE4 = 0.39(F15) + 0.19(F14) + 0.16(F13) + 0.07(F16) - 0.02(F17) 

  RE5 = 0.44(F22) +0.43(F21) +0.30(F19) + 0.09(F20) + 0.07(F18) 

 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 22 ตัว พบว่า 

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีค้วามรับผิดชอบ จากมากไป

หาน้อย ได้ดังตอ่ไปนี ้ 
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  1. กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผดิชอบ เมื่อรู้วา่ความผิดพลาดของ

งานเกิดจากการกระท าของตน (b = 0.53) 

  2. มีการน าวิธีการที่หลากหลายมาใช้ในการปฏิบัติงาน (b=0.52) 

  3. มีความรับผดิชอบต่อผลของงานทั้งผลดีและผลเสีย (b=0.51) 

  4. มีการเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างานด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

(b = 0.51) 

  5. มีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ (b=0.51) 

  6. มกีารใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พินจิพิเคราะหเ์กี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานอย่าง

ละเอียดรอบคอบ (b = 0.51) 

  7. ก่อนตัดสินใจลงมอืปฏิบัติงาน ตอ้งมีการพิจารณาอย่างละเอียดรอบคอบ 

(b = 0.50) 

  8. มีการประเมินการปฏิบัติงานทั้งระหว่างและหลังปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่

การการปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้ (b = 0.50) 

  9. มกีารก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงานอย่างชัดเจน (b = 0.47) 

  10. ด าเนนิงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อยตามกรอบระยะเวลาที่

ก าหนด (b = 0.43) 

  11. มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ (b = 0.43) 

  12. มีการก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง (b = 0.42) 

  13. หาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่อง หรอืเสื่อมเสียในงานที่ได้

รับผิดชอบ (b = 0.41) 

  14. มีความตัง้ใจจรงิที่จะท างานในหน้าที่ให้ประสบผลส าเร็จ (b = 0.40) 

  15. มคีวามมุง่มั่นท างานในหนา้ที่ของตนเองให้ประสบความส าเร็จ (b = 0.39) 

  16. มีความอดทนไม่ย่อท้อต่อความยากล าบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึน้จาก

การปฏิบัติงาน (b = 0.38) 

  17. ฝกึฝนตนเองให้มีความสามารถและความช านาญในงานที่ได้รับ

มอบหมาย (b = 0.38) 

  18. มีการตรวจสอบความเรียบร้อยของงานและผลของงานอย่าง 

ละเอียดถี่ถ้วน (b = 0.37) 
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  19. พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่างสุดความสามารถ 

(b = 0.37) 

  20. ไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงงานในหน้าที่ที่ตนได้รับผิดชอบหรือได้รับ

มอบหมาย (b = 0.36) 

  21. ยอมรับฟังค าวพิากษ์วจิารณ์จากคนอื่นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ

ตนเอง (b = 0.11) 

  22. ยอมรับผดิเมื่อตนปฏิบัติงานผดิพลาด (b = 0.09) 

 2. โมเดลการพัฒนาตนเอง (SDE) 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการพัฒนาตนเอง (SDE)  

น าเสนอในตาราง 37 

ตาราง 37 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการพัฒนาตนเอง (SDE) 
 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

ตัวบ่งช้ี น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ (FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

การวเิคราะห์

ตนเอง (SD1) 

F23 0.44**(0.02) 0.57 0.60 0.15 

F24 0.41**(0.02) 0.46 0.03 0.19 

F25 0.44**(0.09) 0.04 0.01 0.43 

F26 0.33**(0.02) 0.40 0.33 0.16 

การจัดการตนเอง 

(SD2) 
F27 0.35**(0.02) 0.46 0.00 0.17 

F28 0.36**(0.02) 0.48 0.22 0.15 

F29 0.45**(0.02) 0.58 0.25 0.14 

F30 0.45**(0.02) 0.60 -0.20 0.13 

F31 0.44**(0.02) 0.59 -0.06 0.14 

การแสวงหา

ความรู้ในการ

พัฒนา (SD3) 

F32 0.47**(0.02) 0.69 0.76 0.10 

F33 0.40**(0.02) 0.49 -0.63 0.16 

F34 0.36**(0.02) 0.47 -0.09 0.15 

F35 0.36**(0.02) 0.40 -0.08 0.19 

Chi-Square = 38.82, df = 40, p-value = 0.52337, RMSEA = 0.000 GFI = 0.99   

AGFI = 0.98 ** (p < .01) 

2
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ตาราง 38 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบ 

                การพัฒนาตนเอง (SDE) 
 

 

องคป์ระกอบย่อย SD1 SD2 SD3 

SD1 1.00   

SD2 0.94** 1.00  

SD3 0.96** 1.00** 1.00 

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

 

  จากตาราง 37 และ 38 สามารถสร้างโมเดลการพัฒนาตนเอง (SDE)  

ได้ดังภาพประกอบ 19 

 

 
ภาพประกอบ 19 โมเดลการพัฒนาตนเอง (SDE) 

 

F230.15

F240.19

F254.32

F260.16

F270.14

F280.15

F290.14

F300.13

F310.14

F320.10

F330.16

F340.15

F350.19

SD1 1.00

SD2 1.00

SD3 1.00

Chi-Square=38.82, df=40, P-value=0.52337, RMSEA=0.000

0.44

0.41

0.44

0.33

0.35

0.36

0.45

0.45

0.44

0.47

0.40

0.36

0.36
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 จากตาราง 37 และภาพประกอบ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของ

โมเดลการพัฒนาตนเอง พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi-square) เท่ากับ 38.82 ที่ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ 

(Degrees of Freedom) เท่ากับ 40 มคี่าความนา่จะเป็นเข้าใกล้ 1 (p = 0.52337) ไม่มี

นัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คอื ค่าไค-สแควร์/df มีคา่ 0.970 ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี ้

ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน 

ที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.98 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความกลมกลืน แสดงว่า

ยอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 37 และภาพประกอบ 19 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 13 ตัว มคี่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.33 ถึง 0.47  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ F23 – F26 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย SD1 ตัวบ่งชี ้F27 – F31 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย SD2 

ตัวบ่งชี ้F32 – F35 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย SD3 โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมี

ค่าสัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ดว้ยองค์ประกอบย่อยหรือคา่สัมประสิทธิ์การ

พยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณร้อยละ 4 ถึงรอ้ยละ 69  

 จากตาราง 38 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

การพัฒนาตนเอง มคีวามสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.94 ถึง 1.00 และตัวบ่งช้ีแต่ละตัว

จะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่น

ในโมเดล ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี ้ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามา

วิเคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์นีไ้ปใช้

ในการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อพัฒนา

ตัวบ่งชีร้วมความรับผดิชอบต่อไป ส าหรับโมเดลการพัฒนาตนเองได้สเกลองค์ประกอบ  

3 ตัว ดังสมการ  

  SD1 = 0.60 (F2) + 0.33 (F26) + 0.03 (F24) + 0.01 (F25) 

  SD2 = 0.25 (F29) + 0.22 (F28) – 0.20 (F30) – 0.06 (F31) 

  SD3 = 0.76 (F32) - 0.63 (F33) - 0.09 (F34) – 0.08 (F35) 
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 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 13 ตัว พบว่า 

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีค้วามรับผิดชอบ  

จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี ้ 

  1. มีการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ และติดตามองคค์วามรู้ใหม ่ๆ ทางวิชาการ

และวิชาชีพ (b = 0.47) 

  2. มีการบริหารจัดการเวลาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ (b=0.45) 

  3. มีการจัดการอารมณ์และความเครียดต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม (b=0.45) 

  4. วิเคราะหป์ัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การพัฒนาตนเอง (b=0.44)  

  5. มกีารจัดการปัญหาและรับมือกับภาวะวกิฤตได้อย่างเหมาะสม (b=0.44)  

  6. วิเคราะหจ์ุดเด่นของตนเองที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน (b=0.44) 

  7. วิเคราะห์จุดด้อยของตนเองที่จ าเป็นต้องพัฒนา เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพใน

การปฏิบัติงาน (b = 0.41) 

  8. มีการสร้างองค์ความรูแ้ละนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนาองค์กรและ

วิชาชีพ (b = 0.40) 

  9. มีการสร้างเครอืข่ายความรว่มมอืทางวิชาการกับบุคคลอื่น หรอื 

องค์กรอื่น (b = 0.36) 

  10. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน (b = 0.36) 

  11. มีการวางเป้าหมายในชีวิต (b = 0.35)  

  12. เห็นคุณค่าในตนเอง (b = 0.35)  

  13. วิเคราะหอ์ุปสรรคในการพัฒนาตนเอง (b = 0.35) 

 3. โมเดลการคิดอย่างมีวิจารณญาณ (CTH) 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการคิดอย่างมีวิจารณญาณ 

(CTH) น าเสนอในตาราง 39 
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลการคิดอย่างมวีิจารณญาณ    

              (CTH) 
 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

ตัวบ่งช้ี น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ (FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

การพจิารณา

อย่างมเีหตุผล 

(CT1) 

F36 0.38**(0.02) 0.53 0.08 0.13 

F37 0.42**(0.02) 0.59 0.46 0.12 

F38 0.41**(0.02) 0.54 0.32 0.14 

F39 0.36**(0.02) 0.39 0.15 0.20 

F40 0.45**(0.02) 0.69 0.60 0.09 

ความ

กระตอืรือร้น
(CT2) 

F41 0.38**(0.02) 0.51 0.24 0.14 

F42 0.37**(0.02) 0.43 0.23 0.18 

F43 0.36**(0.02) 0.41 0.06 0.19 

F44 0.36**(0.02) 0.42 0.15 0.18 

F45 0.42**(0.02) 0.57 0.48 0.13 

ความคิด

สร้างสรรค์ (CT3) 

F46 0.05**(0.02) 0.01 -0.05 0.18 

F47 0.34**(0.02) 0.38 0.04 0.19 

F48 0.45**(0.02) 0.69 0.98 0.09 

F49 0.44**(0.02) 0.67 -0.52 0.10 

F50 0.42**(0.02) 0.60 0.63 0.12 

การเปิดใจกว้าง 

(CT4) 

F51 0.42**(0.02) 0.60 -0.31 0.12 

F52 0.41**(0.02) 0.61 0.52 0.11 

F53 0.24**(0.02) 0.29 0.11 0.14 

F54 0.10**(0.02) 0.04 0.04 0.22 

F55 0.27**(0.02) 0.35 0.08 0.14 

Chi-Square = 106.79, df = 108, p-value = 0.51475, RMSEA = 0.000 GFI = 0.98   

AGFI = 0.97 ** (p < .01) 
 

 

 

 

 
 

2
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ตาราง 40 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 4 ตัว ในองค์ประกอบ 

                การคิดอย่างมวีิจารณญาณ (CTH) 
 

องคป์ระกอบย่อย CT1 CT2 CT3 CT4 

CT1 1.00    

CT2 0.94** 1.00   

CT3 0.83** 0.89** 1.00  

CT4 0.84** 0.91** 1.00** 1.00 

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

 

 จากตาราง 39 และ 40 สามารถสร้างโมเดลการคิดอย่างมวีิจารณญาณ (CTH) 

ได้ดังภาพประกอบ 20 

 
ภาพประกอบ 20 โมเดลการคิดอย่างมวีิจารณญาณ (CTH) 

F360.13

F370.12

F380.14

F390.20

F400.09

F410.14

F420.18

F430.19

F440.18

F450.13

F460.18

F470.19

F480.09

F490.10

F500.12

F510.12

F520.11

F530.14

F540.22

F550.14

CT1 1.00

CT2 1.00

CT3 1.00

CT4 1.00

Chi-Square=106.79, df=108, P-value=0.51475, RMSEA=0.000

0.38

0.42

0.41

0.36

0.45

0.38

0.37

0.36

0.36

0.42

0.05

0.34

0.45

0.44

0.42

0.42

0.41

0.24

0.10

0.27
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 จากตาราง 39 และภาพประกอบ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลการคิดอย่างมวีิจารณญาณ พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมคีวามสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi-square) เท่ากับ 106.79  

ที่ช้ันแหง่ความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) เท่ากับ 108 มีคา่ความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1 

(p = 0.51475) ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพจิารณาตามเกณฑ ์คือ ค่าไค-สแควร์/df มีคา่ 0.988  

ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98  

ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.97 เป็นไปตามหลักการ

พิจารณาความกลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 39 และภาพประกอบ 20 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 20 ตัว มคี่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.05 ถึง 0.45 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ F36 – F40 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย CT1 ตัวบ่งชี ้F10 – F45 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย CT2 

ตัวบ่งชี ้F46 – F50 เป็นตัวบ่งช้ีที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย CT3 ตัวบ่งชี ้F51 – F55  

เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย CT4 โดยตัวบง่ช้ีดังกล่าวมีค่าสัดส่วนความ

แปรปรวนที่อธิบายได้ดว้ยองค์ประกอบย่อยหรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งชี้

ประมาณร้อยละ 1 ถึงรอ้ยละ 69  

 จากตาราง 40 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการคิด

อย่างมวีิจารณญาณ มคีวามสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.83 ถึง 1.00 และตัวบ่งชีแ้ต่ละตัว

จะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่น

ในโมเดล ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี ้ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามา

วิเคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์นีไ้ปใช้

ในการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อพัฒนา

ตัวบ่งชีร้วมการคิดอย่างมวีิจารณญาณต่อไป ส าหรับโมเดลการคิดอย่างมวีิจารณญาณได้

สเกลองค์ประกอบ 4 ตัว ดังสมการ  

  CT1 = 0.60(F40) + 0.46(F37) + 0.32(F38) + 0.15(F39) + 0.08(F36)   
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  CT2 = 0.48(F45) + 0.24(F41) + 0.23(F42) + 0.15(F44) + 0.06(F43)  

  CT3 = 0.98(F48) + 0.63(F50) + 0.04(F47) - 0.52(F49) - 0.05(F46) 

  CT4 = 0.52(F52) + 0.35(F55) + 0.11(F53) + 0.04(F54) - 0.31(F51)      

 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 20 ตัว พบว่า 

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีก้ารคิดอย่างมวีิจารณญาณ 

จากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี ้ 

  1. มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบรัดกุม เพื่อน าไปสู่ 

การบรรลุเป้าหมาย (b = 0.45) 

  2. แสวงหาแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางานให้ส าเร็จ (b = 0.45) 

  3. มีรูปแบบของวิธีการ การตีความ ความคิดรเิริ่มหรอืจินตนาการ (b = 0.44) 

  4. มีการวิเคราะหพ์ิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ (b = 0.42) 

  5. ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา (b = 0.42) 

  6. มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ (b = 0.42) 

  7. ยินดีที่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรอืความคิดเห็นใหม่ ๆ (b = 0.42) 

  8. พิจารณาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา ในเรื่องตา่ง ๆ โดยยึดหลักการพิจารณา

ข้อเท็จจริงด้วยความรอบคอบ (b = 0.41) 

  9. เปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มีอคติ (b = 0.41) 

  10. ใช้สตใินการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ (b = 0.38) 

  11. ให้ความสนใจกิจกรรมและมีความกระหายที่จะเรียนรู้ (b = 0.38) 

  12. ใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่สนใจ อย่างขะมักเขม้น (b = 0.37) 

  13 ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้อารมณใ์นการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ 

ในการปฏิบัติงาน (b = 0.36) 

  14. มีใจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมที่สนใจ (b = 0.36) 

  15. ให้ความสนใจและอยากที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา (b = 0.36) 

  16. มีการขยายขอบเขตของความคิดสูค่วามคิดใหม่ (b = 0.34) 

  17. มองโลกในแงด่ีในทิศทางที่เป็นบวกอยู่เสมอ (b = 0.27) 

  18. เป็นผู้มใีจเป็นกลางที่จะรับฟังคนอื่น (b = 0.24) 

  19. รับฟังขอ้โต้แย้งดว้ยความจริงใจ (b = 0.10) 

  20. มีการคิดอย่างหลากหลาย (b = 0.05) 
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 4. โมเดลมนุษยสัมพันธ์ (HRE) 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลมนุษยสัมพันธ์ (HRE)  

น าเสนอในตาราง 41 

ตาราง 41 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของโมเดลมนุษยสัมพันธ์ (HRE) 

 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ (FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

แรงจูงใจ 

(HR1) 

F56 0.32**(0.02) 0.47 -0.06 0.12 

F57 0.33**(0.02) 0.49 0.23 0.11 

F58 0.33**(0.02) 0.50 0.29 0.11 

F59 0.31**(0.02) 0.40 0.18 0.14 

F60 0.31**(0.02) 0.38 0.07 0.15 

F61 0.34**(0.02) 0.46 0.01 0.13 

การยอมรับ

ตนเอง(HR2) 

F62 0.36**(0.02) 0.53 0.41 0.12 

F63 0.34**(0.02) 0.52 0.31 0.10 

F64 0.36**(0.02) 0.51 0.24 0.13 

F65 0.33**(0.02) 0.38 0.11 0.18 

F66 0.34**(0.02) 0.47 0.11 0.13 

การจัดการ

ความขัดแย้ง 

(HR3) 

F67 0.37**(0.02) 0.58 0.42 0.10 

F68 0.38**(0.02) 0.53 0.28 0.13 

F69 0.34**(0.02) 0.41 0.23 0.17 

F70 0.37**(0.02) 0.59 0.31 0.09 

F71 0.36**(0.02) 0.61 0.40 0.08 

การ

ปรึกษาหารอื
(HR4) 

F72 0.42**(0.02) 0.52 0.77 0.17 

F73 0.41**(0.02) 0.49 -0.24 0.18 

F74 0.44**(0.02) 0.59 0.78 0.13 

F75 0.40**(0.02) 0.48 0.34 0.17 

F76 0.38**(0.02) 0.43 0.27 0.20 

Chi-Square = 140.07, df = 141, p-value = 0.50622, RMSEA = 0.000 GFI = 0.98   

AGFI = 0.96 ** (p < .01) 
 

2
R
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F560.12

F570.11

F580.11

F590.14

F600.15

F610.13

F620.12

F630.10

F640.13

F650.18

F660.13

F670.10

F680.13

F690.17

F700.09

F710.08

F720.17

F730.18

F740.13

F750.17

F760.20

HR1 1.00

HR1 1.00

HR3 1.00

HR4 1.00

Chi-Square=140.07, df=141, P-value=0.50622, RMSEA=0.000

0.32

0.33

0.33

0.31

0.31

0.34

0.36

0.34

0.36

0.33

0.34

0.37

0.38

0.34

0.37

0.36

0.42

0.41

0.44

0.40

0.38

ตาราง 42 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 4 ตัว ในองค์ประกอบ 

                มนุษยสัมพันธ์ (HRE) 
 

องคป์ระกอบย่อย HR1 HR2 HR3 HR4 

HR1 1.00    

HR2 0.99** 1.00   

HR3 0.92** 0.93** 1.00  

HR4 0.60** 0.56** 0.56** 1.00 

**มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 (p < .01) 
 

 จากตาราง 41 และ 42 สามารถสร้างโมเดลมนุษยสัมพันธ์ (HRE)  

ได้ดังภาพประกอบ 21 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 21 โมเดลมนุษยสัมพันธ์ (HRE) 
 

 จากตาราง 41 และภาพประกอบ 21 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลมนุษยสัมพันธ์ พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi-square) เท่ากับ 140.07 ที่ช้ันแห่ง 
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ความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) เท่ากับ 141 มีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1  

(p = 0.50622) ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพจิารณาตามเกณฑ ์คือ ค่าไค-สแควร์/df มีคา่ 0.993 

ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98 ค่า

ดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 เป็นไปตามหลักการ

พิจารณาความกลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 41 และภาพประกอบ 21 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 21 ตัว มีคา่เป็นบวก ตั้งแต ่0.31 ถึง 0.44 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ F56 – F61 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย HR1 ตัวบ่งชี ้F62 – F66 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย HR2 

ตัวบ่งชี ้F67 – F71 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย HR3 ตัวบ่งชี ้F72 – F76 เป็น

ตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย HR4 โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีค่าสัดส่วนความแปรปรวน

ที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อยหรือคา่สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งชีป้ระมาณ

ร้อยละ 38 ถึงร้อยละ 61  

 จากตาราง 42 แสดงวา่องค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

มนุษยสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจากความสัมพันธ์ระหว่าง

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เป็นมาตรฐานแล้ว 

มีคา่ความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.56 ถึง 0.99 และตัวบ่งชีแ้ตล่ะตัวจะมีความ

คลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดล  

ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะห์

ด้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหน์ีไ้ปใช้ในการสร้าง

สเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อพัฒนาตัวบ่งชีร้วม

มนุษยสัมพันธ์ต่อไป ส าหรับโมเดลมนุษยสัมพันธ์ ได้เสกลองค์ประกอบ 4 ตัว ดังสมการ  

  HR1 = 0.29 (F58) + 0.23 (F57) + 0.18 (F59) + 0.07 (F60) + 0.01 (F61) - 

0.06 (F56) 

  HR2 = 0.41 (F62) + 0.31 (F63) + 0.24 (F64) + 0.11 (F65) + 0.11 (F66)  

  HR3 = 0.42 (F67) + 0.40 (F71) + 0.31 (F70) + 0.28 (F68) + 0.23 (F69)  

  HR4 = 0.78 (F74) + 0.77 (F72) + 0.34 (F75) + 0.27 (F76) - 0.24 (F73) 
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 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 21 ตัว พบว่า 

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีม้นุษย์สัมพันธ์จาก 

มากไปหาน้อย ได้ดังตอ่ไปนี้  

  1. หาแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ภายในองค์กร 

(b = 0.45) 

  2. มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (b = 0.42) 

  3. มีการระบุปัญหาที่เกิดขึ้นรว่มกัน (b = 0.41) 

  4. มีการให้เกียรติซึ่งกันและกัน (b = 0.40) 

  5. การแสวงหาทางออกซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน (b = 0.38) 

  6. มีการเสนอแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตร่วมกัน (b = 0.38) 

  7. ยอมรับฟังความคดิเหน็และยอมรับซึ่งกันและกัน (b = 0.37) 

  8. เปิดโอกาสใหแ้ตล่ะฝ่ายได้อธิบายถึงสถานการณ์ความขัดแย้ง ความ

ต้องการด้วยเหตุและผล (b = 0.37) 

  9. ไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา (b = 0.36) 

  10. แสดงออกทางความรู้สึก ความเชื่อ และความคิดเพื่อเป็นการรักษาสิทธิ

ของตน (b = 0.36) 

  11. สามารถดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องอาศัยคนอื่นมาปกป้องหรอืคอย

ช่วยเหลือตลอดเวลา (b = 0.36) 

  12. นับถือตนเองโดยการยอมรับจุดแข็งจุดอ่อนของตน ยอมรับขีดจ ากัดและ

สิ่งที่ตนท า (b = 0.34) 

  13. มีความซื่อสัตย์ต่อตนเองตอ่องค์กรและผูอ้ื่น (b = 0.34) 

  14. มคีวามผูกพันต่อองค์กร (b = 0.34) 

  15. มีความประนปีระนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน (b = 0.34) 

  16. มีความตอ้งการการยอมรับหรอืยกย่องจากบุคคลอื่น (b = 0.33) 

  17. มีความตอ้งการความมั่นคงในการท างาน (b = 0.33) 

  18. กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม (b = 0.33) 

  19. มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง (b = 0.32) 

  20. มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน (b = 0.31) 

  21. มีระบบการท างานที่ด ี(b = 0.31) 
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 5. โมเดลการท างานเป็นทมี (TWO) 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของการท างานเป็นทีม (TWO) น าเสนอ 

ในตาราง 43 

ตาราง 43 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของการท างานเป็นทีม (TWO) 
 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

ตัวบ่งช้ี น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ (FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

การ

ตดิตอ่สื่อสาร 

(TW1) 

F77 0.14**(0.02) 0.06 -0.01 0.28 

F78 0.08**(0.02) 0.02 -0.01 0.33 

F79 0.10**(0.02) 0.03 -0.01 0.32 

F80 0.50**(0.03) 0.76 0.93 0.08 

F81 0.54**(0.03) 0.81 0.86 0.07 

การมเีป้าหมาย

เดียวกัน (TW2) 

F82 0.50**(0.02) 0.73 0.32 0.10 

F83 0.49**(0.02) 0.69 0.19 0.11 

F84 0.51**(0.02) 0.71 0.33 0.11 

F85 0.51**(0.02) 0.69 0.27 0.12 

F86 0.36**(0.02) 0.39 -0.05 0.20 

การมี

ปฏสิัมพันธ์ 

(TW3) 

F87 0.39**(0.02) 0.46 -0.01 0.18 

F88 0.43**(0.02) 0.58 0.39 0.13 

F89 0.39**(0.02) 0.46 0.02 0.18 

F90 0.44**(0.02) 0.59 0.17 0.13 

F91 0.26**(0.02) 0.24 0.04 0.21 

การมสี่วนร่วม 

(TW4) 

F92 0.41**(0.02) 0.53 0.59 0.15 

F93 0.37**(0.02) 0.46 0.30 0.16 

F94 0.38**(0.02) 0.46 0.19 0.17 

F95 0.41**(0.02) 0.53 0.84 0.15 

F96 0.05**(0.02) 0.02 -0.41 0.13 

Chi-Square = 106.59, df = 107, p-value = 0.49300, RMSEA = 0.000 GFI = 0.98   

AGFI = 0.97 ** (p < .01) 

 

2
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ตาราง 44 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 4 ตัว ในองค์ประกอบ 

                การท างานเป็นทีม (TWO) 
 

องคป์ระกอบย่อย TW1 TW 2 TW3 TW 4 

TW1 1.00    

TW2 0.95** 1.00   

TW3 0.84** 0.92** 1.00  

TW 4 0.60** 0.68** 0.78** 1.00 

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

 

 จากตาราง 43 และ 44 สามารถสร้างโมเดลการท างานเป็นทีม (TWO)  

ได้ดังภาพประกอบ 22 

 
 

ภาพประกอบ 22 โมเดลการท างานเป็นทีม (TWO) 

F770.28

F780.33

F790.32

F800.08

F810.07

F820.10

F830.11

F840.11

F850.12

F860.20

F870.18

F880.13

F890.18

F900.13

F910.21

F920.15

F930.16

F940.17

F950.15

F960.13

TW1 1.00

TW2 1.00

TW3 1.00

TW4 1.00

Chi-Square=106.59, df=107, P-value=0.49300, RMSEA=0.000

0.14

0.08

0.10

0.50

0.54

0.50

0.49

0.51

0.51

0.36

0.39

0.43

0.39

0.44

0.26

0.41

0.37

0.38

0.41

0.05
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 จากตาราง 43 และภาพประกอบ 22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน 

ของโมเดลการท างานเป็นทีม พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi-square) เท่ากับ 106.59 ที่ช้ันแห่งความ

เป็นอิสระ (Degrees of Freedom) เท่ากับ 107 มีค่าความนา่จะเป็นเข้าใกล้ 1 (p = 0.49300) 

ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์/df มีคา่ 0.996 ซึ่งต่ ากว่า  

2 นอกจากนี้ ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.97 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ 

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 43 และภาพประกอบ 22 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 20 ตัว มคี่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.05 ถึง 0.54 มี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ F77 – F81 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย TW1 ตัวบ่งชี ้F82 – F86 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย TW2 

ตัวบ่งชี ้F87 – F91 เป็นตัวบง่ช้ีที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย TW3 ตัวบ่งชี ้F92 – F96  

เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย TW4 โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีคา่สัดส่วนความ

แปรปรวนที่อธิบายได้ดว้ยองค์ประกอบย่อยหรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งชี้

ประมาณร้อยละ 2 ถึงรอ้ยละ 81  

 จากตาราง 44 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

การท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เปน็

มาตรฐานแลว้ มคี่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.60 ถึง 0.95 และตัวบ่งชีแ้ต่ละตัว

จะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่น

ในโมเดล ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี ้ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามา

วิเคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์นี้ไปใช้

ในการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะหเ์พื่อพัฒนา

ตัวบ่งชีร้วมการท างานเป็นทีมตอ่ไป ส าหรับโมเดลการท างานเป็นทีม ได้สเกลองค์ประกอบ 

4 ตัว ดังสมการ  
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  TW1 = 0.93 (F80) + 0.81 (F81) -0.06 (F56) -0.01 (F77) - 0.01 (F78) - 

0.01 (F79)  

  TW2 = 0.33 (F84) + 0.32 (F82) + 0.27 (F85) + 0.19 (F83) - 0.05 (F86)  

  TW3 = 0.39 (F88) + 0.17 (F90) + 0.04 (F91) + 0.02 (F89) -0.01 (F87) 

  TW4 = 0.84 (F95) + 0.59 (F92) + 0.37 (F93) + 0.19 (F94) - 0.41 (F96) 

 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 20 ตัว พบว่า 

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีก้ารท างานเป็นทีมจาก 

มากไปหาน้อย ได้ดังตอ่ไปนี้  

  1. มีการวิพากษ์วจิารณ์อย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล (b = 0.54) 

  2. มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน (b = 0.50) 

  3. มีการยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน (b = 0.51) 

  4. มีการตัง้ค าถามแบบเปิดที่ไม่ท าใหเ้กิดขอ้ขัดแย้ง (b = 0.50) 

  5. มีการตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย (b = 0.50) 

  6. มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง (b = 0.49) 

  7. มีการสร้างความสามัคคีในการท างานรว่มกัน (b = 0.44) 

  8. มีการช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน (b = 0.43) 

  9. มีสว่นร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมต่าง ๆ (b = 0.41) 

  10. มีสว่นร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร (b = 0.41) 

  11. มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ต่อผูร้่วมงาน (b = 0.87)    

  12. มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (b = 0.89) 

  13. มีสว่นร่วมในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในองค์กร (b = 0.94) 

  14. มีสว่นร่วมในการวางแผนงานต่าง ๆ (b = 0.93) 

  15. มีการด าเนินตามเป้าหมายใหส้ าเร็จร่วมกัน (b = 0.36) 

  16. มีความรักและหว่งใยต่อผูร้่วมงาน (b = 0.26) 

  17. มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างเพื่อนรว่มงาน (b = 0.14)  

  18. มีการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่มาติดตอ่สื่อสาร (b = 0.10) 

  19. มีการเลือกใช้วธิีการตดิต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนรว่มงานอย่างเหมาะสม 

(b = 0.08) 

  20. มีสว่นร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการด าเนินงาน (b = 0.05) 
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 6. โมเดลความกล้า (COR) 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของความกล้า (COR) น าเสนอ 

ในตาราง 45  

ตาราง 45 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของความกล้า (COR) 
 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ (FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

ความกล้าท่ีจะ

รับผิดชอบใน

การกระท า 

ของตน (CO1) 

F97 0.36**(0.02) 0.43 0.49 0.17 

F98 0.40**(0.02) 0.54 2.13 0.13 

F99 0.40**(0.02) 0.53 -1.80 0.14 

F100 0.39**(0.02) 0.53 7.65 0.14 

ความกล้าท่ีจะ

มสี่วนร่วมใน

การ

เปลี่ยนแปลง 

(CO2) 

F101 0.37**(0.02) 0.45 -0.11 0.16 

F102 0.37**(0.02) 0.50 0.32 0.13 

F103 0.27**(0.02) 0.36 0.11 0.13 

F104 0.08**(0.02) 0.03 0.05 0.23 

F105 0.33**(0.02) 0.53 -0.32 0.10 

ความกล้ายนื

หยัดใน

ศลีธรรม 

(CO3) 

F106 0.35**(0.02) 0.55 0.10 0.10 

F107 0.33**(0.02) 0.51 0.20 0.11 

F108 0.34**(0.02) 0.53 0.13 0.10 

F109 0.29**(0.02) 0.37 0.17 0.15 

ความกล้า

อาสาชว่ย

ท างาน (CO4) 

F110 0.31**(0.02) 0.39 0.19 0.15 

F111 0.33**(0.02) 0.45 0.01 0.14 

F112 0.36**(0.02) 0.54 0.35 0.11 

F113 0.34**(0.02) 0.53 0.45 0.10 

F114 0.36**(0.02) 0.50 0.35 0.13 

F115 0.25**(0.02) 0.16 0.14 0.28 

ความกล้าท่ีจะ

ท้าทาย (CO5) 

F116 0.44**(0.03) 0.60 2.27 0.13 

F117 0.42**(0.03) 0.52 -0.35 0.16 

F118 0.41**(0.03) 0.48 0.92 0.18 

Chi-Square = 137.87, df = 138, p-value = 0.48713, RMSEA = 0.000 GFI = 0.98   

AGFI = 0.96 ** (p < .01) 
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ตาราง 46 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างกันของตัวแปร 5 ตัว ในองค์ประกอบ 

                ความกล้า (COR) 
 

องคป์ระกอบย่อย CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 

CO1 1.00     

CO2 0.93** 1.00    

CO3 0.92** 1.00 1.00   

CO4 0.87** 0.95** 0.95** 1.00  

CO5 0.62** 0.67** 0.67** 0.60** 1.00 

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

 จากตาราง 45 และ 46 สามารถสร้างโมเดลความกล้า (COR)  

ได้ดังภาพประกอบ 23 

 
ภาพประกอบ 23 โมเดลความกล้า (COR) 

F970.17

F980.13

F990.14

F1000.14

F1010.16

F1020.13

F1030.13

F1040.23

F1050.10

F1060.10

F1070.11

F1080.10

F1090.15

F1100.15

F1110.14

F1120.11

F1130.10

F1140.13

F1150.28

F1160.13

F1170.16

F1180.18

CO1 1.00

CO2 1.00

CO3 1.00

CO4 1.00

CO5 1.00

Chi-Square=137.87, df=138, P-value=0.48713, RMSEA=0.000

0.36

0.40

0.40

0.39

0.37

0.37

0.27

0.08

0.33

0.35

0.33

0.34

0.29

0.31

0.33

0.36

0.34

0.36

0.25

0.44

0.42

0.41
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 จากตาราง 45 และภาพประกอบ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

ของโมเดลความกล้า พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้วมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ (chi-square) เท่ากับ 137.87 ที่ช้ันแหง่ความเป็นอิสระ 

(Degrees of Freedom) เท่ากับ 138 มีค่าความน่าจะเป็นเข้าใกล้ 1 (p = 0.48713) ไม่มี

นัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คอื ค่าไค-สแควร์/df มีคา่ 0.999 ซึ่งต่ ากว่า 2 

นอกจากนี ้ยังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานที่ว่า โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ 

 เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 45 และภาพประกอบ 23 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 22 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.08 ถึง 0.44  

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีเ้หล่านีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ

ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 5 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งชี้ F97 – F100 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย CO1 ตัวบ่งชี ้F101 – F105 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย 

CO2 ตัวบ่งชี ้F106 – F109 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย CO3 ตัวบ่งชี ้ 

F110 – F115 เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย CO4 ตัวบ่งช้ี F116 – F118 เป็น 

ตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย CO5 โดยตัวบ่งชีด้ังกล่าวมีค่าสัดส่วนความ

แปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อยหรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งชี้

ประมาณร้อยละ 3 ถึงร้อยละ 60  

 จากตาราง 46 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดล 

ความกล้ามีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้กิดจากความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่ปรับให้เป็นมาตรฐานแล้ว 

มีคา่ความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.60 ถึง 1.00 และตัวบ่งชีแ้ตล่ะตัวจะมีความ

คลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชีก้ับตัวบ่งชีอ้ื่นในโมเดล  

ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคลื่อนเข้ามาวิเคราะห์

ด้วย ผู้วจิัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะหน์ีไ้ปใช้ในการ

สร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตัวแปรใหมส่ าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้

รวมความกล้าต่อไป ส าหรับโมเดลความกล้า ได้สเกลองค์ประกอบ 5 ตัว ดังสมการ  
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  CO1 = 0.93(F80) + 0.81(F81) -0.06(F56) -0.01(F77) - 0.01(F78) - 

0.01(F79)                        

  CO2 = 0.33(F84) + 0.32(F82) + 0.27(F85) + 0.19(F83) - 0.05(F86)  

  CO3 = 0.39(F88) + 0.17(F90) + 0.04(F91) + 0.02(F89) -0.01(F87) 

  CO4 = 0.84(F95) + 0.59(F92) + 0.37(F93) + 0.19(F94) - 0.41(F96) 

 สรุปจากการวิเคราะหค์่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชีท้ั้ง 22 ตัว พบว่า 

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชีค้วามกล้าจากมากไปหาน้อย 

ได้ดังต่อไปนี ้ 

  1. คัดค้านการกระท าหรอืการตัดสินใจของผูน้ า หากเป็นพฤติกรรมที่ขัดต่อ

ผลประโยชน์ขององค์กรหรือส่วนรวม (b = 0.44) 

  2. ยืนหยัดการกระท าของตนตามที่ถูกกล่าวโทษ เพื่อรักษาผลประโยชน์

ส่วนรวม (b = 0.42) 

  3. ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ่และท้าทายขึ้นกว่าเดิม  

เพื่อความส าเร็จขององค์กร (b = 0.41) 

  4. แสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร  

(b = 0.40) 

  5. เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร (b = 0.40) 

  6. ใช้ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมอียู่ให้บังเกิดผลดีต่อองค์กรได้

มากที่สุด (b = 0.39) 

  7. ร่วมมือต่อสูด้ิน้รนในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองค์กรให้มี

ความก้าวหน้ายิ่งขึน้ (b = 0.37) 

  8. ให้การสนับสนุนชว่ยเหลือผูน้ า เมื่อองค์กรอยู่ในภาวะยุ่งยากต่อ 

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง (b = 0.37) 

  9. มีความรูส้ึกส านกึในความรับผดิชอบส่วนตัว (b = 0.36) 

  10. เคารพสิทธิของบุคคลอื่น (b = 0.36) 

  11. แสดงออกอย่างกระตอืรือร้นที่จะเข้าไปให้ความช่วยเหลือ (b = 0.36) 

  12. ปฏิบัติหน้าทีโดยยึดมั่นในความถูกต้อง ดว้ยความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะในการด าเนินงาน (b = 0.35) 

  13. ตัดสินใจและกระท า โดยยึดประโยชน์สว่นรวม (b = 0.34)  
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  14. ตอบสนองความต้องการขององค์กร (b = 0.34)  

  15. เสียสละประโยชน์สว่นตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม (b = 0.33)  

  16. ยึดมั่นในระบบคุณธรรม (b = 0.33) 

  17. พร้อมที่จะรับความเปลี่ยนแปลง หากการเปลี่ยนแปลงจะท าให้องค์กร

พัฒนาขึ้น (b = 0.33) 

  18. ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน (b = 0.31) 

  19. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (b = 0.29) 

  20. น าความขัดแย้งของคนในองค์กรมาเป็นโอกาสในการพัฒนา (b = 0.27) 

  21. รับใช้ช่วยเหลือผูอ้ื่นเหนืองานตนเอง (b = 0.25) 

  22. มีความกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต (b = 0.08) 

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดบัสอง เพื่อทดสอบความ

สอดคล้องของโมเดลตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 การวิเคราะหใ์นตอนนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดล

โครงสรา้งตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง ซึ่งได้จากสเกลองค์ประกอบที่สรา้งขึ้นและ 

องค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ความรับผดิชอบ (RES) การพัฒนาตนเอง 

(SDE) การคิดอย่างมีวิจารณญาณ (CTH) มนุษยสัมพันธ์ (HRE) การท างานเป็นทีม (TWO) 

และความกล้า (COR) มาวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองเพียงครั้งเดียว  

ซึ่งได้แสดงโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองภาวะผู้ตามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังแสดงในภาพต่อไปนี ้ 
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ภาพประกอบ 24 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสองของภาวะผู้ตาม 

                         ของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ   

                         การศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 ก่อนการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง ผู้วิจัยได้ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างสเกลองค์ประกอบย่อยหรือตัวบ่งชีใ้หม่ทั้ง 25 ตัว เพื่อพิจารณาความ

เหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ รวมถึงการวิเคราะห์

ค่าสถิตขิอง Bartlett (Bartlett’ Test of Sphericity) และค่าดัชนี KMO (Kaiser – Meyer -

Olkin Measure of Sampling Adequacy) เพือ่พิจารณาว่าองค์ประกอบมีความเหมาะสม

หรอืไม่ ดังแสดงในตาราง 44 
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ตาราง 47 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี ้ขององค์ประกอบภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน 

             คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

 RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 SD1 SD2 SD3 CT1 CT2 CT3 CT4 HR1 HR2 HR3 HR4 TW1 TW2 TW3 TW4 CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 

RE1 1                         

RE2 .71** 1                        

RE3 .45** .50** 1                       

RE4 .48** .51** .65** 1                      

RE5 .43** .47** .51** .78** 1                     

SD1 .53** .59** .44** .54** .54** 1                    

SD2 .49** .57** .43** .51** .50** .79** 1                   

SD3 .49** .54** .42** .53** .54** .76** .85** 1                  

CT1 .52** .59** .46** .55** .54** .70** .67** .67** 1                 

CT2 .55** .62** .46** .57** .57** .66** .64** .65** .76** 1                

CT3 .51** .56** .44** .54** .52** .66** .65** .65** .73** .76** 1               

CT4 .48** .53** .43** .45** .47** .66** .66** .65** .67** .63** .76** 1              

HR1 .46** .52** .34** .47** .48** .55** .58** .60** .61** .61** .63** .77** 1             

HR2 .47** .47** .32** .43** .47** .52** .55** .55** .57** .58** .59** .67** .79** 1            

HR3 .48** .50** .32** .41** .47** .51** .55** .55** .58** .58** .56** .65** .73** .76** 1           

HR4 .86** .89** .50** .49** .43** .54** .53** .50** .54** .59** .53** .51** .49** .47** .48** 1          

TW1 .49** .61** .94** .63** .51** .48** .48** .45** .49** .49** .45** .45** .38** .35** .37** .56** 1         

TW2 .46** .51** .65** .98** .77** .53** .50** .53** .54** .56** .52** .45** .46** .41** .40** .48** .64** 1        

TW3 .46** .50** .52** .75** .95** .56** .52** .57** .59** .63** .54** .51** .52** .50** .52** .46** .53** .76** 1       

TW4 .49** .55** .42** .54** .54** .56** .57** .57** .69** .95** .71** .56** .56** .53** .53** .53** .46** .52** .57** 1      

CO1 .51** .56** .44** .53** .51** .68** .66** .66** .73** .73** .97** .78** .65** .60** .59** .52** .46** .52** .59** .66** 1     

CO2 .48** .53** .43** .46** .47** .66** .66** .64** .66** .63** .76** .99** .78** .67** .66** .51** .45** .45** .50** .56** .78** 1    

CO3 .44** .48** .31** .44** .44** .53** .56** .58** .58** .58** .60** .77** .94** .71** .68** .46** .34** .42** .48** .52** .62** .77** 1   

CO4 .59** .58** .39** .51** .52** .57** .58** .59** .61** .64** .64** .68** .85** .89** .73** .55** .43** .49** .54** .58** .65** .68** .71
**

 1  

CO5 .96** .69** .44** .44** .38** .50** .48** .46** .49** .52** .49** .48** .45** .45** .46** .88** .48** .42** .41** .46** .49** .48** .43
**

 .53
**

 1 

** ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิต ิ.01
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 จากตาราง 47 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

ตัวแปรที่บ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืพบว่า องค์ประกอบย่อย จ านวน 25 

ตัว มีความสัมพันธ์กันเชงิบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p < .01)  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีคา่ตั้งแต ่0.31 ถึง 0.99 โดยตัวบ่งชีคู้่ที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด 

คือ การยอมรับการกระท าของตน (RE3) และความกล้ายนืหยัดในศลีธรรม (CO3)  

มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.31 ตัวบ่งชีคู้่ที่มีคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุด คือ 

การเปิดใจกว้าง (CT4) และความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง (CO2) ม ี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.99  

 ผูว้ิจัยได้พิจารณาค่าสถิตอิื่น ๆ ที่ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสม ได้แก่ 

ค่าสถิตขิอง Bartlett (Bartlett’s test of Sphericity) และค่าดัชน ี(Kaiser - Mayer – Olkin 

Measures of Sampling Adequacy) ซึ่งควรมีค่ามากกว่า .50 จะท าให้ข้อมูลชุดนัน้ 

มีความเหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (สุภมาศ อังศุโชติ และคณะ, 2554, 

หนา้ 98) จ าแนกตามโมเดลย่อย ผลการตรวจสอบข้อมูล ดังแสดงในตาราง 48 

ตาราง 48 ค่าสถิติ Bartlett ดัชน ีKMO ของโมเดลภาวะผู้ตามของครู  
 

โมเดล Bartlett’s Test of 

Sphericity 

Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of 

Sampling Adequacy 

Sig. 

ภาวะผู้ตามของครู 4911.144** .763 0.00 

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

 

 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะ 

ผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แสดงในตาราง 49  
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ตาราง 49 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับสอง เพื่อพัฒนาภาวะผู้ตามของ 

              ครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

              ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การ

พยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ

ตัว 

บ่งช้ี (e) 

อันดับแรก     

ความเพยีรพยายาม (RE1) 0.33** 0.45 11.27 0.13 

ความเอาใจใส่ในการท างาน (RE2) 0.33**(0.02) 0.53 3.10 0.10 

การยอมรับการกระท าของตน (RE3) 0.25**(0.02) 0.37 3.89 0.11 

ความละเอียดรอบคอบ (RE4) 0.34**(0.02) 0.43 5.85 0.15 

การปรับปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น (RE5) 0.34**(0.03) 0.41 0.57 0.16 

การวเิคราะห์ตนเอง (SD1) 0.40** 0.80 1.19 0.04 

การจัดการตนเอง (SD2) 0.41**(0.01) 0.79 0.35 0.04 

การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา (SD3) 0.41**(0.02) 0.77 0.66 0.05 

การพจิารณาอย่างมเีหตุผล (CT1) 0.38** 0.74 0.75 0.05 

ความกระตอืรือร้น (CT2) 0.34**(0.02) 0.57 -0.45 0.09 

ความคิดสร้างสรรค ์(CT3) 0.34**(0.02) 0.77 1.24 0.04 

การเปิดใจกว้าง (CT4) 0.29**(0.02) 0.74 -2.20 0.03 

แรงจูงใจ (HR1) 0.33** 0.80 8..91 0.03 

การยอมรับตนเอง (HR2) 0.30**(0.01) 0.61 1.79 0.06 

การจัดการความขัดแย้ง (HR3) 0.30**(0.01) 0.58 0.04 0.07 

การปรึกษาหารอื (HR4) 0.28**(0.02) 0.39 -0.05 0.13 

การตดิตอ่สื่อสาร (TW1) 0.24** 0.45 1.01 0.07 

การมเีป้าหมายเดียวกัน (TW2) 0.34**(0.02) 0.45 7.22 0.14 

การมปีฏสิัมพันธ์ (TW3) 0.33**(0.02) 0.51 5.75 0.11 

การมสี่วนร่วม (TW4) 0.31**(0.02) 0.63 8.34 0.06 

ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบในการกระท า

ของตน (CO1) 0.41** 0.78 -0.07 0.05 

ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง (CO2) 0.29**(0.01) 0.74 2.30 0.03 

2
R
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ตาราง 49 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การ

พยากรณ ์

( ) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องคป์ระกอบ

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ

ตัว 

บ่งช้ี (e) 

ความกล้ายนืหยัดในศลีธรรม (CO3) 0.31**(0.02) 0.61 -6.48 0.06 

ความกล้าอาสาชว่ยท างาน (CO4) 0.30**(0.01) 0.64 -6.02 0.05 

ความกล้าท่ีจะทา้ทาย (CO5) 0.29**(0.02) 0.33 -3.07 0.18 

อันดับสอง     

ความรับผิดชอบ (RES) 0.89**(0.06) 0.79 - - 

การพัฒนาตนเอง (SDE) 0.87**(0.04) 0.75 - - 

การคิดอยา่งมีวจิารณญาณ (CTH) 1.00(0.06) 1.00 - - 

มนุษยสัมพันธ์ (HRE) 1.00(0.04) 1.02 - - 

การท างานเป็นทีม (TWO) 0.85**(0.06) 0.73 - - 

ความกล้า (COR) 1.00**(0.04) 1.00 - - 

Chi-Square = 40.67, df = 42, p-value = 0.52937, RMSEA = 0.000 GFI = 0.99   

AGFI = 0.96 ** (p < .01) 

 จากตาราง 48 และ 49 สามารถสร้างโมเดลโครงสร้างภาวะผูต้ามของครู 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ได้ดังภาพประกอบ 25 

 

2
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ภาพประกอบ 25 โมเดลภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน 

                           คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 จากตาราง 49 และภาพประกอบ 25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน

อันดับที่สองของโมเดลภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า เมื่อปรับโมเดลแล้ว                

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีมาก พิจารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ 

(chi-square) เท่ากับ 40.67 ที่ช้ันแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) เท่ากับ 42  

มีคา่ความนา่จะเป็นเข้าใกล้ 1 (p = 0.52937) ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ ์คอื  

ค่าไค-สแควร์/df มีคา่ 0.968 ซึ่งต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ ยังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 

0.96 แสดงยอมรับสมมตฐิานหลักที่วา่ โมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ เมื่อพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 49 และภาพประกอบ 25 

พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 6 องค์ประกอบหลัก มคี่าเป็นบวก มีค่าต่ าสุด
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ตั้งแต ่0.85 ถึง 1.00 มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกค่าเมื่อจัดล าดับตัวบ่งชีท้ี่มีความ

เหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจากมากไปหาน้อย 

ดังตอ่ไปนี ้ดา้นมนุษยสัมพันธ์ (HRE) มนี้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ด้านความกล้า 

(COR) มนี้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ (CTH)  

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ดา้นความรับผดิชอบ (RES) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.89 ด้านการพัฒนาตนเอง (SDE) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87 และด้าน

การท างานเป็นทีม (TWO) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.85 เนื่องจากการวิเคราะห์

องค์ประกอบอันดับสองจะไม่รายงานค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ ผู้วิจัยจึงได้น า 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบส าหรับตัวบ่งชีท้ั้ง 6 องค์ประกอบมาสร้างสเกลองค์ประกอบตัว

บ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือแทนค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ ซึ่ง  

เพชรมณ ีวิริยะสืบพงศ ์(2554, หน้า 227) กล่าวไว้ว่า ค่าทั้งสองนี้ให้ความหมายในท านอง

เดียวกันได้ ดังนัน้ จึงสามารถเขียนสมการโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ได้ดังนี ้ 

  FT = 1.00 (HRE) + 1.00 (COR) + 1.00 (CTH) + 0.89 (RES) + 0.87 (SDE) + 

0.85 (TWO) 

 ตอนที่ 3 น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ของภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือกตัวบ่งชี้ที่

แสดงวา่มีคา่ความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างหรอืค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) 

ตามเกณฑ์ รายละเอียด ดังตาราง 50 
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ตาราง 50 น้ าหนักองค์ประกอบ (FACTOR LOADING) ขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย   

                และตัวบ่งชีข้องภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน 

                คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

องคป์ระกอบหลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

B (SE) 

ความรับผิดชอบ 

(RES) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

0.89**(0.06) ความเพยีร

พยายาม (RE1) 

 

0.33**(0.02) F1 0.39**(0.02) 

F2 0.38**(0.02) 

F3 0.38**(0.02) 

F4 0.37**(0.02) 

ความเอาใจใส่ใน

การท างาน (RE2) 

 

0.33**(0.02) F5 0.40**(0.02) 

F6 0.43**(0.02) 

F7 0.36**(0.02) 

F8 0.41**(0.02) 

การยอมรับการ

กระท าของตน 

(RE3) 

 

0.25**(0.02) F9 0.09**(0.02) 

F10 0.11**(0.02) 

F11 0.51**(0.03) 

F12 0.53**(0.03) 

ความละเอียด

รอบคอบ (RE4) 

0.34**(0.02) F13 0.51**(0.02) 

F14 0.50**(0.02) 

F15 0.52**(0.02) 

F16 0.50**(0.02) 

F17 0.37**(0.02) 

การปรับปรุงงาน

ให้ดีย่ิงขึ้น (RE5) 

0.34**(0.03) F18 0.42**(0.02) 

F19 0.47**(0.02) 

F20 0.43**(0.02) 

F21 0.51**(0.02) 

F22 0.50**(0.02) 

การพัฒนาตนเอง

(SDE) 

0.87**(0.04) การวเิคราะห์

ตนเอง (SD1) 
0.40** 

 

 

 

F23 0.44**(0.02) 

F24 0.41**(0.02) 

F25 0.44**(0.09) 

F26 0.33**(0.02) 
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ตาราง 50 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบหลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

  การจัดการ

ตนเอง (SD2) 

0.41**(0.01) F27 0.35**(0.02) 

F28 0.36**(0.02) 

F29 0.45**(0.02) 

F30 0.45**(0.02) 

F31 0.44**(0.02) 

การแสวงหา

ความรู้ในการ

พัฒนา (SD3) 

0.41**(0.02) F32 0.47**(0.02) 

F33 0.40**(0.02) 

F34 0.36**(0.02) 

F35 0.36**(0.02) 

การคิดอยา่งมี

วจิารณญาณ (CTH) 

1.00**(0.06) การพจิารณา

อย่างมเีหตุผล

(CT1) 

0.38** F36 0.38**(0.02) 

F37 0.42**(0.02) 

F38 0.41**(0.02) 

F39 0.36**(0.02) 

F40 0.45**(0.02) 

ความ

กระตอืรือร้น 

(CT2) 

0.34**(0.02) F41 0.38**(0.02) 

F42 0.37**(0.02) 

F43 0.36**(0.02) 

F44 0.36**(0.02) 

F45 0.42**(0.02) 

ความคิด

สร้างสรรค์ (CT3) 

0.34**(0.02) F46 0.05**(0.02) 

F47 0.34**(0.02) 

F48 0.45**(0.02) 

F49 0.44**(0.02) 

F50 0.42**(0.02) 

การเปิดใจกว้าง 

(CT4) 

0.29**(0.02) F51 0.42**(0.02) 

F52 0.41**(0.02) 

F53 0.24**(0.02) 

F54 0.10**(0.02) 
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ตาราง 50 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบหลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

    F55 0.27**(0.02) 

มนุษยสัมพันธ์ 

(IHRE) 

1.00**(0.04) แรงจูงใจ (HR1) 0.33** F56 0.32**(0.02) 

F57 0.33**(0.02) 

F58 0.33**(0.02) 

F59 0.31**(0.02) 

F60 0.31**(0.02) 

F61 0.34**(0.02) 

การยอมรับ

ตนเอง (HR2) 

0.30**(0.01) F62 0.36**(0.02) 

F63 0.34**(0.02) 

F64 0.36**(0.02) 

F65 0.33**(0.02) 

F66 0.34**(0.02) 

การจัดการความ

ขัดแย้ง (HR3) 

0.30**(0.01) F67 0.37**(0.02) 

F68 0.38**(0.02) 

F79 0.34**(0.02) 

F70 0.37**(0.02) 

F71 0.36**(0.02) 

การปรึกษาหารอื

(HR4) 

0.28**(0.02) F72 0.42**(0.02) 

F73 0.41**(0.02) 

F74 0.44**(0.02) 

F75 0.40**(0.02) 

F76 0.38**(0.02) 

การท างานเป็นทีม

(TWO) 

0.85**(0.06) การ

ตดิตอ่สื่อสาร

(TW1) 

0.24** F77 0.14**(0.02) 

F78 0.08**(0.02) 

F79 0.10**(0.02) 

F80 0.50**(0.03) 

F81 0.54**(0.03) 

 



273 

ตาราง 50 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบหลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

  การมเีป้าหมาย

เดียวกัน (TW2) 

0.34**(0.02) F82 0.50**(0.02) 

F83 0.49**(0.02) 

F84 0.51**(0.02) 

F85 0.51**(0.02) 

F86 0.36**(0.02) 

การมปีฏสิัมพันธ์

(TW3) 

0.33**(0.02) F87 0.39**(0.02) 

F88 0.43**(0.02) 

F89 0.39**(0.02) 

F90 0.44**(0.02) 

F91 0.26**(0.02) 

การมสี่วนร่วม

(TW4) 

0.31**(0.02) F92 0.41**(0.02) 

F93 0.37**(0.02) 

F94 0.38**(0.02) 

F95 0.41**(0.02) 

F96 0.05**(0.02) 

ความกล้า (COR) 1.00**(0.04) ความกล้าท่ีจะ

รับผิดชอบในการ

กระท าของตน 

(CO1) 

0.41**(0.01) F97 0.36**(0.02) 

F98 0.40**(0.02) 

F99 0.40**(0.02) 

F100 0.39**(0.02) 

ความกล้าท่ีจะมี

ส่วนร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง  

(CO2) 

0.29**(0.01) F101 0.37**(0.02) 

F102 0.37**(0.02) 

F103 0.27**(0.02) 

F104 0.08**(0.02) 

F105 0.33**(0.02) 

ความกล้ายนื

หยัดในศีลธรรม 

(CO3) 

0.31**(0.02) F106 0.35**(0.02) 

F107 0.33**(0.02) 

F108 0.34**(0.02) 

F109 0.29**(0.02) 
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ตาราง 50 (ต่อ) 
 

องคป์ระกอบหลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b (SE) 

  ความกล้าอาสา

ชว่ยท างาน  

(CO4) 

0.30**(0.01) F110 0.31**(0.02) 

F111 0.33**(0.02) 

F112 0.36**(0.02) 

F113 0.34**(0.02) 

F114 0.36**(0.02) 

F115 0.25**(0.02) 

ความกล้าท่ีจะทา้

ทาย (CO5) 

0.29**(0.02) F116 0.44**(0.03) 

F117 0.42**(0.03) 

F118 0.41**(0.03) 

 

 จากตาราง 50 พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ขององค์ประกอบหลักทั้ง 6 

องค์ประกอบหลักมีค่าเป็นบวก ตั้งแต ่0.85 – 1.00 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ทุกค่า เรยีงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปหาน้อย คือ ด้านมนุษยสัมพันธ์ (HRE) 

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ดา้นความกล้า (COR) มนี้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

1.00 ด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ (CTH) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00  

ด้านความรับผดิชอบ (RES) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89 ด้านการพัฒนาตนเอง 

(SDE) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87 และด้านการท างานเป็นทีม (TWO) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.85 ตามล าดับ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของ

องค์ประกอบทั้ง 25 องค์ประกอบย่อยมีค่าเป็นบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ทุกค่า และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ทั้ง 118 ตัวบ่งช้ี มคี่าตั้งแต่ 0.05 – 0.54 และมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 ทุกค่า 
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ระยะท่ี 3 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของคูมือการใชตัวบงชี้ภาวะ 

ผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับคู่มอืการใช้ องค์ประกอบ

หลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งช้ีภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้

ด าเนนิการวิเคราะหค์่าเฉลี่ยระดับความเหมาะสมจากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ

จ านวน 5 คน เพื่อประเมนิคุณภาพคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ตาราง 51 ผลการวิเคราะห์ระดับความเหมาะสมของการประเมินคุณภาพคู่มอืการใช้ 

             ตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน    

             คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ล าดับ รายการประเมิน 

ผลการ

วิเคราะห์ 
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D. 

1 ค าช้ีแจง มีความชัดเจน ถูกต้อง 5.00 0.00 มากที่สุด 

2 วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถน าไปใช้บรรลุ

เป้าหมายได้ 

4.60 0.55 มากที่สุด 

3 ประโยชน์ของคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสม 

สามารถน าไปใช้ได้จริง 

4.80 0.45 มากที่สุด 

4 ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ สอดคล้อง

กับ สภาพปัญหาภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา 

4.40 0.55 มาก 

5 นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้ประเด็นพิจารณา และ

แหลง่ขอ้มูล ประกอบการวัดตัวบ่งชี ้ถูกต้องตาม

หลักวิชาการ 

4.00 0.00 

 

มาก 
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ตาราง 51 (ต่อ) 
 

ล าดับ รายการประเมิน 

ผลการ

วิเคราะห์ 
ระดับความ

เหมาะสม 
 S.D. 

6 แนวทางการน าตัวบ่งชี้ และเกณฑก์ารประเมินไปใช้ 

สามารถน าไปปฏิบัติได้ 

4.60 0.55 มากที่สุด 

7 ใช้ภาษา รูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน 4.20 0.84 มาก 

8 เนือ้หาครอบคลุม มีความเหมาะสม เข้าใจง่าย 4.40 0.55 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.50 0.32 มาก 

 

 จากตาราง 51 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นของ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 5 คน พบว่า คุณภาพคู่มือการใช้ตัวบงช้ีภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.50, S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหา

น้อยดังนี้ ค าชี้แจง มคีวามชัดเจน ถูกต้อง (X̅ = 5.00, S.D. = 0.00) ประโยชน์ของคู่มอืการ

ใช้ตัวบ่งช้ี มีความเหมาะสมสามารถ น าไปใช้ได้จริง (X̅ = 4.80, S.D. = 0.45) วัตถุประสงค์

ของคู่มือสามารถน าไปใช้บรรลุ เป้าหมายได้ (X̅ = 4.60, S.D. = 0.55) แนวทางการน า 

ตัวบ่งชี ้และเกณฑ์การประเมินไปใช้ สามารถน าไปปฏิบัติได้ (X̅ = 4.60, S.D. = 0.55) 

ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ สอดคล้องกับ สภาพปัญหาภาวะผูต้ามของครู 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา (X̅ = 4.40, S.D. = 0.55) เนือ้หาครอบคลุม มคีวามเหมาะสม 

เข้าใจง่าย (X̅ = 4.40, S.D. = 0.55) ใช้ภาษารูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน (X̅ = 4.20, 

S.D. = 0.84) นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้ 

ประเด็นพิจารณา และแหล่งขอ้มูล ประกอบการวัดตัวบ่งชี ้ถูกต้องตามหลักวิชาการ  

(X̅ = 4.00, S.D. = 0.00)   
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 ดังนัน้ สรุปได้วา่คู่มอืการใช้ตัวบงช้ีภาวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความ

เหมาะสมสามารถน าไปใช้ได้เนื่องจากเมื่อพิจารณารายข้อทุกข้อผา่นเกณฑท์ี่ตั้งไว้ที่ระดับ

ค่าเฉลี่ย 3.51 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้ 

สรุปผล อภปิรายผลและให้ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ค าถามการวิจัย  

  2. ความมุ่งหมายของการวิจัย  

  3. วิธีด าเนินการวจิัย  

  4. สรุปผลการวิจัย  

  5. อภปิรายผลการวิจัย  

  6. ข้อเสนอแนะ 

ค าถามของการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดประเด็นค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

   1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูใน

โรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืประกอบด้วยอะไรบ้าง 

   2. โมเดลโครงสรา้งของตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์หรอืไม่ 

   3. คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีลักษณะเป็น

อย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

   1. เพื่อพัฒนาองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตาม

ของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

   2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างของตัวบ่งช้ีภาวะ 

ผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   3. เพื่อจัดท าคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

วธิีเนินการวจิัย  

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (mixed methods) ระหว่างการวิจัย 

เชงิปริมาณ (quantitative research) กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research)  

แบ่งการด าเนินการวิจัย เป็น 3 ระยะ ดังนี้  

  ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดและพัฒนาตัวบ่งชี้ โดยการศกึษา 

เอกสาร งานวิจัย การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และการศกึษาโรงเรียนดีเด่นที่

ได้รับรางวัล OBECQA จ านวน 2 โรงเรียน เพื่อให้ได้มาซึ่งการก าหนดกรอบแนวคิดและ 

ตัวบ่งชี้ 

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

โดยการสอบถามผู้บริหารโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดส านักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 600 คน  

  ระยะที่ 3 การจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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สรุปผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัย สรุปได้ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  

ได้องค์ประกอบภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา จ านวน 6 องค์ประกอบหลัก  

25 องค์ประกอบย่อย และ 118 ตัวบ่งชี้ ซึ่งมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี้ 

   1.1 องค์ประกอบหลักด้านความรับผิดชอบ ประกอบด้วย องค์ประกอบ

ย่อย 5 องคป์ระกอบย่อย 22 ตัวบ่งชี ้ซึ่งมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 3 

องค์ประกอบย่อย และระดับมาก 2 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 

1) ความเอาใจใส่ในการท างาน จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 2) การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น จ านวน 5 

ตัวบ่งชี ้3) การยอมรับการกระท าของตน จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 4) ความเพียรพยายาม จ านวน 

4 ตัวบ่งชี ้และ 5) ความละเอียดรอบคอบ จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 

   1.2 องค์ประกอบหลักด้านการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย องค์ประกอบ

ย่อย 3 องค์ประกอบย่อย 13 ตัวบ่งชี้ ซึ่งมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง 

3 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) การแสวงหาความรูใ้นการ

พัฒนา จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 2) การจัดการตนเอง จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ และ 3) การวิเคราะห์

ตนเอง จ านวน 4 ตัวบ่งชี ้  

   1.3 องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ ประกอบด้วย  

4องค์ประกอบย่อย 20 ตัวบ่งช้ี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง  

4 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) การเปิดใจกว้าง จ านวน  

5 ตัวบ่งชี้ 2) ความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้3) การพิจารณาอย่างมีเหตุผล  

จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ และ 4) ความกระตอืรอืร้น จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 

   1.4 องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย องค์ประย่อย  

4 องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบ่งชี้ ซึ่งมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 3 

องค์ประกอบย่อย และระดับมาก 1 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 

1) แรงจูงใจ จ านวน 6 ตัวบ่งชี ้2) การจัดการความขัดแย้ง จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้ 

3) การยอมรับตนเอง จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้และ 4) การปรึกษาหารอื จ านวน 5 ตัวบ่งชี้  
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   1.5 องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย องค์ประย่อย 

4 องค์ประกอบย่อย 20 ตัวบ่งชี้ ซึ่งมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด  

3 องค์ประกอบย่อย และระดับมาก 1 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 

ดังนี้ 1) การมสี่วนรว่ม จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้2) การมปีฏิสัมพันธ์ จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้ 

3) การตดิต่อสื่อสาร จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้และ 4) การมเีป้าหมายเดียวกัน จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 

   1.6 องค์ประกอบหลักด้านความกล้า ประกอบด้วย ประกอบย่อย 5 

องค์ประกอบ 22 ตัวบ่งชี้ ซึง่มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 4 องค์ประกอบ

ย่อย และระดับมาก 1 องค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) ความกล้า

ที่จะยืนหยัดในศีลธรรม จ านวน 4 ตัวบ่งชี ้2) ความกล้าที่จะมีสว่นรว่มในการเปลี่ยนแปลง 

จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้3) ความกล้าอาสาช่วยท างาน จ านวน 6 ตัวบ่งชี ้4) ความกล้าแสดง

ความรับผดิชอบในการกระท าของตน จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ และ 5) ความกล้าที่จะท้าทาย 

จ านวน 3 ตัวบ่งชี้ 

  2. ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งภาวะผู้ตามของครู

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน                      

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กับข้อมูลเชิงประจักษ์ดว้ยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิ ยืนยัน

อันดับที่สอง พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีคา่ไค-สแควร์ (Chi-

Square : 2) เท่ากับ 40.67 ไม่มนีัยส าคัญ ค่า df เท่ากับ 42 เมื่อพจิารณาค่า 2 /df 

เท่ากับ 0.968 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑค์ือ ต่ ากว่า 2 นอกจากนี้ ยังพบว่าค่าดัชนีวัดระดับ 

ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) 

เท่ากับ 0.96 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 

0.000 (Chi-square = 40.67 df = 42 ค่า P = 0.52937 ค่า GFI = 0.99 ค่า AGFI = 0.96 

ค่า RMSEA = 0.000) เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

  น้ าหนักองค์ประกอบของภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อยเป็น ดังตอ่ไปนี้ ด้านมนุษยสัมพันธ์ (HRE) มนี้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 

ด้านความกล้า (COR) มนี้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ 

(CTH) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ด้านความรับผดิชอบ (RES) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.89 ด้านการพัฒนาตนเอง (SDE) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.87 และด้านการท างานเป็นทีม (TWO) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.85 ตามล าดับ 
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สามารถเขียนสมการโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ดังนี้  

FT = 1.00(HRE) + 1.00 (COR) + 1.00 (CTH) + 0.89 (RES) + 0.87 (SDE) + 0.85 (TWO) 

  3. คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีค่าเฉลี่ย 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางการประเมินภาวะผูต้ามของ 

ครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษาได้ 

อภิปรายผลการวจิัย 

 ผูว้ิจัยขออภปิรายผลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครู 

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นทุกตัวมี

ค่าเฉลี่ยผา่นเกณฑ ์คอืค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.00 แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 

6 องค์ประกอบ คือ 1) มนุษยสัมพันธ์ 2) ความกล้า 3) การคิดอย่างมีวจิารณญาณ  

4) ความรับผดิชอบ 5) การพัฒนาตนเอง และ 6) การท างานเป็นทีม เป็นองค์ประกอบที่

ส าคัญของภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิด 

ในการวิจัยรวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะ 

ผูต้ามของครู ทั้งนีเ้พราะผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัยหลายขั้นตอน เพื่อให้ได้ตัวบ่งชีท้ี่เกี่ยวกับ

ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา เช่น การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ และการศกึษา

โรงเรียนดีเด่นแลว้น าข้อมูลมาร่างตัวบ่งชี ้สร้างแบบสอบถามเพื่อหาคุณภาพตัวบ่งชี้ภาวะ 

ผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ให้ผู้เช่ียวชาญ 9 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา  

ความเหมาะสมและความสอดคล้องของเครื่องมอืการวิจัย เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืน

มา ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์หาความตรงเชิงเนือ้หา ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index ofItem 

Objective Congruence : IOC) อยู่ระหว่าง 0.88 – 1.00 นอกจากนีไ้ด้ผูว้ิจัยได้ท าเป็น

แบบสอบถามถึงครู เพื่อวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) ซึง่ปรากฏว่าแบบสอบถาม 
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โดยภาพรวม มีคา่สัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.88 จงึถือว่าตัวบ่งชีใ้ช้ได้ทุกตัว สอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ ไกศษิฏ์ เปลรินทร์ (2552, หนา้ 117-124); อาภารัตน์ ราชพัฒน์ (2554, 

หนา้ 173-182) และประยูร เจริญสุข (2553, หนา้ 145-152) ที่พัฒนาตัวบ่งชี้ตามขั้นตอน

ดังกล่าวจนได้ตัวบ่งชีท้ี่สอดคล้องกับงานวิจัย นอกจากนีผู้ว้ิจัยยังได้ด าเนินการพัฒนา 

ตัวบ่งชีต้ามขั้นตอนของนักวิชาการตา่ง ๆ (Blank, 1993; Johnstone. 1981; Burstein, 

Oakes, and Guiton. 1992; Nardo, et al, 2005 อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2551,  

หนา้ 8-15) ที่ได้ด าเนนิการพัฒนาตัวบ่งชี ้6 ขัน้ตอน คือ 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ของ

การพัฒนาตัวบ่งชี้ 2) การนิยามตัวบ่งช้ี 3) การรวบรวมข้อมูล 4) การสร้างตัวบ่งชี ้ 

5) การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้และ 6) การน าเสนอรายงาน จงึท าให้ตัวบ่งชีทุ้กตัวที่ผ่าน

กระบวนการทั้งหมดมคีุณภาพสามารถน าไปใช้ตอ่ได้ 

  2. ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองของตัวบ่งช้ีภาวะ 

ผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ทั้ง 6 องค์ประกอบ เป็นองค์ประกอบทีส่ าคัญของภาวะ 

ผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่มีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง  

โดยมนุษยสัมพันธ์ (HRE) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.00 ความกล้า (COR) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 1.00 การคิดอย่างมีวิจารณญาณ (CTH) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

1.00 ความรับผดิชอบ (RES) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89 การพัฒนาตนเอง (SDE)     

มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87 การท างานเป็นทีม (TWO) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.85 ตามล าดับ แสดงให้เห็นวา่กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผูบ้ริหารและครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ได้ให้ความส าคัญกับมนุษยสัมพันธ์เป็นอันดับแรก ทั้งนีเ้นื่องจากสังคมการท างานก็ถือเป็น

อีกหนึ่งหน่วยสังคมของมนุษย์ที่มคีวามส าคัญต่อการด ารงชีวติไม่แพส้ังคมอื่น ๆ สิ่งหนึ่งที่

จะท าให้มนุษย์อยู่รว่มกันได้อย่างปกติสุขก็คือการมี มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation)  

ที่ดรีะหว่างกัน สังคมในการท างานก็เช่นกันไม่ว่าจะสาขาอาชีพใดก็ตามต่างย่อมตอ้งการ

ส่งเสริมให้ทุกคนมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน เพราะนั่นหมายถึงความรักใคร่ปรองดอง  

ความรว่มแรงร่วมใจ ช่วยเหลือเกือ้กูล สามัคคี และร่วมหัวจมท้ายกันเผชิญกับทุก

สถานการณ์ เพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จ ท้ายที่สุดแลว้องค์กรที่มทีีมท างานที่ 

ทุกคนมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันย่อมท าใหอ้งค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ดกีว่า 
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องค์กรที่บุคลากรมีมนุษยสัมพันธ์ที่แย่ต่อกันแนน่อน สอดคล้องกับ ทรงกรด เจริญศรี 

(2550); บุญใจ ศรสีถิตนรากูล (2551, หน้า 10-11); สุเทพ พงษ์ศรวีัฒน์ (2560, หน้า 

219); Civil Air Partrol (2000, p. 43); Lussier and Achua (2001, pp. 38-39); Weiss 

(2001, p. 36); Blackshear (2003, p. 46); Tappen Weiss & Whitehead (2004,  

pp. 27-29); Thach et al. (2006, pp. 29-30); Thampson and Marrist (2006, p. 13); 

Miller (2007, p. 54) และ Sillivan and Decker (2009, p. 62) ที่กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้ตาม ซึ่งการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นบ่อเกิดของ 

การท างานที่มีประสทิธิภาพที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ ดังนัน้ การสร้าง  

มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องที่ส าคัญ ที่คนในองค์กรควรร่วมกันสร้างวัฒนธรรมใหเ้กิดขึ้น เพราะ

จะท าให้บรรยากาศการท างานดีและทุกคนสามารถมีความสุขร่วมกันได้ แม้จะพบปัญหา 

ในการท างานและทุกคนจะมีความรู้สกึอบอุ่น ไม่ได้ตอ่สู้กับปัญหาน้ันเพียงแผนกเดียว คน

เดียว ทุกคนร่วมกันรับรู้และช่วยกันแก้ไข สอดคล้องกับงานวิจัยของ ขณิดา สุดตาชาติ 

(2559, หน้า 72-73) ได้ศึกษาคุณลักษณะมนุษยสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศกึษา 

ขยายโอกาส สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตราด พบว่า คุณลักษณะ 

มนุษยสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานศกึษาขยายโอกาส สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย

สามอันดับแรก ได้แก่ ด้านเข้าใจธรรมชาติ ดา้นเข้าใจผู้อื่น ดา้นการท างานร่วมกีบผูอ้ืน่ 

ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่ามนุษยสัมพันธ์มคีวามจ าเป็นมากในการท างานร่วมกันของ 

ผูต้ามหรอืครู 

  ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 6 องค์ประกอบหลัก 25 

องค์ประกอบย่อย และ 118 ตัวบ่งชี ้ที่ได้จากงานวิจัยในครั้งนีพ้บว่า ตัวบ่งชีท้ั้ง 118 ตัวบ่งชี ้

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากขึ้นไป ซึ่งเกินเกณฑท์ี่ก าหนดดังนัน้ จึงสามารถเป็นตัวบ่งชีภ้าวะ 

ผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชงิยืนยันตัวบ่งชีท้ี่พบว่า ตัวบ่งชีท้ั้ง 118 ตัว มคี่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  

เกิน 0.30 และมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่า เป็นตัวบ่งชีอ้งค์ประกอบย่อยที่สามารถ 

วัดองค์ประกอบหลักได้ เนื่องจากตัวแปรมีความคลาดเคลื่อนนอ้ย โดยพิจารณาจากผลการ

วิเคราะหใ์นส่วนของสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) (ศุภมาส อังศุโชติ สมถวิลวิจิตรวรรณ 

และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 2551, หนา้ 148-160) มีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีและ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้จากการศกึษาค้นคว้า ซึ่งมขี้ออภปิรายเกี่ยวกับตัวบ่งชีต้ามล าดับ 

จากมากไปหาน้อยในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

   2.1 องค์ประกอบหลักมนุษยสัมพันธ์ มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ 

แรงจูงใจ การยอมรับตนเอง การจัดการความขัดแย้ง และการปรึกษาหารอื มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเรียงตามล าดับค่าน้ าหนักมากไปหาน้อย ดังนี้ 

แรงจูงใจ (HR1) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.33 การยอมรับตนเอง (HR2) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.30 การจัดการความขัดแย้ง มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.30 

และ การปรึกษาหารอื มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.28 ตามล าดับ แสดงให้เห็นวา่ 

กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผูบ้ริหารและครู ได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบแรงจูงใจเป็น 

อันดับแรก ทั้งนี้เนื่องจากแรงจูงใจเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมบุคคล ให้มีความคิดสร้างสรรค์

มีความศรัทธาและทุ่มเทก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญและมีอทิธิผลต่อผลของ

งาน นอกจากนีก้ารจูงใจจงึถือเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์กรเป็นความสัมพันธ์ระหว่างคน

กับงาน โดยงานเป็นสิ่งที่ใช้ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลใหส้อดคล้องกันในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน จะเห็นได้ว่า หากข้าราชการครูได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหบุ้คคลเหล่านั้น 

บรรลุความต้องการตนเองแล้วก่อให้เกิด ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข (พัลลภ จริะโร, 2563, หนา้ 34) ซึ่งสอดคล้อง 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553, หน้า 114) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารจ าเป็นต้องมแีรงจูงใจบุคลากร

ในองค์กร เพื่อเป็นการกระตุ้นใหพ้นักงานในองค์การีก าลังใจมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ ทั้งนีบุ้คคลที่ได้รับการจูงใจที่เหมาะสมและสอดคล้อง

กับความตอ้งการจะท างานอย่างเต็มความสามารถ มุ่งมุ่นที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุด  

ซึ่งจะส่งผลตอ่ความเจรญิก้าวหน้าและองค์กรและความส าเร็จของผู้สอนด้วย ถ้าหาก

บุคลากรในองค์กรไม่มแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะท าให้การปฏิบัติงานขางานและ 

การลาออกจากงานบ่อย หรอือาจจะเกิดปัญหาต่าง ๆ ดังนัน้ ผูบ้ริหารควรตระหนักถึง

ความส าคัญของแรงจูงใจที่จะสร้างความพึงพอใจในการท างานใหเ้กิดขึ้นกับบุคลากร 

สอดคล้องกับกับ ณัฐดนัย ไทยถาร (2561, หนา้ 23) ที่ได้กล่าวถึงประโยชน์ของแรงจูงใจ 

ดังนี้ 1) เสริมสรา้งให้เกิดพลังร่วมในการปฏิบัติงาน 2) สร้างความสามัคคีในหมู่คณะของ

ผูป้ฏิบัติงาน 3) ช่วยใหเ้กิดความจงรักภักดีตอ่องค์กรและผูบ้ังคับบัญชา 4) ช่วยใหก้าร

ควบคุมการปฏิบัติงานในองค์กรเป็นไปอย่างมรีะเบียบวินัย และศลีธรรมอันดีงาม  

5) ช่วยส่งเสริมสร้างใหส้มาชิกในองค์กรเกิดความคิดที่สร้างสรรค์ให้องค์กรมี 
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ความเจรญิก้าวหน้า และ 6) ท าให้มคีวามเชื่อม่ันในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ และมี

ความสุขกายสุขใจในการปฏิบัติงาน สง่ผลท าใหง้านที่ออกมามปีระสิทธิภาพ 

   2.2 องค์ประกอบหลักความกล้า มี 5 องค์ประกอบย่อย คือ ความกล้าที่

จะรับผิดชอบในการกระท าของตน ความกล้าที่จะมีส่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลง ความกล้า

ยืนหยัดในศีลธรรม ความกล้าอาสาช่วยท างาน และ ความกล้าที่จะท้าทาย มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเรียงตามล าดับค่าน้ าหนักมากไปหาน้อย ดังนี้  

ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน (CO1) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.41 

ความกล้ายืนหยัดในศลีธรรม (CO3) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.31 ความกล้าอาสา

ช่วยท างาน (CO4) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.30 ความกล้าที่จะมีสว่นร่วม 

ในการเปลี่ยนแปลง (CO2) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.29 และความกล้าที่จะท้าทาย 

(CO5) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.29 ตามล าดับ แสดงให้เห็นวา่กลุ่มตัวอย่าง 

ซึ่งเป็นผูบ้ริหารและครู ได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบความกล้าที่จะรับผิดชอบในการ

กระท าของตนเป็นอันดับแรก ทั้งนีเ้นื่องจากบางครั้งการท างานร่วมกันท าให้ครูขาดสติหรือ

ละเลยความรับผดิชอบ และจติส านึกต่อหน้าที่ที่รับผดิชอบ ดังนั้น ผู้น าจงึจ าเป็นต้องสรา้ง

สิ่งต่าง ๆ เหล่านีใ้ห้เกิดขึ้นกับผูต้าม โดยบทบาทดังกล่าวผูต้ามจ าเป็นต้องมคีวามคิดริเริ่ม

ต่อการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไม่ต้องรอค าสั่งจากผู้น า ค้นหา และพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ตนเองรับผดิชอบ

ส าเร็จตามที่องค์กรต้องการ ซึ่งผู้ตามที่เป็นแบบอย่างมักตระหนักถึงการพัฒนาตนเองอยู่

เสมอว่าเป็นปัจจัยส าคัญของกระบวนการเจรญิก้าวหน้าของตนเองและองค์กร  

(ธิติ ธิติเสรี, 2557, หนา้ 25) สอดคล้องกับกล้าหาญ ณ นา่น (Ghias, Hassan and Masood 

(2018, p. 17); Dixon (2003, p. 23); Martin (2015, p. 57) ได้ท าการตรวจสอบเครื่องมอืที่

ใช้ในการวัดภาวะผูต้ามที่มีความกล้าหาญตามแนวคิดของ Chaleff (1995, p. 95) ที่ได้ระบุ 

5 พฤติกรรมที่เป็นลักษณะเฉพาะของผูต้ามที่ได้แสดงออกในบทบาทของผู้ตามที่มีความ

กล้าหาญ ประกอบด้วย 1) ความกล้ารับผดิชอบจากการกระท าของตน (Courageous to 

assume responsibility) 2) ความกล้าอาสาช่วยท างาน (Courageous to serve)  

3) ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย (Courageous to challenge) 4) ความกล้าร่วม

เปลี่ยนแปลงองค์กร (Courageous to participate in transformation) และ 5) ความกล้า

หาญทีด่ าเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to take moral action) พบว่า ความกล้า

รับผิดชอบจากการกระท าของตน เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรของผู้บริหาร
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มากที่สุด เนื่องจากผูต้ามที่มีความกล้าด้านนีเ้กิดความรู้สกึส านึกในความรับผิดชอบ

ส่วนตัวในฐานะที่ตนเป็นเจ้าขององค์กรและต่อพันธกิจขององค์กรที่ตนเกี่ยวข้องอยู่ จงึกล้า

แสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร โดยจะไม่ยอมรอ้ง

ขอให้ผู้น าหรอืองค์กรออกมาปกป้องคุ้มครองตน หรอือ้างว่าได้รับอนุญาตให้ปฏิบัติเชน่นั้น

แตอ่ย่างใด ในทางตรงกันข้ามผู้ที่มคีวามกล้าจะพยายามรเิริ่มโอกาสใหม่ ๆ เพื่อให้ตนได้ใช้

ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู่ให้บังเกิดผลดีตอ่องค์กรได้มากที่สุด 

   2.3 องค์ประกอบหลักการคิดอย่างมีวิจารณญาณ มี 4 องค์ประกอบย่อย 

คือ การพิจารณาอย่างมเีหตุผล ความกระตอืรอืร้น ความคิดสร้างสรรค์ และ การเปิดใจ

กว้าง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ โดยเรียงตามล าดับค่าน้ าหนักมากไปหาน้อย 

ดังนี้ การพิจารณาอย่างมเีหตุผล (CT1) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.38 ความ

กระตอืรอืร้น (CT2) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.34 ความคิดสร้างสรรค์ (CT3) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.34 และการเปิดใจกว้าง (CT4) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.29 

ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผูบ้ริหารและครู ได้ให้ความส าคัญกับ

องค์ประกอบการพิจารณาอย่างมเีหตุผลเป็นอันดับแรก ทั้งนี้เนื่องจากความสามารถในการ

คิดแบบมีเหตุผล จะมีวจิารณญาณในการคิดเรื่องต่าง ๆ คิด วิเคราะห ์พิจารณา ตัดสินใจ

เรื่องต่าง ๆ ได้อย่างมีเหตุผล เลือกประเมินสิ่งที่มปีระโยชนใ์นการคิด ตัดสิ่งไม่จ าเป็นออก 

จนเป็นทางเลือกเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ ตลอดเวลาการท างานนั้นต้องเจอปัญหาและเรื่อง

ที่ตอ้งให้แก้ไขใหม่ ๆ เสมอ ครูที่มคีวามคิดแบบมีเหตุผลจะสามารถย่อยข้อมูลเพื่อหาทาง

แก้ปัญหาได้อย่างฉลาด กรองขอ้มูลที่น่าเชื่อถือ รู้จักตั้งค าถาม ตีความที่อาจจะน าไปสู่

ทางออกใหม ่ๆ ที่ช่วยแก้ไขปัญหาใหก้ับองค์กรได้ (สุวกิจ ศรีปัดถา, 2555, หนา้ 3-22) 

สอดคล้องกับ ณภูผา โพธิมา (2561, หนา้ 143) ได้ท าวจิัยเกี่ยวกับโมเดความสัมพันธ์ 

เชงิโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามที่มปีระสิทธิผลส าหรับครูสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

พบว่า การพิจารณาอย่างมีเหตุผลมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดขององค์ประกอบ

หลักการคิดเชิงวิพากษ์ รองลงมาคือ ความกระตอืรอืร้น ความกระตอืรือร้น และ 

การใจเปิดกว้าง  

  2.4 องค์ประกอบหลักความรับผิดชอบ มี 5 องค์ประกอบย่อย คือ  

ความเพียรพยายาม ความเอาใจใส่ในการท างาน การยอมรับการกระท าของตน  

ความละเอียดรอบคอบ และการปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์ โดยเรียงตามล าดับค่าน้ าหนักมากไปหาน้อย ดังนี้ ความละเอียดรอบคอบ (RE4) 
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มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.34 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ (RE5) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.34 ความเพียรพยายาม (RE1)มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.33 

ความเอาใจใส่ในการท างาน (RE2) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.33 และการยอมรับ

การกระท าของตน (RE3) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.25 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่า

กลุ่มตัวอย่างซึง่เป็นผูบ้ริหารและครู ได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบความละเอียด

รอบคอบและการปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้เป็นอันดับแรก ทั้งนีเ้นื่องจากความละเอียด

รอบคอบและการปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความส าเร็จของงานที่

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยครูจะต้องปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมาย

และมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้อย่างดทีี่สุด นอกจากนีย้ังรวมถึงความมุง่มั่นในการ

ปรับปรุงพัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด 

อยู่เสมอ ท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานหรอืองค์กร สอดคล้องกับ 

นิภา วิจติรศริิ (2554, หน้า 7); ดุษฎี ทรัพย์ปรุง (2555, หนา้ 12); สาโรช บัวศร ี(2555, 

หนา้ 129) และจุรีรัตน์ นันทัยทวีกุล (2558, หนา้ 4–5) ที่พบว่า ความละเอียดรอบคอบและ

การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้เป็นคุณลักษณะที่มคีวามส าคัญต่อการปฏิบัติงานของผู้ตาม 

เพื่อให้ด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

   2.5 องค์ประกอบหลักการพัฒนาตนเอง มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ  

การวิเคราะหต์นเอง การจัดการตนเอง และการแสวงหาความรู้ในการพัฒนา มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเรียงตามล าดับค่าน้ าหนักมากไปหาน้อย ดังนี้  

การจัดการตนเอง (SD2) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.41 การแสวงหาความรูใ้นการ

พัฒนา (SD3) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.41 และการวิเคราะหต์นเอง (SD1) มีน้ าหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.40 ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผูบ้ริหารและครู 

ได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบการจัดการตนเอง และการแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา

เป็นอันดับแรก เนื่องจากในสภาวะการณป์ัจจุบันครูต้องมเีผชิญกับปัญหาหลาย ๆ  

ด้าน เช่น ตัวเอง ครอบครัว สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ท าให้ไม่สามารถที่จะจัดการตนเอง

ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ดังนั้นจงึตอ้งบริหารจัดการตนเองได้ 

จัดการความเครียด ความโกรธ ความตื่นเต้น และมีพลังบวกแมใ้นสถานการณ์ที่เลวร้าย 

ซึ่งการบริหารจัดการตนเองช่วยใหก้ลับมาปฏิบัติงานในหนา้ที่ได้อย่างเต็มความสามารถ 

และการแสวงหาความรูใ้นการพัฒนานั้นท าใหเ้กิดการสร้างการศกึษาค้นคว้าหาความรู ้

และติดตามองค์ความรูใ้หม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ การสรา้งองค์ความรู้และนวัตกรรม
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มาใช้ในการพัฒนาองค์กรและวชิาชีพ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน 

รวมถึงการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืทางวิชาการกับบุคคลอื่น หรอืองค์กรอื่น สอดคล้อง

กับมณฑป ไชยชติ (2551, หนา้ 7) และ ณัฐติกา หอมประกอบ (2558, หน้า 108) ที่พบว่า 

การจัดการตนเอง และการแสวงหาความรู้ในการพัฒนาเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการ

พัฒนาตนเองของผูต้าม หากผูต้ามแสดงพฤติกรรมตามคุณลักษณะภาวะผูต้ามแบบมี

ประสิทธิผลจะเป็นการพัฒนาศักยภาพของตนเองและขององค์กรโดยอัตโนมัติ ดังนั้น 

ผูบ้ริหารหรอืผูน้ าขององค์กรจงึตอ้งพยายามสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณลักษณะ

ภาวะผูต้ามให้มีศักยภาพในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อความความส าเร็จขององค์กร 

  2.6 องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีม มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ  

การตดิต่อสื่อสาร การมเีป้าหมายเดียวกัน การมปีฏิสัมพันธ์ และการมสี่วนร่วม มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเรียงตามล าดับค่าน้ าหนักมากไปหาน้อย ดังนี้  

การมเีป้าหมายเดียวกัน (TW2) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.34 การมปีฏิสัมพันธ์ 

(TW3) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.33 การมสี่วนรว่ม (TW4) มีน้ าหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.31 และการตดิต่อสื่อสาร (TW1) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.24 ตามล าดับ 

แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่าง ซึง่เป็นผู้บริหารและครู ได้ใหค้วามส าคัญกับองค์ประกอบ 

การมเีป้าหมายเดียวกันเป็นอันดับแรก ทั้งนี้เนื่องจากการมเีป้าหมายที่เดียวกันที่ชัดเจนคอื

หัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม เป้าหมายนี้นอกจากจะช่วยให้มีทิศทางการท างานที่

ชัดเจนแล้ว ยังช่วยใหท้ างานได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้นอีกด้วย เพราะเป้าหมายที่ชัดเจนจะ

ท าให้เรารู้ว่าผลลัพธ์จะออกมาเป็นอย่างไร เราก าลังท าอะไร ต้องใชว้ิธีไหนหรือปรับอะไร

เพื่อให้ไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ หากทุกคนมเีป้าหมายร่วมกันก็จะยิ่งส่งเสริมให้ท างานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพและยังท างานเป็นทีมได้ดขีึน้อีกด้วย เป้าหมายร่วมของทีมจะส่งผลให้

คนในทีมมปีฏิสัมพันธ์กัน มีความรู้สกึร่วมกัน รว่มแรงร่วมใจกันท างานและมีแรงผลักดัน

ไปสู่เป้าหมายใหส้ าเร็จ ธนายุ ภูว่ิทยาธร (2561, หน้า 113) สอดคล้องกับล าเทียน เผา้อาจ 

(2559, หน้า 72-73) ได้ท าการศกึษาการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยาย

โอกาส อ าเภอเมอืงตราด สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราด ซึ่งพบว่า 

การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมอืงตราด สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตราดในด้านการมเีป้าหมายเดียวกัน โดยรวมอยู่

ในระดับมาก โดยข้อทีม่ีค่าเฉลี่ยมาก สามอันดับแรก คือ ขอ้ 4 คณะครูในโรงเรยีนให้การ
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ยอมรับวัตถุประสงค์การท างานรว่มกันก าหนดขึ้น รองลงมา คือ ข้อ 7 คณะครูในโรงเรยีน

มีความเข้าใจเป้าหมายในงานทีรับผดิชอบอย่างแจ่มชัดและอันดับสุดท้ายคือ ข้อ 1  

คณะครูในโรงเรยีนมีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 

  3. คู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.50 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจากมากไปหาน้อย พบว่า  

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด จ านวน 4 ข้อ ดังนี้ 1) ค าชีแ้จง มีความชัดเจน 

ถูกต้อง 2) ประโยชน์ของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีม้ีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้จริง  

3) วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถน าไปใช้บรรลุเป้าหมายได้ และ 4) แนวทางการน าตัวบ่งชี ้

และเกณฑก์ารประเมินไปใช้ สามารถน าไปปฏิบัติได้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

จ านวน 4 ขอ้ ดังนี้ 5) ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ สอดคล้องกับ สภาพปัญหา

ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 6) เนือ้หาครอบคลุม มคีวามเหมาะสม  

เข้าใจง่าย 7) ใช้ภาษา รูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน และ 8) นิยาม เนื้อหาสาระของ

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้ประเด็นพิจารณา และแหล่งข้อมูล 

ประกอบการวัดตัวบ่งชี ้ถูกต้องตามหลักวิชาการ สอดคล้องกับ กฤษฎา ศรีสุชาต (2559, 

หนา้ 277) กล่าวถึงองค์ประกอบของคู่มือโรงเรยีนปลอดภัยของสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการ การศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล  

2) วัตถุประสงค์ของการจัดท าคู่มอื 2) ค าแนะน า 4) ความส าคัญและรายละเอียดของ

เนือ้หา 5) บทสรุป และ 6) เอกสารอ้างอิง และสอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (2552, หนา้ 33) ที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการจัดท าคู่มอืการ

ปฏิบัติงานมอียู่ทั้งหมด 8 ส่วน ดังนี้ 1) วัตถุประสงค์ (Objective) 2) ขอบเขต (Scope)  

3) ค าจ ากัดความ (Definition) 4) ความรับผิดชอบ (Responsibilities) 5) ขัน้ตอนการ

ปฏิบัติงาน (Procedure) 6) เอกสารอ้างอิง (Reference Document) 7) แบบฟอร์มที่ใช้ 

(Form) และ 8) เอกสารบันทึก (Record) อีกทั้งเมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ทั้ง 8 

รายการในคู่มือผ่านเกณฑ ์ซึ่งสอดคล้องกับ ปรีชา ช้างขวัญยืน (2550, หนา้ 170) ที่กล่าว

ว่า คู่มือที่ดจีะต้องมีรายละเอียดครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ และประกอบด้วยสิ่งตอ่ไปนี ้เช่น 

ความชัดเจนของภาษาที่ใชภ้าษาที่ใชต้้องสามารถสื่อสารให้ผู้ใชเ้ข้าใจตรงกันกับผูเ้ขียน ไม่

คลุมเครอืหรอืท าให้ผู้ใชเ้กิดความเข้าใจผดิ และภาษาที่ใชจ้ะต้องช่วยให้ผูใ้ช้เกิดความเข้าใจ
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ได้ง่าย หากสิ่งใดมีความยากและซับซ้อนควรเขียนให้เข้าใจได้ง่าย โดยใช้เทคนิคอื่น ๆ 

ประกอบ เช่น การใช้ภาพประกอบ การใช้ตาราง การใช้การเปรียบเทียบ อุปมา อุปไมย  

การยกตัวอย่าง การใช้สีจ าแนก เป็นต้น 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผูว้ิจัยขอเสนอแนะจากข้อค้นพบในการวิจัย ดังนี้ 

  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

   1. ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใชว้ิธีการวิเคราะหเ์พื่อพัฒนาตัวบ่งชีร้วม 

โดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์แล้วท าการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน โดยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยันอันดับที่สองเป็นส าคัญ ซึ่งพบว่า เป็นวิธีการที่สามารถพัฒนา 

ตัวบ่งชีร้วมได้ดี ดังนัน้ หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการก าหนดตัวบ่งชีห้รอืก าหนดนโยบาย

สามารถน าวิธีการพัฒนาตัวบ่งชีร้วมตามวิธีการนีไ้ปใช้ในการพัฒนาตัวบ่งชีใ้นเรื่องอื่น ๆ 

ต่อไป 

   2. ผลการวิจัย พบว่า ตัวบ่งชีท้ั้ง 118 ตัวบ่งชีข้องภาวะผู้ตามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญและสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และ 

มีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างสามารถแสดงพฤติกรรมของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ ได้ดังนี้ 

    2.1 ด้านมนุษยสัมพันธ์ของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา ควรให้

ความส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้ 1) การแสดงออกทางความรู้สกึ ความเชื่อ และความคิดเพื่อ

เป็นการรักษาสิทธิของตน 2) การนับถือตนเองโดยการยอมรับจุดแข็งจุดอ่อนของตน 

ยอมรับขีดจ ากัดและสิ่งที่ตนท า 3) ความสามารถ ดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องอาศัยคนอื่นมา

ปกป้องหรอืคอยช่วยเหลือตลอดเวลา 4) ความกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม  

5) ความซื่อสัตย์ตอ่ตนเองต่อองค์กรและผูอ้ื่น 6) การเปิดโอกาสใหแ้ตล่ะฝ่ายได้อธิบายถึง

สถานการณค์วามขัดแย้ง ความต้องการด้วยเหตุและผล 7) การแสวงหาทางออกซึ่งเป็นที่

ยอมรับร่วมกัน 8) ความประนีประนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน 9) ยอมรับฟังความ

คิดเห็นและยอมรับซึ่งกันและกัน และ 10) การไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา 
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    2.2 ด้านกล้าของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ควรใหค้วามส าคัญกับ 

ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 1) มีความรูส้ึกส านกึในความรับผิดชอบส่วนตัว 2) เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร 

3) แสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนที่ส่งผลกระทบต่อองค์กร และ  

4) ใช้ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมอียู่ให้บังเกิดผลดีต่อองค์กรได้มากที่สุด 

    2.3 ด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ควรใหค้วามส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้ 1) ใช้สตใินการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ 

2) มีการวิเคราะหพ์ิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ 3) พิจารณาข้อมูลเพื่อ

แก้ปัญหา ในเรื่องตา่ง ๆ โดยยึดหลักการพิจารณาข้อเท็จจริงด้วยความรอบคอบ  

4) ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้อารมณใ์นการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

และ 5) มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบรัดกุม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

    2.4 ด้านความรับผดิชอบของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา ควรให้

ความส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้ 1) มีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ  

2) มีการใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พินจิพิเคราะห์เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียด

รอบคอบ 3) มีการน าวิธีการที่หลากหลายมาใช้ในการปฏิบัติงาน 4) ก่อนตัดสินใจลงมอื

ปฏิบัติงาน ต้องมีการพิจารณาอย่างละเอียดรอบคอบ 5) มีการตรวจสอบความเรียบร้อย

ของงานและผลของงานอย่างละเอียดถี่ถ้วน 6) มีการก าหนดงานที่ตอ้งการปรับปรุง  

7) มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงานอย่างชัดเจน 8) มีการรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ 9) มีการเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างานด้วยวิธีการที่

หลากหลาย และ 10) มีการประเมินการปฏิบัติงานทั้งระหว่างและหลังปฏิบัติงาน เพื่อ

น าไปสู่การการปรับปรุงใหด้ียิ่งขึ้น 

    2.5 ด้านการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา ควรให้

ความส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้ 1) เห็นคุณค่าในตนเอง 2) มีการวางเป้าหมายในชีวิต  

3) มีการจัดการอารมณ์และความเครียดต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 4) มีการบริหารจัดการ

เวลาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 5) มีการจัดการปัญหาและรับมือกับภาวะวกิฤตได้อย่าง

เหมาะสม 6) มีการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ และติดตามองคค์วามรูใ้หม่ ๆ ทางวิชาการและ

วิชาชีพ 7) มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ  

8) มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน และ 9) มีการสร้างเครือข่าย 

ความรว่มมอืทางวิชาการกับบุคคลอื่น หรอืองค์กรอื่น 
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    2.6 ด้านการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา ควรให้

ความส าคัญกับตัวบ่งชี ้ดังนี้ 1) มีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย 2) มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง 

3) มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 4) มีการยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน และ  

5) มีการด าเนินตามเป้าหมายใหส้ าเร็จร่วมกัน 

   3. ผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถ

น าผลการวิจัยครั้งนี้ ไปเป็นกรอบในการตรวจสอบภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษาได้ 

  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  

  เพื่อประโยชน์ทางวิชาการและทางการบริหาร ผูว้ิจัยจึงเสนอแนะ ดังนี้ 

   1. ควรมีการวิจัยเชงิคุณภาพเกี่ยวกับภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนเรียน

มัธยมศกึษา เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี ้ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลตัวแปรภาวะผู้ตามของครู

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยใช้แบบสอบถาม ดังนั้น หากมีการเก็บข้อมูลดว้ยวิธีการ 

เชงิคุณภาพที่หลากหลายจะท าให้สามารถอธิบายภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนเรียน

มัธยมศกึษาได้ชัดเจนอีกทางหนึ่ง 

   2. ควรท าการศกึษาวิจัยและพัฒนา (Research and Development)  

โดยใช้โมเดลที่ได้รับการทดสอบจากงานวิจัยนี้เป็นแนวทาง เพื่อให้ได้โปรแกรมในการ

ฝกึอบรมพัฒนาครูให้มีภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผล ซึ่งส่งผลถึงคุณภาพการศกึษาต่อไป 

   3. ควรมกีารวิจัยเกี่ยวกับการสร้างแบบวัดและประเมินภาวะผูต้ามของ

ครู เพื่อให้ผู้บริหารใชเ้ป็นเครื่องมอืในการตรวจสอบตนเองและพัฒนาการบริหารจัด

การศกึษาต่อไป 

   4. ควรน าตัวบ่งชีท้ั้ง 118 ตัวบ่งชีด้ังกล่าว ไปทดลองใช้ในสถานการณ์จริง

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธิการ แล้วติดตามผลการใช ้โดยใช้รูปแบบ

การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

1. รองศาสตราจารย์ ส าราญ ก าจัดภัย  ต าแหน่ง อาจารย์ คณะครุศาสตร์ 

           สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ สิรศิักดิ์ อาจวิชัย  ต าแหน่ง อาจารย์ คณะครุศาสตร์ 

           สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 

3. นายศักดา ชัยภัย        ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการ 

           หนว่ยงาน ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษานครพนม 

4. ดร.วิชาญ เกษเพชร       ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการ 

           หนว่ยงาน ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

           มัธยมศกึษาสกลนคร 

5. ดร.สุรินทร์ ส าลี        ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียน 

           หนว่ยงาน โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห์ 

6. นายกิตติศักดิ์ สุวรรณชัยรบ     ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียน 

           หนว่ยงาน โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส 

7. นางเขมจริา ประทุมชาติ      ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ  

           หนว่ยงาน โรงเรียนปทุมเทพวิทยาคาร  

8. นางจิราพร รวยทรัพย์      ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ 

           หนว่ยงาน โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส 

9. นางสาวจารุวรรณ วิจติรวงศว์าน   ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ 

           หนว่ยงาน โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห ์ 

          

หมายเหตุ : ข้อมูลผู้เชี่ยวชาญ ปี พ.ศ. 2564 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพคู่มือ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี  ต าแหน่ง อาจารย์ 

            สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. ดร.อาทิตย์ ธ ารงชัยชนะ       ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตฯ 

            สังกัด ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

            มัธยมศกึษาขอนแก่น 

3. นายหงษ์ดี ศรีเสน         ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียน 

            วิทยฐานะ เช่ียวชาญ 

            หนว่ยงาน โรงเรียนวิสุทธรังษี  

4. ดร.วราภรณ์ วงค์ตาขี่        ต าแหน่ง ศกึษานิเทศก์  

            หนว่ยงาน ส านักงานศกึษาธิการ 

            จังหวัดสกลนคร 

5. นางฐิตนิันท์ ประทุมนันท์       ต าแหน่ง ครู 

  วิทยฐานะ เช่ียวชาญ 

            หนว่ยงาน โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห์ 

 

หมายเหตุ : ข้อมูลผู้เชี่ยวชาญ ปี พ.ศ. 2565 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการด าเนนิการวจิัย 
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ภาคผนวก ค 

เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยั 
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ประกอบการวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ผู้วิจัย   นางสาวพิมพ์ปภัทร แก้วดี นักศึกษาดุษฎีบัณฑิต  

 สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษาคณะครุศาสตร ์ 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

อาจารย์ที่ปรึกษา 

 ดร.เอกลักษณ์ เพียสา       ประธานที่ปรึกษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์  อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 

 

 

 

 

 

 

 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์.............................................................................................................. 

ต าแหน่ง/หนา้ที่................................................................................................................ 

หนว่ยงาน........................................................................................................................ 

หมายเลขโทรศัพท์............................................................................................................. 

วันสัมภาษณ์ วันที่............เดือน....................พ.ศ..............เวลา...............ถึง..................... 

สถานที่ใหส้ัมภาษณ์.......................................................................................................... 

 

แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครู 

ในโรงเรียนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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ค าชี้แจง  

 1. ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถามความคิดเห็นจาก

ผูท้รงคุณวุฒิ เกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผูว้ิจัยจะใช้เป็น

แนวทางในการจัดท ากรอบแนวคิดการวจิัยต่อไป 

 2. รูปแบบของแบบสัมภาษณ์เป็นแบบสัมภาษณ์แบบแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-

structured Interview) ซึ่งผูว้ิจัยได้สรุปประเด็นปัญหาส าคัญที่จะสัมภาษณ์และเรียนให้ผู้ให้

สัมภาษณ์ได้ทราบล่วงหน้า พร้อมกับนัดหมายวัน เวลาที่จะสัมภาษณ์ไม่นอ้ยกว่า 1 สัปดาห์ 

 3. ลักษณะของการสัมภาษณ์จะใช้เวลาสัมภาษณ์ประมาณ 1 ช่ัวโมง โดยผูว้ิจัย

จะขออนุญาตจดบันทึกค าให้สัมภาษณ์พรอ้มทั้งบันทึกเสียงไปพร้อมกันไปด้วย 

 4. การสรุปค าให้สัมภาษณ์ผูว้ิจัยจะสรุปประเด็นส าคัญให้ผู้ให้สัมภาษณ์ได้

ทราบหลังจากเสร็จสิน้การสัมภาษณ์ และจะสรุปผลการของการสัมภาษณ์แต่ละครั้งใน

วันที่ท าการสัมภาษณ์ทุกครั้ง 

 5. ค าให้สัมภาษณ์ทั้งหมด ผูว้ิจัยจะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้

เท่านั้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



361 

นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการวิจัย 

 1. ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง คุณลักษณะของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษาที่สามารถปฏิบัติในหนา้ที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การ

ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของโรงเรียน ประกอบด้วย  

6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

  1.1 ความรับผดิชอบ หมายถึง ลักษณะหนึ่งของครูที่แสดงถึงความเอาใจใส่ 

การมคีวามมุง่มั่นตั้งใจปฏิบัติหน้าที่การงานใหบ้รรลุความส าเร็จตามความมุง่หมายยอมรับ

ผลการกระท านั้น และพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดยีิ่งขึ้น ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเพียรพยายาม 2) ความเอาใจใส่ในการท างาน 3) ยอมรับการ

กระท าของตน 4) ความละเอียดรอบคอบ และ 5) การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้  

   1.1.1 ความเพียรพยายาม หมายถึง การที่ครูตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ของ

ตนเองให้ส าเร็จด้วยความมานะอุตสาหะ ไม่ย่อท้อ และปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอจนงานที่ได้รับ

มอบหมายประสบผลส าเร็จ เมื่อเกิดมีปัญหาหรอือุปสรรคในการท างาน ซึ่งเป็นหน้าที่ของ

ตนที่จะต้องรับผดิชอบนั้นจะต้องพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่างสุด

ความสามารถ 

   1.1.2 ความเอาใจใส่ในการท างาน หมายถึง การปฏิบัติงานของครูด้วย

ความตัง้ใจจรงิโดยมุ่งมั่นที่จะผลักดันให้ประกอบกิจกรรมด้วยความสนใจเต็มใจ ท าอย่าง

สม่ าเสมอ มจีุดหมายปลายทาง มีใจจดจอ่ มสีมาธิ เพื่อให้งานในหน้าที่ของตนเองหรอืงาน

ที่ได้รับมอบหมายเสร็จเรียบร้อย ติดตามงานไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงและหาทาง

ป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่องเสื่อมเสียในงานที่ตนรับผดิชอบอยู่   

   1.1.3 การยอมรับการกระท าของตน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมของครู

ทีแ่สดงถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนได้กระท าไป ไม่วา่ผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไม่ดกี็ตาม

   1.1.4 ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง การที่ครูวางแผนการท างานและ

จัดระบบการท างาน น าวิธีการหลาย ๆ วิธีมาตรวจสอบ ไตร่ตรอง พินิจพิเคราะห ์ละเอียด

ถี่ถ้วนในการท างานอย่างมีระเบียบเรียบร้อย มีความละเอียดรอบคอบก่อนการตัดสินใจ 

   1.1.5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น หมายถึง ความพยายามของครูในการ

ปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถ และทักษะในการท างานของตนเองให้ดขีึน้ เจริญขึ้น

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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  1.2 การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความพยายามพัฒนาตนเองของครูในการที่

จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ดว้ยตนเอง เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ 

ให้ดีขึ้น เชน่ ดา้นการศึกษาต่อ ด้านการฝกึอบรม และด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพื่อให้มี

ความรู ้ทักษะ ความช านาญงาน และทัศนคติที่ดี ส่งผลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน อันจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การวิเคราะหต์นเอง 2) การจัดการตนเอง และ 3) การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา 

   1.2.1 การวิเคราะห์ตนเอง หมายถึง การส ารวจตนเองของครู เพื่อ

ประเมินความสามารถเปลี่ยนแปลงตนเอง ประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อพบข้อบกพร่อง

ของตนเองจะปรับปรุง และแก้ไขทันที เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

   1.2.2 การจัดการตนเอง หมายถึง การที่ครูรู้จัก รัก เห็นคุณค่าในตัวเอง

และผู้อื่น ต้ังเป้าหมายในชีวิต และก ากับตนเอง การจัดการด้านอารมณ์และความเครียด 

รวมถึงการจัดการปัญหาและภาวะวิกฤต สามารถฟื้นคืนสู่สภาวะสมดุล เพื่อไปสู่

ความส าเร็จของเป้าหมายในชีวติ มีสุขภาวะที่ดี และมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่นได้ดี  

   1.2.3 การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา หมายถึง การค้นคว้าหาความรู้ 

และสามารถสร้างความรู้ใหม่เพิ่มเติมของครู อาจจะมาจากการคิด การศกึษา การทดลอง 

การค้นคว้า หรอืปฏิบัติดว้ย แล้วน ามาวิเคราะหเ์พื่อให้เกิดความรูใ้หม่ ซึ่งสัมพันธ์กับ

ความรูเ้ดิมที่มีอยู่ 

  1.3 การคิดอย่างมวีิจารณญาณ หมายถึง ความสามารถในการใช้

กระบวนการคิดของครู ซึ่งเน้นกระบวนการพิจารณาและประเมินข้อมูลหลักฐานที่เกี่ยวข้อง

กับเรื่องที่คิดทุกด้านอย่างรอบคอบโดยใช้หลักเหตุผล และน าไปสู่การสรุปที่สมเหตุสมผล 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การพิจารณาอย่างมเีหตุผล 2) ความกระตอืรอืร้น 

3) ความคิดสร้างสรรค์ และ 4) การเปิดใจกว้าง 

   1.3.1 การพิจารณาอย่างมเีหตุผล หมายถึง การทีค่รูใช้สติปัญญาในการ

พิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ ในการวิเคราะห์ พิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การ

ตัดสินใจ และการแก้ปัญหาในเรื่องต่าง ๆ โดยยึดหลักการพิจารณาข้อเท็จจริงดว้ยความ

รอบคอบ ใชส้ติปัญญามากกว่าใช้อารมณ์และการคาดเดาในการคิด มีการวางแผน 
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   1.3.2 ความกระตอืรือร้น หมายถึง การที่ครูใหค้วามสนใจในบางสิ่ง

บางอย่างหรอืตื่นเต้นกับกิจกรรมมีความกระหายอยากจะเรียนรู้ตลอดเวลา และใช้เวลาท า

หรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ มีความขะมักเขม้น มใีจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมอย่างหนึ่งอย่าง

ใดที่สนใจ ฝึกคิดอยู่ตลอดเวลาไม่มองโลกในแงร่้ายรู้จักปรับตัวและสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 

   1.3.3 ความคิดสรา้งสรรค์ หมายถึง การที่ครูมีความสามารถในการคิด

อย่างหลากหลาย การขยายขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่เพื่อแสวงหาแนวทางใน

การแก้ปัญหาและการพัฒนางาน ให้ส าเร็จในรูปแบบของวิธีการ การตีความ ความคิด

ริเริ่มหรอืจนิตนาการ 

   1.3.4 การเปิดใจกว้าง หมายถึง การที่ครูยินดีที่จะพิจารณาความคิดที่

แตกต่างหรอืความคิดเห็นใหม่ ๆ เปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มอีคติ มีใจเป็น

กลางในการจะรับฟังข้อโต้แย้งดว้ยความจริงใจ 

  1.4 มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของครูที่สรา้งขึ้น

เพื่อยึดเหนี่ยวระหว่างกัน ให้เกิดความรักใคร่ชอบพอ ความรว่มมอืร่วมใจในการท า

กิจกรรมให้บรรลุ เป้าหมายในการท างานและการด าเนินชีวติให้มคีวามราบรื่น

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) แรงจูงใจ 2) การยอมรับตนเอง 3) การจัดการ

ความขัดแย้ง และ 4) การปรึกษาหารอื  

   1.4.1 แรงจูงใจ หมายถึง การที่ครูแสดงลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึง

กระบวนการกระตุ้นใหแ้สดงออกมาอย่างมทีิศทางและเป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการของ

ผูน้ าและองค์กร โดยมีแรงขับหรอืการกระตุ้นจากภายในตัวบุคคลและสิ่งจูงใจที่เกิดจาก

การจูงใจภายนอก        

   1.4.2 การยอมรับตนเอง หมายถึง การที่ครูแสดงลักษณะพฤติกรรมที่

แสดงถึงการยอมรับภาพพจน์ของตนเองและมีความเข้าใจตนเองรู้จักตนเอง จนสามารถรู้

จุดดี จุดบกพร่อง และภาพลักษณ์ของตนเองอย่างแท้จริง 

   1.4.3 การจัดการความขัดแย้ง หมายถึง การที่ครูแสดงถึงกระบวนการ

แก้ไขข้อพิพาทที่ยังหาข้อยุติไม่ได้ เพื่อลดผลลัพธ์เชิงลบที่อาจเกิดขึ้นและสร้างโอกาส

ส าหรับผลลัพธ์เชิงบวกมาแทนที่     

   1.4.4 การปรึกษาหารอื หมายถึง รูปแบบประชาธิปไตยที่ให้ครูมารวมกัน

เพื่อเสนอความคิดเห็น โต้แย้ง หรอืแสดงจุดยืน ทางความคิด ให้น้ าหนักข้อดีขอ้เสีย และรับ

ฟังผู้อื่น รวมทั้งวิพากษ์แนวคิดของผู้ที่เข้าร่วมดว้ยการเปิดใจกว้าง    
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  1.5 การท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกถึงการท างาน

ร่วมกัน ของกลุ่มครู โดยมีการประสานความรว่มมอื รว่มใจกันอย่างใกลชิด มีความผูกพัน

กัน สนับสนุนช่วยเหลือ เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน ใช้ทักษะประสบการณแ์บกรับภาระร่วมกัน

ร่วมมือกันท างานอย่างเต็มความสามารถ สามัคคีกัน เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนา

องค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกันตามที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การตดิต่อสื่อสาร 2) การมเีป้าหมายเดียวกัน  

3) การมปีฏิสัมพันธ์ และ 4) การมสีวนรว่ม 

   1.5.1 การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยน

ความคิด ขอเท็จจริงระหว่างครูหรือ กลุ่มครูจากผู้สงสารผ่านสื่อต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นค าพูด 

การเขียน การแสดงท่าทางไปยังผูร้ับสารอย่างมวีัตถุประสงค์ โดยการติดตอ่สื่อสารนั้น 

อาจเป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลหรือองค์กร ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบัติงานไปใน

แนวทางเดียวกัน 

   1.5.2 การมเีป้าหมายเดียวกัน หมายถึง สิ่งทีต่้องการใหเ้กิดขึ้นในอนาคต 

โดยกลุ่มครูเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์จดุมุ่งหมายและแนวทางในการท างานร่วมกัน เพื่อใช้

เป็นเกณฑใ์นการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้  

   1.5.3 การมปีฏิสัมพันธ์ หมายถึง การแสดงความรู้สึกที่มีต่อกันระหว่าง

ครูหรอืกลุ่มครู ในลักษณะของความเข้าใจ มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนเกือ้กูล 

ความสัมพันธ์อันดี ซึ่งท าให้สามารถท างานรว่มกันอย่างมคีวามสุข 

   1.5.4 การมสีวนร่วม หมายถึง กระบวนการที่ครูหรอืกลุ่มครู เขามามี

สว่นรว่มในการด าเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ของโรงเรียน โดยร่วมกันคิดรว่มมอืกันท าและร่วมกัน

ประเมินผลเพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

  1.6 ความกล้า หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของครูที่ส่งเสริมและสนับสนุน

งาน และผูน้ าที่ตนเองอยู่ภายใต้การก ากับดูแลให้สามารถด าเนินการเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ และส่งผลใหอ้งค์กรได้รับความส าเร็จตามที่ก าหนด ประกอบด้วย  

5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน 2) ความกล้าที่จะ

มีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง 3) ความกล้ายืนหยัดในศลีธรรม 4) ความกล้าอาสาช่วย

ท างาน และ 5) ความกล้าที่จะท้าทาย 
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   1.6.1 ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน หมายถึง ลักษณะ

พฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความกล้าคิด กล้าท า และกล้ารับผิดชอบในผลลัพธ์ที่ตนได้เป็น

ผูก้ระท า ไม่วา่ผลลัพธ์จะเป็นผลดีหรือผลเสีย โดยไม่ร้องขอให้ผู้บริหารปกป้องผลการ

กระท าของตน        

   1.6.2 ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ครู

แสดงความกล้าร่วมเปลี่ยนแปลงองค์กร ไม่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงในกรณีที่การ

เปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลดีตอ่ส่วนรวมและก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อองค์กร โดยร่วม

วางแผนเปลี่ยนแปลงองค์กร 

   1.6.3 ความกล้ายืนหยัดในศลีธรรม หมายถึง การที่ครูแสดงความกล้าที่

จะยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในความถูกต้อง เที่ยงธรรม 

รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติ หน่วยงาน และส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

   1.6.4 ความกล้าอาสาช่วยท างาน หมายถึง การที่ครูมคีวามกล้าที่จะ

เสนอตัวเข้ารับท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ ซึ่งอาจเป็น ประโยชน์ตอ่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืเป็น

ประโยชน์ตอ่ส่วนร่วมก็ได้     

   1.6.5 ความกล้าที่จะท้าทาย หมายถึง การที่ครูมีความกล้าที่จะเอาชนะ

ปรับเปลี่ยน ท าในสิ่งที่คิดวา่ถูก แม้จะมีคนวจิารณ์ กล้าเสี่ยงเพื่อหาสิ่งที่ดีกว่า ยอมรับและ

เรียนรู้จากความผิดพลาด เพื่อรักษาผลประโยชน์สว่นรวมและได้ตอบสนองตอ่ความ

ต้องการของผู้ร่วมงานอื่นที่มุ่งรับใช้องค์กร 
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ค าถาม 

 หลังจากที่ท่านศกึษากรอบแนวคิดเบือ้งตน้ และนิยามศัพท์เฉพาะที่เป็นผลจาก

การที่ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับตัวบ่งชีภ้าวะผู้ตามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ในฐานะที่ท่านเป็นผูท้ี่มคีวามรอบรู้ มีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์เกี่ยวกับเรื่องนี ้

ท่านมคีวามคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ ตอ่ไปนีอ้ย่างไร 

 

1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูต้ามของครู 

 1.1 ด้านความรับผดิชอบ ควรมอีงค์ประกอบหรอืคุณลักษณะเป็นอย่างไร 

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

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

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

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

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

 1.2 ด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีองค์ประกอบหรอืคุณลักษณะเป็นอย่างไร 

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

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

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

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

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

 

 

 

 

แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

การวจิัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 1.3 ด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ ควรมอีงค์ประกอบ หรอืคุณลักษณะเป็น

อย่างไร 

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

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

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

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

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

 1.4 ด้านมนุษยสัมพันธ์ ควรมีองค์ประกอบ หรอืคุณลักษณะเป็นอย่างไร 

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

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

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

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

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

 1.5 ด้านการท างานเป็นทีม ควรมีองค์ประกอบหรอืลักษณะเป็นอย่างไร 

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

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

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

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

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

 1.6 ด้านความกล้า ควรมีองค์ประกอบหรอืลักษณะเป็นอย่างไร 

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2. ท่านมขี้อเสนอแนะอื่น ๆ ในการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของคร ูอย่างไรบ้าง 

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

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

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

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

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

 

 

กราบขอบพระคุณอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ 

นางสาวพิมพ์ปภัทร แก้วดี 

นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎบีัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

THE DEVELOPMENT OF TEACHER FOLLOWERSHIP INDICATORS IN 

SECONDARY SCHOOLS UNDER THE OFFICE OF THE BASIC EDUCATION 

COMMISSION  

IN THE NORTH-EASTERN REGION OF THAILAND 

___________________________________________________ 

ผู้วิจัย  นางสาวพิมพ์ปภัทร แก้วดี นักศกึษาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

อาจารย์ที่ปรึกษา 

 ดร.เอกลักษณ์ เพียสา      ประธานที่ปรึกษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 

 

ค าชี้แจง 

 1. ขอความอนุเคราะหท์่านในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญใหค้ าแนะน าเกี่ยวกับการใช้ภาษา

ของขอ้ค าถามว่าสามารถใช้สื่อสารได้อย่างถูกต้อง ชัดเจนหรอืไม่ อย่างไร 

 2. ขอความอนุเคราะหท์่านในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

พฤติกรรมบ่งช้ีที่ได้พัฒนาในแต่ละข้อว่ามีความเหมาะสมและความสอดคล้องกับนิยามเชิง

ปฏิบัติการของแต่ละองค์ประกอบหรอืไม่ อย่างไร โดยท าเครื่องหมาย ✓ลงในชอ่งที่ตรง

กับความคิดเห็นของท่าน หากไม่เห็นด้วยกรุณาใหข้้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพิ่มเติมใน

ช่องว่างที่ก าหนดให้ ดังนี้ 
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  +1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าพฤติกรรมบ่งช้ีมีความสอดคล้องกับนิยามเชงิ 

ปฏิบัติการ 

  0  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าพฤติกรรมบ่งช้ีมีความสอดคล้องกับนิยามเชิง 

ปฏิบัติการ 

  -1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าพฤติกรรมบ่งชีไ้ม่มคีวามสอดคล้องกับนิยามเชิง 

ปฏิบัติการ 

 

นิยามศัพท ์
 

 ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา หมายถึง คุณลักษณะของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษาที่สามารถปฏิบัติในหนา้ที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การ

ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายของโรงเรียน 

 จากการสังเคราะหแ์นวคิดของนักการศกึษา นักวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ได้องค์ประกอบภาวะผู้ตามของครู ได้ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. ความรับผดิชอบ หมายถึง ลักษณะหนึ่งของครูที่แสดงถึงความเอาใจใส่ 

การมคีวามมุง่มั่นตัง้ใจปฏิบัติหน้าที่การงานใหบ้รรลุความส าเร็จตามความมุง่หมายยอมรับ

ผลการกระท านั้น และพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดยีิ่งขึ้น 

  2. การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความพยายามพัฒนาตนเองของครูในการที่

จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ดว้ยตนเอง เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ 

ให้ดีขึ้น เชน่ ดา้นการศึกษาต่อ ด้านการฝกึอบรม และด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพื่อให้มี

ความรู ้ทักษะ ความช านาญงาน และทัศนคติที่ดี ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน อันจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน 

  3. การคิดอย่างมวีิจารณญาณ หมายถึง ความสามารถในการใช้

กระบวนการคิดของครู ซึ่งเน้นกระบวนการพิจารณาและประเมินข้อมูลหลักฐานที่เกี่ยวข้อง

กับเรื่องที่คิดทุกด้านอย่างรอบคอบโดยใช้หลักเหตุผล และน าไปสู่การสรุปที่สมเหตุสมผล 

  4. มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของครูที่สร้างขึน้

เพื่อยึดเหนี่ยวระหว่างกัน ให้เกิดความรักใคร่ชอบพอ ความรว่มมอืร่วมใจในการท า

กิจกรรมให้บรรลุ เป้าหมายในการท างานและการด าเนินชีวติให้มคีวามราบรื่น 
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  5. การท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมหรอืการแสดงออกถึงการท างาน

ร่วมกัน ของกลุ่มครู โดยมีการประสานความรว่มมอื รว่มใจกันอย่างใกลชิด มีความผูกพัน

กัน สนับสนุนช่วยเหลือ เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน ใช้ทักษะประสบการณแ์บกรับภาระร่วมกัน

ร่วมมือกันท างานอย่างเต็มความสามารถ สามัคคีกัน เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนา

องค์กรใหบ้รรลุวัตถุประสงค์รว่มกันตามที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  6. ความกล้า หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของครูที่สง่เสริมและสนับสนุน

งาน และผูน้ าที่ตนเองอยู่ภายใต้การก ากับดูแลให้สามารถด าเนินการเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และส่งผลใหอ้งค์กรได้รับความส าเร็จตามที่ก าหนด 
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แบบตรวจสอบคุณภาพส าหรับผู้เชี่ยวชาญ  

เพื่อหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 

 

ข้อที ่ พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครู 

ความ

สอดคล้อง 
ข้อแสนอ

แนะ 
+1 0 -1 

1. องค์ประกอบหลักด้านความรับผิดชอบ 

1.1 ความเพียรพยายาม การที่ครูตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้ส าเร็จด้วยความ

มานะอุตสาหะ ไม่ย่อท้อ และปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอจนงานที่ได้รับมอบหมายประสบ

ผลส าเร็จ เมื่อเกิดมีปัญหาหรอือุปสรรคในการท างาน ซึ่งเป็นหนา้ที่ของตนที่จะต้อง

รับผิดชอบนั้นจะต้องพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่างสุด

ความสามารถ 

1 มีความมุ่งมั่นท างานในหน้าที่ของตนเองให้

ประสบความส าเร็จ  

    

2 มีความอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบากหรือ

อุปสรรคที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน 

    

3 ฝกึฝนตนเองให้มีความ สามารถและความ

ช านาญในงานที่ได้รับหมอบหมาย  

    

4 พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเอง

อย่างสุดความสามารถ 

    

1.2 ความเอาใจใส่ในการท างาน การปฏิบัติงานของครูด้วยความตั้งใจจรงิโดยมุ่งมั่นที่จะ

ผลักดันให้ประกอบกิจกรรมด้วยความสนใจเต็มใจ ท าอย่างสม่ าเสมอ มีจุดหมายปลายทาง 

มีใจจดจ่อ มสีมาธิ เพื่อให้งานในหน้าที่ของตนเองหรืองานที่ได้รับมอบหมายเสร็จเรียบร้อย 

ติดตามงานไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงและหาทางป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่องเสื่อม

เสียในงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ 

5 มีความตั้งใจจริงที่จะท างานในหน้าที่ให้ประสบ

ผลส าเร็จ 

    



373 

ข้อที ่ พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครู 

ความ

สอดคล้อง 
ข้อแสนอ

แนะ 
+1 0 -1 

6 ด าเนนิงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อย

ด้วยความเอาใจใส่ 

    

7 ไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงงานในหนา้ที่ที่ตน

ได้รับผดิชอบหรอืได้รับมอบหมาย 

    

8 หาทางป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่องเสื่อมเสีย

ในงานที่ได้รับผดิชอบ 

    

1.3 การยอมรับการกระท าของตน ลักษณะพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงการยอมรับในสิ่ง

ที่ตนได้กระท าไป ไม่วา่ผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไม่ดกี็ตาม 

9 ยอมรับผดิเมื่อตนกระท าความผิดพลาด     

10 ยอมรับฟังค าวพิากษ์วจิารณ์เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานของตนเองจากคนอื่น ๆ 

    

11 มีความรับผดิชอบต่อผลของงานทั้งผลดีและผลเสีย      

12 กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผิดชอบ เมื่อรู้

ว่าความผดิเกิดจากการกระท าของตน 

    

1.4. ความละเอียดรอบคอบ การที่ครูวางแผนการท างานและจัดระบบการท างาน น า

วิธีการหลาย ๆ วธิีมาตรวจสอบ ไตร่ตรอง พินิจพิเคราะห ์ละเอียดถี่ถ้วนในการท างาน

อย่างมรีะเบียบเรียบร้อย มีความละเอียดรอบคอบก่อนการตัดสินใจ 

13 มีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ     

14 มีการใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พินจิพิเคราะหว์ิธีการ

ปฏิบัติงานอย่างละเอียดรอบคอบ 

    

15 มีการน าวิธีการที่หลากหลายมาใชใ้นการ

ปฏิบัติงาน 

    

16 ก่อนตัดสินใจลงมือปฏิบัติงาน ตอ้งมกีาร

พจิารณาอย่างละเอียดรอบคอบ 

    

17 มีการตรวจสอบความเรียบร้อยของงานและผล

ของงานอย่างละเอียดถี่ถ้วน 
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ข้อที ่ พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครู 

ความ

สอดคล้อง 
ข้อแสนอ

แนะ 
+1 0 -1 

1.5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น ความพยายามของครูในการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม 

ความสามารถ และทักษะในการท างานของตนเองใหด้ีขึ้น เจริญขึ้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 

18 มีการก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง      

19 มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงาน

อย่างชัดเจน 

    

20 มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ      

21 มีการเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างาน

ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

    

22 มีการประเมินผลหลังการปฏิบัติงานทุกครั้ง     

2. องค์ประกอบหลักด้านการพัฒนาตนเอง 

2.1 การวเิคราะห์ตนเอง การส ารวจตนเองของครู เพื่อประเมินความสามารถ

เปลี่ยนแปลงตนเอง ประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อพบข้อบกพร่องของตนเองจะปรับปรุง 

และแก้ไขทันที เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึน้ 

23 วิเคราะห์จุดเด่นของตนเอง     

24 วิเคราะห์จุดด้อยที่ต้องพัฒนาตนเอง     

25 วิเคราะหป์ัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การพัฒนา

ตนเอง 

    

26 วิเคราะห์อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง     

2.2 การจัดการตนเอง การที่ครูรู้จัก รัก เห็นคุณค่าในตัวเองและผูอ้ื่น ตัง้เป้าหมายในชีวติ 

และก ากับตนเอง การจัดการด้านอารมณ์และความเครียด รวมถึงการจัดการปัญหาและ

ภาวะวกิฤต สามารถฟื้นคนืสู่สภาวะสมดุล เพื่อไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในชีวิต มีสุข

ภาวะที่ดี และมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่นได้ดี 

27 เห็นคุณค่าในตนเอง      

28 มีการวางเป้าหมายในชีวิต     
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ข้อที ่ พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครู 

ความ

สอดคล้อง 
ข้อแสนอ

แนะ 
+1 0 -1 

29 มีการจัดการดา้นอารมณ์และความเครียดต่างๆ 

ได้อย่างเหมาะสม 

    

30 มีการบริหารจัดการเวลาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ     

31 มีการจัดการปัญหาและรับมือกับภาวะวกิฤตได้

อย่างเหมาะสม 

    

2.3 การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา การค้นคว้าหาความรู้ และสามารถสร้างความรู้

ใหม่เพิ่มเติมของครู อาจจะมาจากการคิด การศกึษา การทดลอง การค้นคว้า หรอืปฏิบัติ

ด้วย แลว้น ามาวิเคราะหเ์พื่อให้เกิดความรู้ใหม่ ซึ่งสัมพันธ์กับความรูเ้ดิมที่มีอยู่ 

32 มีการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ติดตามองค์ความรู้

ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

    

33 มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมใหมม่าใช้

ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 

    

34 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน     

35 มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืทางวิชาการ

กับบุคคลอื่น หรอืองค์กรอื่น 

    

3. องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

3.1 การพิจารณาอย่างมีเหตุผล การที่ครูใช้สตปิัญญาในการพิจารณาไตร่ตรองอย่าง

สุขุมรอบคอบ ในการวิเคราะห ์พิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ และการแก้ปัญหา

ในเรื่องตา่ง ๆ โดยยึดหลักการพิจารณาข้อเท็จจริงดว้ยความรอบคอบ ใชส้ติปัญญา

มากกว่าใช้อารมณ์และการคาดเดาในการคิด มีการวางแผน 

36 ใช้สติในการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ     

37 มีการวิเคราะหพ์ิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การ

ตัดสินใจ 

    

38 พิจารณาข้อมูลเพื่อวางแผนแก้ปัญหา ในเรื่อง

ต่างๆ โดยยึดหลักการพิจารณาข้อเท็จจริงดว้ย

ความรอบคอบ 
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39 ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้อารมณ์ในการแก้ไข

ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

    

40 มีการวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่การ

บรรลุเป้าหมาย 

    

3.2 ความกระตือรือร้น การที่ครูใหค้วามสนใจในบางสิ่งบางอย่างหรือตื่นเต้นกับกิจกรรม

มีความกระหายอยากจะเรียนรูต้ลอดเวลา และใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ มี

ความขะมักเขม้น มีใจฝักใฝ่ที่จะท ากิจกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดที่สนใจ ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา

ไม่มองโลกในแง่ร้ายรู้จักปรับตัวและสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 

41 ให้ความสนใจกิจกรรมและมีความกระหายที่

อยากจะเรียนรู้ 

    

42 มีการเรยีนรู้ และใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับ

เรื่องนั้น ๆ อย่างขะมักเขม้น 

    

43 มีใจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมที่สนใจ      

44 ให้ความสนใจและอยากที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา     

45 ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา      

3.3 ความคิดสร้างสรรค์ การที่ครูมีความสามารถในการคิดอย่างหลากหลาย การขยาย

ขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่เพื่อแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหาและการพัฒนา

งาน ให้ส าเร็จในรูปแบบของวิธีการ การตคีวาม ความคิดริเริ่มหรอืจนิตนาการ 

46 การคิดอย่างหลากหลาย      

47 มีการขยายขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่     

48 แสวงหาแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางานให้

ส าเร็จ 

    

49 มีรูปแบบของวิธีการ การตีความ ความคิดรเิริ่ม

หรอืจนิตนาการ 

    

50 มีการสร้างนวัตกรรมใหม่     
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3.4 การเปิดใจกว้าง การที่ครูยินดทีี่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรอืความคิดเห็น 

ใหม่ ๆ เปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มีอคต ิมีใจเป็นกลางในการจะรับฟังขอ้

โต้แย้งด้วยความจรงิใจ 

56 มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง     

57 มีความตอ้งการความมั่นคงในการท างาน     

58 มีความตอ้งการการยอมรับหรอืยกย่องจาก

บุคคลอื่น 

    

59 มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน     

60 มีระบบการท างานที่ดี      

61 มีความผูกพันต่อองค์กร     

4.2 การยอมรับตนเอง การที่ครูแสดงลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับภาพพจน์

ของตนเองและมีความเข้าใจตนเองรู้จักตนเอง จนสามารถรู้จุดดี จุดบกพร่อง และ

ภาพลักษณ์ของตนเองอย่างแท้จรงิ 

62 แสดงออกทางความรู้สกึ ความเชื่อ และ

ความคิดเพื่อเป็นการรักษาสิทธิของตน 

    

63 นับถือตนเองโดยยอมรับจุดแข็งจุดอ่อนของตน 

ยอมรับขีดจ ากัดและสิ่งที่ตนท า 

    

64 พึ่งพาตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง มีพลังในตน 

โดยสามารถดูแลตนเองได้ ไม่ต้องอาศัยคนอื่น

มาปกป้องหรอืคอยช่วยเหลือตลอดเวลา 

    

65 ไม่เอารัดเอาเปรียบเพื่อนรว่มงาน     

66 มีความซื่อสัตย์ต่อตนเองตอ่องค์กรและผู้อื่น     

4.3 การจัดการความขัดแย้ง การที่ครูแสดงถึงกระบวนการแก้ไขข้อพิพาทที่ยังหา 

ข้อยุติไม่ได้ เพื่อลดผลลัพธ์เชิงลบที่อาจเกิดขึ้นและสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวก 

มาแทนที่ 
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67 เปิดโอกาสให้แต่ละฝ่ายได้อธิบายถึงสถานการณ์

ความขัดแย้ง ความต้องการด้วยเหตุและผล 

    

68 การแสวงหาทางออกซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน     

69 มีความประนีประนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกัน

และกัน 

    

70 ยอมรับฟังความคดิเห็นและยอมรับซึ่งกันและกัน     

71 ไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา     

4.4 การปรึกษาหารอื รูปแบบประชาธิปไตยที่ให้ครูมารวมกันเพื่อเสนอความคิดเห็น 

โต้แย้ง หรอืแสดงจุดยืน ทางความคิด ให้น้ าหนักข้อดขี้อเสีย และรับฟังผู้อื่น รวมทั้งวิพากษ์

แนวคิดของผูท้ี่เข้าร่วมด้วยการเปิดใจกว้าง 

72 มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน     

73 มีการระบุปัญหาที่เกิดขึน้รว่มกัน     

74 หาแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา

ที่เกิดขึน้ภายในองค์กร 

    

75 มีการให้เกียรติซึ่งกันและกัน     

76 มีการเสนอแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น

ในอนาคตรว่มกัน 

    

5. องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทมี 

5.1 การติดต่อสื่อสาร กระบวนการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนความคิด ขอเท็จจริงระหว่าง

ครูหรอื กลุ่มครูจากผูส้งสารผ่านสื่อตา่ง ๆ ซึ่งอาจเป็นค าพูด การเขียน การแสดงท่าทางไป

ยังผูร้ับสารอย่างมีวัตถุประสงค์ โดยการตดิต่อสื่อสารนั้น อาจเป็นการตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างบุคคลหรอืองค์กร ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน 

77 มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างเพื่อนรว่มงาน      

78 มีการเลือกใช้วธิีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อน

ร่วมงานอย่างเหมาะสม  
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79 มีการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลที่มา

ติดตอ่สื่อสาร 

    

80 มีการตัง้ค าถามแบบเปิดที่ไม่ท าใหเ้กิดขอ้ขัดแย้ง     

81 มีการวิพากษ์วจิารณ์อย่างสร้างสรรค์และมี

เหตุผล 

    

5.2 การมีเป้าหมายเดียวกัน สิ่งทีต่้องการใหเ้กิดขึ้นในอนาคต โดยกลุ่มครูเป็นผู้ก าหนด

วัตถุประสงค์จดุมุ่งหมายและแนวทางในการท างานร่วมกัน เพื่อใช้เป็นเกณฑใ์นการปฏิบัติที่

จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 

82 มีการตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย      

83 มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง      

84 มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน     

85 มีการยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน     

86 มีการด าเนินตามเป้าหมายใหส้ าเร็จร่วมกัน     

5.3 การมีปฏิสัมพันธ์ การแสดงความรู้สกึที่มตีอ่กันระหว่างครูหรอืกลุ่มครู ในลักษณะ

ของความเข้าใจ มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนเกื้อกูล ความสัมพันธ์อันดี ซึ่งท าให้

สามารถท างานรว่มกันอย่างมคีวามสุข 

87 มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อผูร้่วมงาน     

88 มีการช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน     

89 มคีวามไว้วางใจซึ่งกันและกัน      

90 มีการสร้างความสามัคคีในการท างานรว่มกัน     

91 มีความรักและหว่งใยต่อผูร้่วมงาน     

5.4 การมีสว่นร่วม กระบวนการที่ครูหรอืกลุ่มครู เขามามีสว่นร่วมในการด าเนินกิจกรรม

ต่างๆ ของโรงเรียน โดยร่วมกันคิดรว่มมอืกันท าและร่วมกันประเมินผลเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

92 การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจในกิจกรรมตา่ง ๆ     
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93 การมสี่วนรว่มในการวางแผนงานต่าง ๆ      

94 การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายใน

องค์กร 

    

95 การมสี่วนรว่มในการประเมินผลในกิจกรรม 

ตา่ง ๆ ภายในองค์กร 

    

96 มีสว่นร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น

จากการด าเนินงาน 

    

6. องค์ประกอบหลักด้านความกล้า 

6.1 ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท าของตน ลักษณะพฤติกรรมของครูที่แสดง

ถึงความกล้าคิด กล้าท า และกล้ารับผิดชอบในผลลัพธ์ที่ตนได้เป็นผู้กระท า ไม่ว่าผลลัพธ์

จะเป็นผลดีหรอืผลเสีย โดยไม่ร้องขอให้ผูบ้ริหารปกป้องผลการกระท าของตน 

97 ความรูส้ึกส านึกในความรับผดิชอบส่วนตัว     

98 เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร     

99 แสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนที่

ส่งผลกระทบต่อองค์กร 

    

100 ใช้ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู่ให้

บังเกิดผลดีตอ่องค์กรได้มากที่สุด 

    

6.2 ความกล้าท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง  การที่ครูแสดงความกล้าร่วม

เปลี่ยนแปลงองค์กร ไม่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงในกรณีที่การเปลี่ยนแปลงนั้นก่อใหเ้กิด

ผลดตี่อสว่นรวมและก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อองค์กร โดยร่วมวางแผนเปลี่ยนแปลงองค์กร 

101 ร่วมมือต่อสูด้ิ้นรนในการปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงองค์กรให้มคีวามก้าวหน้ายิ่งขึน้ 

    

102 ให้การสนับสนุนช่วยเหลือผู้น า เมื่อองค์กรอยู่ใน

ภาวะยุ่งยากต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

    

103 น าความขัดแย้งของคนในองค์กรมาเป็นโอกาส

ในการพัฒนา 
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ความ

สอดคล้อง 
ข้อแสนอ

แนะ 
+1 0 -1 

104 มีความกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคต 

    

105 หากการเปลี่ยนแปลงจะท าให้องคก์รพัฒนาขึน้ 

ก็พร้อมที่จะรับความเปลี่ยนแปลง 

    

6.3 ความกล้ายืนหยัดในศีลธรรม การที่ครูแสดงความกล้าที่จะยึดมั่นและยืนหยัดท าใน

สิ่งที่ถูกต้อง ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในความถูกต้อง เที่ยงธรรม รักษาผลประโยชน์ของ

ประเทศชาติ หน่วยงาน และส่วนรวมมากกว่าผลประโยชนส์่วนตน 

106 ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรู ้ความสามารถ และ

ทักษะในการด าเนินงานด้วยความถูกต้อง  

    

107 ยึดมั่นในระบบคุณธรรม     

108 ตัดสินใจและกระท า โดยยึดประโยชน์สว่นรวม      

109 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี     

6.4 ความกล้าอาสาช่วยท างาน การที่ครูมคีวามกล้าที่จะเสนอตัวเข้ารับท าสิ่งที่เป็น

ประโยชน์ ซึ่งอาจเป็น ประโยชนต์่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืเป็นประโยชน์ต่อสว่นร่วมก็ได้ 

110 การช่วยเหลือผูอ้ื่นโดยไม่หวัง สิ่งตอบแทน      

111 การเสียสละประโยชน์สว่นตนเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม  

    

112 แสดงออกอย่างกระตอืรอืร้นที่จะเข้าไปให้ความ

ช่วยเหลือ 

    

113 ตอบสนองความตอ้งการขององค์กร     

114 การเคารพสิทธิของบุคคลอื่น     

115 การรับใช้ช่วยเหลือผูอ้ื่นเหนืองานตนเอง     

6.5 ความกล้าที่จะท้าทาย การที่ครูมคีวามกล้าที่จะเอาชนะปรับเปลี่ยน ท าในสิ่งที่คดิว่าถูก 

แม้จะมีคนวิจารณ์ กล้าเสี่ยงเพื่อหาสิ่งที่ดกีว่า ยอมรบัและเรียนรู้จากความผดิพลาด เพือ่รักษา

ผลประโยชน์สว่นรวมและได้ตอบสนองต่อความต้องการของผูร้่วมงานอื่นที่มุง่รับใช้องค์กร 
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ข้อที ่ พฤติกรรมบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครู 

ความ

สอดคล้อง 
ข้อแสนอ

แนะ 
+1 0 -1 

116 คัดค้านการกระท าหรอืการตัดสินใจของผูน้ า 

หากเป็นพฤติกรรมที่ขัดต่อผลประโยชน์ของ

องค์กรหรอืส่วนรวม 

    

117 ยืนหยัดการกระท าของตนตามที่ถูกกล่าวโทษ 

เพื่อรักษาผลประโยชน์สว่นรวมและได้

ตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้รว่มงานอื่น 

    

118 ก าหนดเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่และท้าทายขึ้น

กว่าเดิม 

    

 

ขอขอบคุณค่ะ 

นางสาวพิมพ์ปภัทร แก้วดี 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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___________________________________________________ 

 

 

ผู้วิจัย นางสาวพิมพ์ปภัทร แก้วดี นักศึกษาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา คณะครุศาสตร ์มหาวิทยาลัยราชภัฎ

สกลนคร 
 

อาจารย์ที่ปรึกษา 

 ดร.เอกลักษณ์ เพียสา      ประธานที่ปรึกษา 

 รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้มวีัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครู

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

 2. ระเบียบวิธีวิจัย ใช้วธิีการแบบพหุวิธี (Multiple Methodologies) ได้แก่ การ

วิเคราะห์ สังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Documentary Analysis) การ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ (Expert Interview) การและการยืนยันตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 3. ระยะการด าเนินการม ี3 ระยะ คือ 

  ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบยืนยันตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  ระยะที่ 3 การจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 

 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 4. เนือ้หาที่ผูว้ิจยัน ามาสร้างข้อค าถามในครั้งนีไ้ด้มาจากการวิเคราะห์

สังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ

จ านวน 9 คน 

 5. แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

จ านวน 9 ท่าน  

 6. แบบสอบถาม ประกอบด้วย 2 ตอน ดังนี้ 

  6.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  6.2 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมบ่งช้ีในแต่ละองค์ประกอบ

ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 

Scale) แตล่ะระดับมีความหมาย ดังนี้ 

   5 หมายความว่า มีระดับความเหมาะสมมากที่สุด 

   4 หมายความว่า มีระดับความเหมาะสมมาก 

   3 หมายความว่า มีระดับความเหมาะสมปานกลาง 

   2 หมายความว่า มีระดับความเหมาะสมนอ้ย 

   1 หมายความว่า มีระดับความเหมาะสมนอ้ยที่สุด 

 7. ผูว้ิจัยขอความอนุเคราะหจ์ากท่านได้พิจารณาข้อค าถามและแสดงความ

คิดเห็น โดยท าเครื่องหมาย (✓) ลงในช่องความคิดเห็นเพียงหนึ่งช่อง ขอความอนุเคราะห์

ท่านได้ตอบค าถามทุกข้อและเสนอเหตุผลหรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติมด้วย (ถ้ามี) 

 8. เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามความมุง่หมายของการวิจัย ผูว้ิจัยใคร่ขอความ 

อนุเคราะห์ท่านได้ตอบแบบสอบถามและส่งคืนทางไปรษณีย์โดยใช้ซองที่เขียนที่อยูพ่ร้อม 

ติดแสตมป์ที่แนบมาพร้อมนี้ หรอืส่งผา่นลิงค์ทาง Google form ตามที่ผูว้ิจัยได้ระบุไว้  

  ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่าน มา ณ โอกาสนี้  

 

 

นางสาวพิมพ์ปภัทร แก้วดี  

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง กรุณาตอบแบบสอบถาม โดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน ▢  ให้ตรงกับข้อมูล

พืน้ฐานของท่าน 

1. เพศ  

 ▢ 1. ชาย 

 ▢ 2. หญิง 

2. สถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

 ▢ 1. ผูบ้ริหาร 

 ▢ 2. ครู 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

 ▢ 1. ปริญญาตรี 

 ▢ 2. ปริญญาโท 

 ▢ 3. ปริญญาเอก 

4. ประสบการณก์ารท างาน 

 ▢ 1. ไม่เกิน 10 ปี 

 ▢ 2. 11-20 ปี 

 ▢ 3. 21-30 ปี 

 ▢ 4. 31 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในที่ตรงกับระดับความเหมาะสมของตัวบ่งชี้ภาวะผู้

ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งมรีะดับความเหมาะสม ดังนี้ 

   5 หมายความว่า  ระดับความเหมาะสมมากที่สุด 

   4  หมายความว่า  ระดับความเหมาะสมมาก 

   3 หมายความว่า  ระดับความเหมาะสมปานกลาง 

   2 หมายความว่า  ระดับความเหมาะสมน้อย 

   1 หมายความว่า  ระดับความเหมาะสมน้อยที่สุด 
 

ข้อที่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1. องค์ประกอบหลักด้านความรับผดิชอบ 

1.1 องค์ประกอบย่อย ความเพียรพยายาม 

1 มีความมุ่งมั่นท างานในหน้าที่ของตนเองให้ประสบ

ความส าเร็จ  

     

2 มีความอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบากหรือ

อุปสรรคที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน 

     

3 ฝกึฝนตนเองให้มีความสามารถและความช านาญในงาน

ที่ได้รับหมอบหมาย  

     

4 พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่าง

สุดความสามารถ 

     

1.2 องค์ประกอบย่อย ความเอาใจใส่ในการท างาน 

5 มีความตั้งใจจริงที่จะท างานในหน้าที่ให้ประสบผลส าเร็จ      

6 ด าเนนิงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อยตามกรอบ

ระยะเวลาที่ก าหนด 

     

7 ไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงงานในหนา้ที่ที่ตนได้

รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมาย 
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ข้อที่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

8 หาทางป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่อง หรือเสื่อมเสียใน

งานที่ได้รับผดิชอบ 

     

1.3 องค์ประกอบย่อย การยอมรับการกระท าของตน 

9 ยอมรับผดิเมื่อตนปฏิบัติงานผดิพลาด      

10 ยอมรับฟังค าวพิากษ์วจิารณ์จากคนอื่นเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานของตนเอง 

     

11 มีความรับผดิชอบต่อผลของงานทั้งผลดีและผลเสีย       

12 กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผิดชอบ เมื่อรู้วา่ความ

ผดิพลาดของงานเกิดจากการกระท าของตน 

     

1.4 องค์ประกอบย่อย ความละเอียดรอบคอบ   

13 มีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ      

14 มีการใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พินจิพิเคราะห์เกี่ยวกับ

วิธีการปฏิบัติงานอย่างละเอียดรอบคอบ 

     

15 มีการน าวิธีการที่หลากหลายมาใช้ในการปฏิบัติงาน      

16 ก่อนตัดสินใจลงมือปฏิบัติงาน ตอ้งมกีารพิจารณาอย่าง

ละเอียดรอบคอบ 

     

17 มีการตรวจสอบความเรียบร้อยของงานและผลของงาน

อย่างละเอียดถี่ถ้วน 

     

1.5 องค์ประกอบย่อย การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึน้ 

18 มีการก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง       

19 มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงานอย่าง

ชัดเจน 

     

20 มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ       

21 มีการเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างานด้วย

วิธีการที่หลากหลาย 

     

22 มีการประเมินการปฏิบัติงานทั้งระหว่างและหลัง

ปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่การการปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้ 
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ข้อที่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

2. องค์ประกอบหลักด้านการพัฒนาตนเอง 

2.1 องค์ประกอบย่อย การวเิคราะห์ตนเอง 

23 วิเคราะห์จุดเด่นของตนเองที่เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน      

24 วิเคราะห์จุดด้อยของตนเองที่จ าเป็นต้องพัฒนา เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

25 วเิคราะหป์ัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การพัฒนาตนเอง      

26 วิเคราะห์อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง      

2.2 องค์ประกอบย่อย การจัดการตนเอง 

27 เห็นคุณค่าในตนเอง       

28 มีการวางเป้าหมายในชีวิต      

29 มีการจัดการอารมณแ์ละความเครียดต่าง ๆ ได้อย่าง

เหมาะสม 

     

30 มีการบริหารจัดการเวลาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ      

31 มีการจัดการปัญหาและรับมือกับภาวะวกิฤตได้อย่าง

เหมาะสม 

     

2.3 องค์ประกอบย่อย การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา 

32 มีการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ และติดตามองค์ความรู้

ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

     

33 มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนา

องค์กรและวิชาชีพ 

     

34 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน      

35 มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืทางวิชาการกับบุคคล

อื่น หรอืองค์กรอื่น 

     

3. องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

3.1 องค์ประกอบย่อย การพจิารณาอย่างมีเหตุผล 

36 ใช้สตใินการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ      
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5 4 3 2 1 

37 มีการวิเคราะหพ์ิจารณาข้อมูล  เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ      

38 พิจารณาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา ในเรื่องต่าง ๆ โดยยึด

หลักการพิจารณาข้อเท็จจริงดว้ยความรอบคอบ 

     

39 ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้อารมณ์ในการแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

     

40 มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบรัดกุม เพื่อ

น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

     

3.2 องค์ประกอบย่อย ความกระตือรือร้น 

41 ให้ความสนใจกิจกรรมและมีความกระหายที่จะเรียนรู้      

42 ใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่สนใจ อย่าง

ขะมักเขม้น 

     

43 มีใจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมที่สนใจ       

44 ให้ความสนใจและอยากที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา      

45 ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา       

3.3 องค์ประกอบย่อย ความคิดสร้างสรรค์ 

46 มกีารคิดอย่างหลากหลาย       

47 มีการขยายขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่      

48 แสวงหาแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางานให้ส าเร็จ      

49 มีรูปแบบของวิธีการ การตีความ ความคิดรเิริ่มหรอื

จนิตนาการ 

     

50 มีการสร้างนวัตกรรมใหม่      

3.4 องค์ประกอบย่อย การเปิดใจกว้าง 

51 ยินดีที่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรือความคิดเห็น

ใหม่ ๆ 

     

52 เปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มีอคติ      

53 เป็นผู้มใีจเป็นกลางที่จะรับฟังคนอื่น      

54 รับฟังขอ้โต้แย้งดว้ยความจริงใจ      
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55 มองโลกในแงด่ีในทิศทางที่เป็นบวกอยู่เสมอ      

4. องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ 

4.1 องค์ประกอบย่อย แรงจูงใจ 

56 มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง      

57 มีความตอ้งการความมั่นคงในการท างาน      

58  มีความตอ้งการการยอมรับหรอืยกย่อง 

จากบุคคลอื่น 

     

59 มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน      

60 มีระบบการท างานที่ดี       

61 มีความผูกพันต่อองค์กร      

4.2 องค์ประกอบย่อย การยอมรับตนเอง 

62 แสดงออกทางความรู้สกึ ความเชื่อ และความคิดเพื่อ

เป็นการรักษาสิทธิของตน 

     

63 นับถือตนเองโดยการยอมรับจุดแข็งจุดอ่อนของตน 

ยอมรับขีดจ ากัดและสิ่งที่ตนท า 

     

64 สามารถดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องอาศัยคนอื่นมา

ปกป้องหรอืคอยช่วยเหลือตลอดเวลา 

     

65 กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม      

66 มีความซื่อสัตย์ต่อตนเองตอ่องค์กรและผู้อื่น      

4.3 องค์ประกอบย่อย การจัดการความขัดแย้ง 

67 เปิดโอกาสใหแ้ตล่ะฝา่ยได้อธิบายถึงสถานการณค์วาม

ขัดแย้ง ความตอ้งการดว้ยเหตุและผล 

     

68 การแสวงหาทางออกซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน      

69 มีความประนีประนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน      

70 ยอมรับฟังความคดิเห็นและยอมรับซึ่งกันและกัน      

71 ไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา      
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4.4 องค์ประกอบย่อย การปรกึษาหารอื 

72 มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน      

73 มีการระบุปัญหาที่เกิดขึน้รว่มกัน      

74 หาแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้นภายในองค์กร 

     

75 มีการให้เกียรติซึ่งกันและกัน      

76 มีการเสนอแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน

อนาคตร่วมกัน 

     

5. องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทมี 

5.1 องค์ประกอบย่อย การติดต่อสื่อสาร 

77 มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างเพื่อนรว่มงาน       

78 มีการเลือกใช้วธิีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนรว่มงาน

อย่างเหมาะสม  

     

79 มีการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลที่มาติดตอ่สื่อสาร      

80 มีการตัง้ค าถามแบบเปิดที่ไม่ท าใหเ้กิดขอ้ขัดแย้ง      

81 มีการวิพากษ์วจิารณ์อย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล      

5.2 องค์ประกอบย่อย การมีเป้าหมายเดียวกัน 

82 มีการตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย       

83 มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง       

84 มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน      

85 มีการยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน      

86 มีการด าเนินตามเป้าหมายใหส้ าเร็จร่วมกัน      

5.3 องค์ประกอบย่อย การมีปฏิสัมพันธ์ 

87 มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อผูร้่วมงาน      

88 มีการช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน      

89 มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน       
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90 มีการสร้างความสามัคคีในการท างานรว่มกัน      

91 มีความรักและหว่งใยต่อผูร้่วมงาน      

5.4 องค์ประกอบย่อย การมีสว่นร่วม 

92 มสี่วนรว่มในการตัดสินใจในกิจกรรมต่าง ๆ      

93 มีสว่นร่วมในการวางแผนงานต่าง ๆ       

94 มีสว่นรว่มในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในองค์กร      

95 มีสว่นรว่มในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  

ภายในองค์กร 

     

96 มีสว่นร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 

จากการด าเนินงาน 

     

6. องค์ประกอบหลักด้านความกล้า 

6.1 องค์ประกอบย่อย ความกล้าที่จะรับผดิชอบในการกระท าของตน 

97 มคีวามรูส้ึกส านึกในความรับผดิชอบส่วนตัว      

98 เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร      

99 แสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนที่ส่งผล

กระทบต่อองค์กร 

     

100 ใช้ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู่ใหบ้ังเกิด

ผลดตี่อองค์กรได้มากที่สุด 

     

6.2 องค์ประกอบย่อย ความกล้าท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง   

101 ร่วมมือต่อสูด้ิ้นรนในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง

องค์กรให้มคีวามก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

     

102 ให้การสนับสนุนช่วยเหลือผู้น า เมื่อองค์กรอยู่ในภาวะ

ยุ่งยากต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

     

103 น าความขัดแย้งของคนในองค์กรมาเป็นโอกาสในการ

พัฒนา 

     

104 มีความกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต 

     



393 

ข้อที่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

105 พร้อมที่จะรับความเปลี่ยนแปลง หากการเปลี่ยนแปลง

จะท าให้องค์กรพัฒนาขึน้  

     

6.3 องค์ประกอบย่อย ความกล้ายืนหยัดในศีลธรรม 

106 ปฏิบัติหน้าทีโดยยึดมั่นในความถูกต้อง ด้วยความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการด าเนินงาน  

     

107 ยึดมั่นในระบบคุณธรรม      

108 ตัดสินใจและกระท า โดยยึดประโยชน์สว่นรวม       

109 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี      

6.4 องค์ประกอบย่อย ความกล้าอาสาช่วยท างาน   

110 ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน       

111 เสียสละประโยชน์สว่นตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม       

112 แสดงออกอย่างกระตอืรอืร้นที่จะเข้าไปให้ความ

ช่วยเหลือ 

     

113 ตอบสนองความตอ้งการขององค์กร      

114 เคารพสิทธิของบุคคลอื่น      

115 รับใช้ช่วยเหลือผูอ้ื่นเหนอืงานตนเอง      

6.5 องค์ประกอบย่อย ความกล้าท่ีจะท้าทาย 

116 คัดค้านการกระท าหรอืการตัดสินใจของผูน้ า หากเป็น

พฤติกรรมที่ขัดต่อผลประโยชน์ขององค์กรหรือส่วนรวม 

     

117 ยืนหยัดการกระท าของตนตามที่ถูกกล่าวโทษ เพื่อรักษา

ผลประโยชน์ส่วนรวม 

     

118 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ่และท้าทาย

ขึน้กว่าเดิม เพื่อความส าเร็จขององค์กร 

     

 

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความอนุเคราะห์ 
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คู่มือการใช ้

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

THE DEVELOPMENT OF TEACHER FOLLOWERSHIP INDICATORS IN  

SECONDARY SCHOOLS UNDER THE OFFICE OF THE BASIC EDUCATION 

COMMISSION IN THE NORTH-EASTERN REGION OF THAILAND 
_____________________________________________________________________________________ 

1. ค าชี้แจง  

 1.1 คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีฉ้บับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการวิจัย หลักสูตรปรัชญาดุษฎี 

บัณฑติ (ปร.ด) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อน าตัวบ่งชีไ้ปเป็นแนวทางการประเมินภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1.2 คูม่อืการใช้ตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยเนื้อหาสาระ 8 ประเด็น ดังนี้ 

  1) ค าชีแ้จง 

  2) วัตถุประสงค์ของคู่มือ 

  3) ประโยชนข์องคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ 

  4) ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญ 

  5) นยิาม เนือ้หาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ 

และแหล่งข้อมูลประกอบการวัดตัวบ่งชี้ 

  6) แนวทางการน าตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 

  7) แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 

  8) แบบสรุปผลการประเมินภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

2. วัตถุประสงค์  

 คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา จัดท าขึน้ให้ โดยมี

วัตถุประสงค์ ดังนี้  

  2.1 เพื่อให้สถานศกึษา ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา และหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง น าไปใช้เป็นแนวทางการประเมินภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 
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  2.2 เพื่อให้สถานศกึษา หรือหน่วยงานต้นสังกัดใช้เป็นตัวชีว้ัดความส าเร็จ

และคุณภาพการบริหารจัดการ คุณภาพของบุคลากรและสถานศกึษา ซึ่งจะส่งผลต่อการ 

บริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพต่อสถานศกึษา 

 

3. ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

 ประโยชน์และคุณค่าของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูต้ามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา มดีังนี้  

  3.1 ครูใชเ้ป็นเครื่องมือในการพัฒนาตนเองและร่วมพัฒนาสถานศกึษา  

  3.2 สถานศกึษาใช้เป็นตัวชี้วัดความส าเร็จและคุณภาพการบริหารจัด

การศกึษาของสถานศกึษา  

  3.3 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาใช้เป็นกรอบแนวทางการประเมนิภาวะผู้

ตามของครูภายในสังกัด  

  3.4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานใช้เป็นแนวทางการพัฒนา 

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ หรอืการด าเนินการอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาครู  

  3.5 กระทรวงศึกษาธิการใช้ในการก าหนดนโยบายการพัฒนาครู 
 

4. ความเป็นมาและแนวคิดของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียน

มัธยมศกึษา 

 ประเทศไทยก าลังมปีัญหาความเหลื่อมล้ าทางฐานะรายได้ การศกึษา ปัญหา

ทางเศรษฐกิจสังคม และระบบนิเวศ ปัญหาความขัดแย้งทางการเมอืงและสังคมที่สูงและ

ซับซ้อนยิ่งขึน้กว่าแตก่่อน ขณะเดียวกันก็มีปัญหาการขาดแคลนภาวะการน าและการขาด

ผูน้ าที่ฉลาด มวีิสัยทัศน์มากพอจะที่น าพาคนทั้งประเทศแก้ปัญหาในเชิงปฏิรูปประเทศเชงิ

โครงสรา้งได้อย่างเข้าใจรากเหง้าและบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพ แนวคิดเรื่องผู้น าแบบ

พระเอกขี่มา้ขาว คนที่ดีพร้อม เก่งพรอ้ม เข้มแข็ง เด็ดขาด ซื่อสัตย์ เป็นธรรม และสามารถ

แก้ไขปัญหาทุกอย่างได้อย่างถูกใจคนส่วนใหญ่ เป็นเรื่องแนวคิดโบราณก่อนยุคทุนนิยมที่ไม่

อาจเป็นจริงได้ ไม่ใช่เพราะเราหาคนแบบนั้นไมไ่ด้ หรอืหายังไม่เจอ แต่เป็นเพราะในสังคม

เศรษฐกิจทุนนิยมอุตสาหกรรมใหม ่เป็นสังคมที่ต้องใช้ระบบการท างานแบบรวมหมู่ ที่คน

ทั้งสังคมหรอืส่วนใหญ่ต้องร่วมมือท างานอย่างมปีระสิทธิภาพและสมดุล เป็นธรรม 

เศรษฐกิจ การเมอืง สังคมจึงจะพัฒนาและก้าวหน้าต่อไปได้ สังคมแบบใหม่นี้ตอ้งการ

ภาวะการน าแบบใหม่ คือนอกจากจะต้องมีผูน้ า (ทั้งแบบรวมหมูแ่ละในระดับต่าง ๆ)  
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ที่ฉลาด มีวสิัยทัศน ์รับฟังและจูงใจคนส่วนใหญ่ได้ดีแล้ว สังคมนัน้ต้องมีภาวะผู้ตามหรอื

พลเมอืงที่ค่อนขา้งฉลาดมีความรับผิดชอบด้วย สังคมทุนนิยมอุตสาหกรรมสมัยใหม่จะ

พัฒนาอย่างมปีระสิทธิภาพ จ าเป็นต้องมคีวามเป็นประชาธิปไตยที่ประชาชนมีสว่นก าหนด

ได้ในระดับหนึ่ง ต้องการผู้น ารวมหมู่แบบประชาธิปไตย ที่สามารถน าประชาชนน าการ

บริหารประเทศและองค์กรต่าง ๆ ดว้ยความฉลาด วิสัยทัศน ์และความชอบธรรม ไม่

สามารถจะพึ่งผู้น าเดี่ยวที่เป็นผู้น าแบบอ านาจนยิมเหมอืนสังคมยุคก่อนได้ตอ่ไป สิ่งส าคัญ

ที่สุดคือต้องปฏิรูปการศกึษาให้คนส่วนใหญ่คิด วเิคราะหเ์ป็น มีวุฒภิาวะ มคีวามฉลาดทาง

อารมณ์ มจีติส านกึเพื่อสว่นรวม จึงจะสร้างผูน้ าและผูต้ามที่มีความรู ้ความสามารถและ

ศักยภาพในการพัฒนาประเทศไปในทางที่เน้นความเป็นธรรม ประสทิธิภาพเพื่อสว่นรวม 

การพัฒนาอย่างยั่งยืนและสร้างสรรค์ได้ (วิทยากร เชยีงกูล, 2560, ออนไลน์) 

 การบริหารจัดการเพื่อความอยู่รอดขององค์การในศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้อง

รับมือกับความกดดันและความซับซ้อนสามระดับ คอื ระดับกว้าง ระดับกลางและระดับลึก 

ความซับซ้อนระดับกว้าง คือ การดิน้รนเพื่อความอยู่รอดขององคก์ารในสังคมยุคหลัง

สมัยใหม ่(postmodern) ที่ตอ้งเผชิญหนา้กับความท้าทายในด้านเศรษฐกิจโลกาภวิัตน์  

การเปลี่ยนแปลงระดับมหภาค รวมทั้งข้อเรียกร้องและการแขง่ขันใหม่ ๆ ภายใต้ระบบ

บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพสูง สว่นความซับซ้อนระดับกลาง คือปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ผูน้ าและผูต้ามที่จ าเป็นต้องร่วมมือกันบริหารจัดการกับความเปลี่ยนแปลง ความขัดแย้ง 

ความโกลาหล ความหลากหลาย ความเสี่ยง ความเปราะบางตลอดจนขอ้จ ากัดของ

ทรัพยากรภายในองค์การ ส่วนความซับซ้อนในระดับลึก คอื การที่บุคลากรจะต้องเผชิญ

กับการปรับเปลี่ยนบทบาท เพื่อการบริหารจัดการตนเองภายใต้เขตแดนเชิงจิตวิทยา 

(psychological boundaries) ทั้งในระดับจิตส านึกและระดับจติใต้ส านึกที่ก่อให้ เกิดความ

ขัดแย้ง ความเครียด ความวิตกกังวล จนกระทั้งกลายเป็นความรู้สกึสับสน โดดเดี่ยว สงสัย 

และมองว่าตนเองยังไม่ดีพอ ซึ่งสง่ผลต่อประสิทธิภาพและผลิตภาพของงานทั้งระบบ 

(Greyvenstein & Cilliers, 2012, p. 83) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้พร้อมรับมือกับความกดดันและความซับซ้อนทุก

ระดับ จึงเป็นกลไกส าคัญส าหรับกระบวนการแก้ปัญหาและพัฒนาองค์การ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งยุคปัจจุบันที่ทุกองค์การจ าเป็นต้องปรับตัวให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของ

มวลชนและผูบ้ริโภคได้อย่างทันท่วงทีดว้ยการปรับโครงสรา้ง ลดล าดับช้ันของสายการ

บังคับบัญชา เพิ่มการตดิต่อสื่อสารระหว่างผูน้ าและผูต้าม ตลอดจนพัฒนาเป็นองค์กรแหง่
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การเรียนรูท้ี่ทุกคนมีสทิธิ์เข้าถึงข้อมูลอย่างเท่าเทียม การปรับโครงสร้างเพื่อการท างานเป็น

ทีมดังกล่าว ท าใหบุ้คลากรระดับบริหารจ าเป็นต้องเรียนรูท้ี่จะพัฒนา “ภาวะผูต้าม”

(followership) ซึ่งนิยามโดยทั่วไปหมายถึง “ความมุ่งมั่นตั้งใจให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุถึงความส าเร็จตามพันธกิจของกลุ่ม และสร้างความสมานสามัคคี

ภายในกลุ่ม” (Seelay, 2006, p. 98) 

 ภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามต่างเป็นบทบาทพืน้ฐานของบุคคลที่แสดงสลับ

สับเปลี่ยนกันตามสถานการณ์อยู่ตลอดเวลา กล่าวคือ มนุษย์ทุกคนรวมทั้งผู้น าล้วนแตเ่คย

เป็นผู้ตามมาก่อนในช่วงใดช่วงหนึ่งของชีวิต แม้จะด ารงต าแหน่งที่มอี านาจสูงแต่ก็ยังมี

ผูบ้ังคับบัญชาเหนอืตนขึน้ไปอีก ทั้งนี้ เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามใน

ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ พบว่า ผู้น าต้องปรับพฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์หรอืผูต้ามของตน นอกจากนี้ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของการเป็นผู้น าที่ดนีั้น

มีความสอดคล้องกับคุณลักษณะที่พบในผู้ตามที่มีประสิทธิผลคือ มีการริเริ่ม พึ่งพาตนเอง 

ผูกพันต่อเป้าหมายร่วม และมีความกล้า เป็นต้น ผู้ตามจงึมใิช่เพียงผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่ง

ปฏิบัติตามค าสั่งโดยเคร่งครัด แต่ดว้ยความผูกพันต่อเป้าหมายร่วมขององค์การและความ

กล้า จึงอาจคัดค้านหรอืท้าทายอ านาจของผู้น าทีมที่ไม่มุ่งต่อเป้าหมายร่วมขององค์การ 

ภาวะผูต้ามที่ดีจึงเป็นบทบาทเชงิรุกในทางสร้างสรรค์ ทั้งยังพร้อมปรับเปลี่ยนสู่บทบาทที่

ต้องแสดงภาวะผูน้ าที่ดขีององค์การหรอืของสังคมในอนาคตด้วย (ศริะ จุลานนท์, 2551, 

หนา้ 56) 

 องค์กรที่จะประสบความส าเร็จและมีผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศ จ าเป็นต้อง

อาศัยความรูค้วามสามารถของบุคลากร 2 กลุ่ม คือ ผู้บริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชาและผู้ตาม 

คือ ผูป้ฏิบัติงาน (กฤษณา ส าเร็จ, 2555, ออนไลน์) โดยความเป็นจรงิแล้วจะต้องอยู่คู่กัน

เสมอ เพราะมีความจ าเป็นต่อการท างาน ซึ่งผู้ตามนับว่าเป็นผู้ที่มบีทบาทส าคัญในการ

ร่วมมือและประสานงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 

อนุพงศ ์อวิรุทธา (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า ผูต้ามก็มีความส าคัญไม่น้อยกว่าผู้น า 

เพราะเป็นแรงขับเคลื่อนความส าเร็จในองค์กร ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องสร้างผูต้ามที่เก่งที่

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเวลาเดียวกัน ในอดีตเชื่อว่าผลส าเร็จขององค์กรนัน้

ขึน้อยู่กับผูน้ าเพียงฝา่ยเดียว ซึ่งจะเห็นได้จากในช่วงระยะเวลาหลายปีที่ผา่นมางานวิจัย

ส่วนใหญ่มุง่เน้นไปที่การศกึษาเรื่องผู้น า หรอื ภาวะผู้น า ที่ส่งผลตอ่ต่อการด าเนินงานของ

องค์กร จนมาถึงปัจจุบันแนวโน้มการวิจัยจะมีการศกึษาเพื่อให้เห็นความส าคัญกับการมี
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ส่วนรว่มของผูต้าม (Suddaby, 2010, p. 43) เริ่มมกีารศกึษาทฤษฎีภาวะผูต้ามเพื่อมาใช้ใน

การอธิบายผู้น าและยังเป็นการพัฒนาทฤษฎีผู้น าไปด้วย (Epitropaki, 2018, pp. 89-104) 

จากการศกึษางานวิจัยหลาย ๆ งานพบว่า ปัจจัยส าคัญของประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององค์กร ขึน้อยู่กับศักยภาพของทั้งผูน้ า (Leader) และผูต้าม (Follower) โดยเฉพาะผูต้าม

ถือว่า เป็นก าลังส าคัญขององค์กร เนื่องจากผูต้ามส่วนใหญ่คือ ผูป้ฏิบัติงาน หากแนวคิด 

นโยบายและเป้าหมายขององค์กร ไม่มีผู้ปฏิบัติหรอืมีผูป้ฏิบัติแต่ปฏิบัติแบบให้ผ่านพ้น 

ไปวัน ๆ หนึ่งขาดความเต็มที่ในงานที่ปฏิบัติก็ยากที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ จะเห็นได้

จากงานวิจัยของ Kelly (1992, p. 27) ได้พบว่า ความส าเร็จขององค์การรอ้ยละ 90  

เกิดจากการท างานของผู้ตาม สว่นอีกร้อยละ 10 ที่เหลอืเป็นผลงานของผูน้ า ดังนั้น  

จะเห็นได้ว่าไม่เพียงแต่ผูน้ าเท่านั้นที่มคีวามส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร แตผู่้ตามก็มี

ความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าผูน้ าเชน่กัน (Mumfrod et al., 

2008, p. 37) 

 องค์กรหลาย ๆ องค์กรประสบปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นั่นคอื  

มีผู้ตามที่ไม่มีประสิทธิภาพ หรอืมีผู้ตามที่ไม่มีภาวะผูต้ามที่ดี หากบุคลากรซึ่งเป็นผู้ตามไร้

ศักยภาพและขาดภาวะผูต้ามที่ดีในการปฏิบัติงานแล้ว ก็เป็นการยากที่องค์การจะประสบ

ความส าเร็จตามความมุง่หมาย  ดังนัน้ ภาวะผูต้ามจงึมีความส าคัญต่อการแปลงนโยบาย

ไปสู่ขัน้ตอนการปฏิบัติงาน หากผู้ตามแสดงบทบาทของตนได้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน  

ย่อมแสดงใหเ้ห็นได้อย่างชัดเจนว่าองค์การแหง่นัน้จะมีลักษณะเป็นองค์การที่มีสมรรถนะ

สูง (High Performance Organization) ซึ่งองค์ประกอบขององค์การที่มีสมรรถนะสูงพืน้ฐาน

หลักส าคัญคือการมบีุคลากรผู้ปฏิบัติงานที่มีภาวะผูต้ามที่ด ี(สามารถ อัยกร และคณะ, 

2560, หนา้ 198) โรงเรียนก็เป็นองค์การหนึ่งที่มทีั้งผูน้ าและผูต้าม ซึ่งผูต้ามในที่นี้คือ ครู 

หากครูมีภาวะผูต้ามที่ดีก็ย่อมน าพาองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก้าวไกล พันธกิจ เป้าหมาย และ

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรและย่อมส่งผลโดยตรงตอ่การ

พัฒนาผูเ้รียน ชุมชุน และประเทศชาติตอ่ไป 

 ภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลเป็นคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงานที่ทุกองค์กร

ต้องการ โดยภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลประกอบด้วย บทบาทในการจัดการตนเอง 

บทบาทในการแก้ไขปัญหา บทบาทการมคีวามผูกพันกับองค์การ บทบาทในการพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง และบทบาทในการกล้าแสดงออก (สามารถ อัยกร และคณะ, 2560, 
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หนา้ 200–201) ซึ่งครูถือวา่เป็นผู้ตามในองค์กร (โรงเรียน) แต่ยังขาดคุณลักษณะของภาวะ

ผูต้าม ซึ่งจะเห็นได้จากงานวิจัยของสุชาดา ลดาวัลย์ และคณะ (2561, หนา้ 164–180); 

และศรวีรรณ แก้วทองด ี(2562, หนา้ 2) ที่พบว่า ครูส่วนใหญ่ขาดการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bligh (2011, p. 433) พบว่า ครูขาดความสามารถ

ในการจัดการตนเอง ซึ่งครูไม่สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างสมบูรณ์

แบบโดยปราศจากการควบคุมจากผู้บริหาร และไม่สามารถวางแผนการพัฒนาศักยภาพ

ของตนเองควบคู่กับการรว่มพัฒนาขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

 ผูต้ามแตล่ะคนมีความแตกต่างกันทั้งด้านความคิด การกระท า พฤติกรรม  

แมจ้ะอยู่ในองค์การเดียวกันหรอืต่างองค์การย่อมจะมีลักษณะที่ตา่งกันและเหมอืนกันเป็น

บางสว่นเท่านั้น โดยธรรมชาติตอ้งยอมรับว่า แม้แต่พี่น้องกันเกิดจากพ่อแม่เดียวกัน 

ความคิด การกระท าและพฤติกรรมก็มีความแตกต่างกัน จึงมีนักวิชาการได้แบ่งรูปแบบ

ของผู้ตามไว้หลายรูปแบบ เช่น ผูต้ามที่ท าให้เกิดความบาดหมางในองค์กร ผู้ตามแบบหัว

ดือ้รั้น ผู้ตามที่มีความอดทน เสียสละ ผูต้ามแบบคล้อยตาม และผูต้ามที่มีประสิทธิผล เป็น

ต้น (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2550, หนา้ 162-164; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2554, หนา้ 

249-251; 197 และสุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2560, หนา้ 195) แตย่ังไม่มีงานวิจัยใดที่ศึกษาถึง

องค์ประกอบของภาวะผูต้ามด้ายการพัฒนาตัวบ่งชี ้ซึ่งตัวบงช้ีทางการศกึษามีประโยชน

มากตอการบริหารและการวิจัยในด้านการบริหารตัว บงช้ีการศกึษาใชในการก าหนด

นโยบายและวัตถุประสงคในการวางแผนการศกึษา ใชในการก ากับติดตามตรวจสอบการ

ด าเนนิงานและการประเมินผลการด าเนินงานทั้งในเรื่องของการประกันคุณภาพ การแสดง

ความรับผดิชอบตอภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ตลอดจนการ

จัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานพัฒนาในด้านการ

วิจัยตัวบ่งชีก้ารศกึษา ช่วยใหผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่าการใชต้ัวแปรเพียงตัวเดียวหรอื

การใชชุดตัวแปรและให้แนวทางการต้ังสมมุติฐานวิจัยส าหรับศึกษาความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุระหว่างตัวบ่งชีก้ารศึกษาต่อไป (วันเพ็ญ นันทะศรี, 2555, หนา้ 152) 

 จากเหตุผลดังกล่าวภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา จึงมคีวามส าคัญ

อย่างมากเพราะจะช่วยเสริมสร้างให้ครูมภีาวะตาม ซึ่งจะยังประโยชน์ตอ่การพัฒนา

คุณภาพการศกึษาในยุคปัจจุบันและสอดคล้องกับการประเมินและพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ

รางวัลทรงคุณค่า สพฐ. (Obec Awards) ของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 
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การประกวดโรงเรยีนที่มวีิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศในระดับต่าง ๆ ซึ่งจะส่งผลตอ่ความก้าวหน้าใน

วิชาชีพ และการพัฒนาคุณภาพการศกึษาในภาพรวมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ด้วยเหตุผลดังกล่าวผูว้ิจัยจึงได้สร้างคู่มอืการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผูต้ามของครูใน

โรงเรียนมัธยมศกึษา เพื่อเป็นแนวทางในการประเมินและพัฒนาครูให้เป็นบุคคลที่มภีาวะ 

ผูต้ามขึน้ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

5. นิยาม องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบง่ช้ี และแหล่งข้อมูลในการวัดตัว

บ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

 1. องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ 

 มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของครูที่สร้างขึน้เพื่อยึด

เหนี่ยวระหว่างกัน ให้เกิดความรักใคร่ชอบพอ ความร่วมมอืร่วมใจในการท ากิจกรรมให้

บรรลุ เป้าหมายในการท างานและการด าเนินชีวติให้มคีวามราบรื่น 

  1.1 แรงจูงใจ  

   นิยาม การที่ครูแสดงลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงกระบวนการกระตุ้น

ให้แสดงออกมาอย่างมทีิศทางและเป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการของผู้น าและองค์กร   

โดยมีแรงขับหรอืการกระตุ้นจากภายในตัวบุคคลและสิ่งจูงใจที่เกิดจากการจูงใจภายนอก 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

1. มีการสร้างแรงจูงใจใน

การท างานด้วยตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) รายงาน

โครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

2. มีความต้องการความ

มั่นคงในการท างาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) รายงาน

โครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

3. มีความตอ้งการการ

ยอมรับหรอืยกย่องจาก

บุคคลอื่น 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) รายงาน

โครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

4. มีการก าหนด

เป้าหมายในการท างานที่

ชัดเจน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) รายงาน

โครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

5. มีระบบการท างานที่ดี  - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) รายงาน

โครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

6. มีความผูกพันต่อ

องค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการท างาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม การสัมภาษณ์

ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) รายงาน

โครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
  

  1.2 การยอมรับตนเอง  

   นิยาม การที่ครูแสดงลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับภาพพจน์

ของตนเองและมีความเข้าใจตนเองรู้จักตนเอง จนสามารถรู้จุดดี จุดบกพร่อง และ

ภาพลักษณ์ของตนเองอย่างแท้จรงิ 
 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

7. แสดงออกทางความรูส้ึก 

ความเช่ือ และความคิดเพื่อ

เป็นการรักษาสิทธิของตน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

8. นับถือตนเองโดยยอมรับ

จุดแข็งจุดอ่อนของตน 

ยอมรับขีดจ ากัดและสิ่งที่ตน

ท า 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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9. พึ่งพาตนเอง มีความมั่นใจ

ในตนเอง มพีลังในตน โดย

สามารถดูแลตนเองได้ ไม่ต้อง

อาศัยคนอื่นมาปกป้องหรอื

คอยช่วยเหลือตลอดเวลา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม    

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

10. ไม่เอารัดเอาเปรียบเพื่อน

ร่วมงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

11. มีความซื่อสัตย์ต่อตนเอง

ต่อองค์กรและผูอ้ื่น 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

 

  1.3 การจัดการความขัดแย้ง  

   นิยามการที่ครูแสดงถึงกระบวนการแก้ไขข้อพิพาทที่ยังหาข้อยุติไม่ได้ 

เพื่อลดผลลัพธ์เชิงลบที่อาจเกิดขึ้นและสร้างโอกาสส าหรับผลลัพธ์เชิงบวกมาแทนที่ 
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12. เปิดโอกาสใหแ้ตล่ะฝา่ยได้

อธิบายถึงสถานการณ์ความ

ขัดแย้ง ความตอ้งการดว้ย

เหตุและผล 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 

(ID Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) 

13. การแสวงหาทางออกซึ่ง

เป็นที่ยอมรับร่วมกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 

(ID Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) 
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14. มีความประนีประนอม 

ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม 

การสัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

15. ยอมรับฟังความคดิเห็น

และยอมรับซึง่กันและกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 

(ID Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) 

16. ไม่ใช้อารมณ์ในการ

ตัดสินใจแก้ปัญหา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 

(ID Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) 
 

 1.4 การปรกึษาหารอื  

   นิยาม รูปแบบประชาธิปไตยที่ให้ครูมารวมกันเพื่อเสนอความคิดเห็น 

โต้แย้ง หรอืแสดงจุดยืน ทางความคิด ให้น้ าหนักข้อดขี้อเสีย และรับฟังผู้อื่น รวมทั้งวิพากษ์

แนวคิดของผูท้ี่เข้าร่วมด้วยการเปิดใจกว้าง 
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17. มีการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นซึ่งกันและ

กัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

18. มีการระบุปัญหาที่

เกิดขึ้นร่วมกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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19. หาแนวทางและ

วิธีการใหม ่ๆ ในการ

แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้

ภายในองค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล  

(ID Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

20. มีการให้เกียรติซึ่ง

กันและกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เชน่ บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

21. มีการเสนอแนวทาง

ป้องกันปัญหาที่อาจ

เกิดขึ้นในอนาคตร่วมกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

 

 2. องค์ประกอบหลักด้านความกล้า 

  ความกล้า หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของครูที่ส่งเสริมและสนับสนุนงาน 

และผู้น าที่ตนเองอยู่ภายใต้การก ากับดูแลให้สามารถด าเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้ และส่งผลให้องค์กรได้รับความส าเร็จตามที่ก าหนด 

   2.1 ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบในการกระท าของตน  

    นิยาม ลักษณะพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความกล้าคิด กล้าท า 

และกล้ารับผดิชอบในผลลัพธ์ที่ตนได้เป็นผู้กระท า ไม่ว่าผลลัพธ์จะเป็นผลดีหรอืผลเสีย  

โดยไม่ร้องขอให้ผู้บริหารปกป้องผลการกระท าของตน 
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22. มีความรูส้ึกส านึกใน

ความรับผดิชอบส่วนตัว 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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23. เป็นสมาชิกที่ดขีอง

องค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

24. แสดงความ

รับผิดชอบต่อการกระท า

ของตนที่ส่งผลกระทบ

ต่อองค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

25. ใช้ความสามารถ

และศักยภาพสูงสุดที่ตน

มีอยู่ใหบ้ังเกิดผลดีต่อ

องค์กรได้มากที่สุด 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
 

   2.2 ความกล้าที่จะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง   

    นิยาม การที่ครูแสดงความกล้าร่วมเปลี่ยนแปลงองค์กร ไม่ขัดขวาง

การเปลี่ยนแปลงในกรณีที่การเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลดตี่อสว่นรวมและก่อใหเ้กิด

ผลประโยชน์ต่อองค์กร โดยร่วมวางแผนเปลี่ยนแปลงองค์กร 
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26. ร่วมมือต่อสู้ดิน้รนใน

การปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงองค์กรให้มี

ความก้าวหน้ายิ่งขึน้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

27. ให้การสนับสนุน

ช่วยเหลือผู้น า เมื่อ

องค์กรอยู่ในภาวะ

ยุ่งยากต่อการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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28. น าความขัดแย้งของ

คนในองค์กรมาเป็น

โอกาสในการพัฒนา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

29. มีความกล้าเผชิญ

กับการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคต 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

30. พร้อมที่จะรับความ

เปลี่ยนแปลง หากการ

เปลี่ยนแปลงจะท าให้

องค์กรพัฒนาขึน้  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

 

   2.3 ความกล้ายืนหยัดในศีลธรรม  

    นิยาม การที่ครูแสดงความกล้าที่จะยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่

ถูกต้อง ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในความถูกต้อง เที่ยงธรรม รักษาผลประโยชน์ของ

ประเทศชาติ หน่วยงาน และส่วนรวมมากกว่าผลประโยชนส์่วนตน 
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31. ปฏิบัติหน้าทีโดยยึดมั่น

ในความถูกต้อง ดว้ย

ความรู ้ความสามารถ 

และทักษะในการ

ด าเนินงาน  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

32. ยึดมั่นในระบบ

คุณธรรม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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33. ตัดสินใจและกระท า 

โดยยึดประโยชน์สว่นรวม  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

34. ประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดี 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

 

   2.4 ความกล้าอาสาช่วยท างาน   

    นิยาม การที่ครูมีความกล้าที่จะเสนอตัวเข้ารับท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ 

ซึ่งอาจเป็น ประโยชน์ตอ่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนร่วมก็ได้ 
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35. ช่วยเหลือผู้อื่นโดย

ไม่หวังสิ่งตอบแทน  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

36. เสียสละประโยชน์

ส่วนตนเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

37. แสดงออกอย่าง

กระตอืรอืร้นที่จะเข้าไป

ให้ความช่วยเหลือ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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38. ตอบสนองความ

ต้องการขององค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

39. เคารพสิทธิของ

บุคคลอื่น 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

40. รับใช้ช่วยเหลือผูอ้ื่น

เหนอืงานตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
  

   2.5 ความกล้าที่จะท้าทาย  

    นิยาม การที่ครูมีความกล้าที่จะเอาชนะปรับเปลี่ยน ท าในสิ่งที่คิดว่า

ถูก แม้จะมีคนวจิารณ์ กล้าเสี่ยงเพื่อหาสิ่งที่ดีกว่า ยอมรับและเรียนรู้จากความผิดพลาด 

เพื่อรักษาผลประโยชน์สว่นรวมและได้ตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้รว่มงานอื่นที่มุ่งรับ

ใช้องค์กร 
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41. คัดค้านการกระท าหรือ

การตัดสินใจของผู้น า หาก

เป็นพฤติกรรมที่ขัดต่อ

ผลประโยชน์ขององค์กรหรือ

ส่วนรวม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

42. ยืนหยัดการกระท าของ

ตนตามที่ถูกกล่าวโทษ เพื่อ

รักษาผลประโยชน์สว่นรวม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 
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Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

43. ก าหนดเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ่และท้า

ทายขึ้นกว่าเดิม เพื่อ

ความส าเร็จขององค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

 

  3. องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

   การคิดอย่างมีวจิารณญาณ หมายถึง ความสามารถในการใช้

กระบวนการคิดของครู ซึ่งเน้นกระบวนการพิจารณาและประเมินข้อมูลหลักฐานที่

เกี่ยวข้องกับเรื่องที่คิดทุกด้านอย่างรอบคอบโดยใช้หลักเหตุผล และน าไปสู่การสรุปที่

สมเหตุสมผล 

   3.1 การพิจารณาอย่างมีเหตุผล  

    นิยาม การที่ครูใช้สติปัญญาในการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุม

รอบคอบ ในการวิเคราะห์ พิจารณาข้อมูล เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ และการแก้ปัญหาใน

เรื่องต่าง ๆ โดยยึดหลักการพิจารณาข้อเท็จจริงด้วยความรอบคอบ ใชส้ติปัญญามากกว่า

ใช้อารมณ์และการคาดเดาในการคิด มีการวางแผน 
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44. ใช้สตใินการพิจารณา

ไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

45. มีการวิเคราะหพ์ิจารณา

ข้อมูล  เพื่อน าไปสู่การ

ตัดสินใจ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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46. พิจารณาข้อมูลเพื่อ

วางแผนแก้ปัญหา ในเรื่อง

ต่างๆ โดยยึดหลักการ

พิจารณาข้อเท็จจริงด้วย

ความรอบคอบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

47. ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้

อารมณใ์นการแก้ไขปัญหา

และอุปสรรคต่าง ๆ ในการ

ปฏิบัติงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

48. มีการวางแผนการ

ปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่การ

บรรลุเป้าหมาย 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

49. ให้ความสนใจกิจกรรม

และมีความกระหายที่

อยากจะเรียนรู้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

 

  3.2 ความกระตือรือร้น  

   นิยาม การที่ครูใหค้วามสนใจในบางสิ่งบางอย่างหรอืตื่นเต้นกับกิจกรรม

มีความกระหายอยากจะเรียนรูต้ลอดเวลา และใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ มี

ความขะมักเขม้น มีใจฝักใฝ่ที่จะท ากิจกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดที่สนใจ ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา

ไม่มองโลกในแง่ร้ายรู้จักปรับตัวและสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 

 

 



415 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

50. มีการเรียนรู้ และใช้

เวลาท าหรอืเรียนรู้

เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ อย่าง

ขะมักเขม้น 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

51. มีใจฝักใฝท่ี่จะท า

กิจกรรมที่สนใจ  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

52. ให้ความสนใจและ

อยากที่จะเรียนรู้

ตลอดเวลา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

53. ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา 

และไม่มองโลกในแงร่้าย 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

 

  3.3 ความคิดสร้างสรรค์  

   นิยาม การที่ครูมีความสามารถในการคิดอย่างหลากหลาย การขยาย

ขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่เพื่อแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหาและการพัฒนา

งาน ให้ส าเร็จในรูปแบบของวิธีการ การตคีวาม ความคิดริเริ่มหรอืจนิตนาการ 
 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

54. การคิดอย่างหลากหลาย  - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

55. มีการขยายขอบเขตของ

ความคิดสูค่วามคิดใหม่ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

56. แสวงหาแนวทางในการ

แก้ไขและพัฒนางานให้ส าเร็จ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

57. มีรูปแบบของวิธีการ การ

ตีความ ความคิดรเิริ่มหรอื

จนิตนาการ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

58. มีการสร้างนวัตกรรมใหม่ - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

 

  3.4 การเปิดใจกว้าง  

   นิยาม การที่ครูยินดีที่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรอืความคิดเห็น

ใหม่ๆ เปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มอีคติ มีใจเป็นกลางในการจะรับฟังข้อ

โต้แย้งด้วยความจรงิใจ 
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ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

59. ยินดีที่จะพิจารณา

ความคิดที่แตกต่างหรอืความ

คิดเห็นใหม ่ๆ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

60. เปิดรับฟังความคิดเห็นที่

แตกต่างโดยไม่มีอคติ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

61. เป็นผู้มใีจเป็นกลางที่จะ

รับฟังคนอื่น 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

62. รับฟังขอ้โต้แย้งดว้ย

ความจริงใจ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

63. มองโลกในแงด่ีในทิศทาง

ที่เป็นบวกอยู่เสมอ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

 

 

 



418 

4. องค์ประกอบหลักด้านความรับผิดชอบ 

 ความรับผดิชอบ หมายถึง ลักษณะหนึ่งของครูที่แสดงถึงความเอาใจใส่ การมี

ความมุง่มั่นตัง้ใจปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุความส าเร็จตามความมุ่งหมายยอมรับผล

การกระท านั้น และพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าที่ให้ดยีิ่งขึ้น 

  4.1 ความเพียรพยายาม  

   นิยาม การที่ครูตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้ส าเร็จดว้ยความ

มานะอุตสาหะ ไม่ย่อท้อ และปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอจนงานที่ได้รับมอบหมายประสบ

ผลส าเร็จ เมื่อเกิดมีปัญหาหรอือุปสรรคในการท างาน ซึ่งเป็นหนา้ที่ของตนที่จะต้อง

รับผิดชอบนั้นจะต้องพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่างสุด

ความสามารถ 

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

64. มีความมุง่มั่นท างานใน

หนา้ที่ของตนเองให้ประสบ

ความส าเร็จ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

65. มีความอดทนไม่ย่อท้อต่อ

ความยากล าบากหรือ

อุปสรรคที่เกิดขึน้จากการ

ปฏิบัติงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

66. ฝกึฝนตนเองให้มี

ความสามารถและความ

ช านาญในงานที่ได้รับหมอบ

หมาย 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

67. พยายามแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่าง

สุดความสามารถ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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  4.2 ความเอาใจใส่ในการท างาน 

   นิยาม การปฏิบัติงานของครูด้วยความตัง้ใจจริงโดยมุ่งมั่นที่จะผลักดัน

ให้ประกอบกิจกรรมด้วยความสนใจเต็มใจ ท าอย่างสม่ าเสมอ มีจุดหมายปลายทาง มีใจจด

จอ่ มสีมาธิ เพื่อให้งานในหน้าที่ของตนเองหรืองานที่ได้รับมอบหมายเสร็จเรียบร้อย 

ติดตามงานไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงและหาทางป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่องเสื่อม

เสียในงานที่ตนรับผิดชอบอยู่  

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

68. มีความตัง้ใจจรงิที่จะ

ท างานในหนา้ที่ให้ประสบ

ผลส าเร็จ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

69. ด าเนนิงานที่ได้รับ

มอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อย

ด้วยความเอาใจใส่ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เชน่ บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

70. ไม่ละเลยทอดทิง้หรือ

หลีกเลี่ยงงานในหนา้ที่ที่ตนได้

รับผิดชอบหรือได้รับ

มอบหมาย 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

71. หาทางป้องกันไม่ใหเ้กิด

ความบกพร่องเสื่อมเสียใน

งานที่ได้รับผดิชอบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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  4.3 การยอมรับการกระท าของตน  

   นิยาม ลักษณะพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนได้

กระท าไป ไม่วา่ผลของงานนั้นจะออกมาดีหรอืไม่ดีก็ตาม 

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

72. ยอมรับผดิเมื่อตนกระท า

ความผิดพลาด 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

73. ยอมรับฟังค า

วิพากษ์วจิารณ์เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานของตนเองจากคน

อื่นๆ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

74. มีความรับผดิชอบต่อผล

ของงานทั้งผลดีและผลเสีย  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

75. กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดง

ความรับผดิชอบ เมื่อรู้วา่

ความผิดเกิดจากการกระท า

ของตน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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  4.4 ความละเอียดรอบคอบ   

   นิยาม การที่ครูวางแผนการท างานและจัดระบบการท างาน น าวิธีการ

หลา ยๆ วิธีมาตรวจสอบ ไตรต่รอง พินิจพิเคราะห ์ละเอียดถี่ถ้วนในการท างานอย่างมี

ระเบียบเรียบร้อย มีความละเอียดรอบคอบก่อนการตัดสินใจ 

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

76. มีการวางแผนการท างาน

อย่างเป็นระบบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

77. มีการใคร่ครวญ 

ไตร่ตรอง พินิจพิเคราะห์

วิธีการปฏิบัติงานอย่าง

ละเอียดรอบคอบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

78. มีการน าวิธีการที่

หลากหลายมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

79. ก่อนตัดสินใจลงมอื

ปฏิบัติงาน ต้องมีการ

พิจารณาอย่างละเอียด

รอบคอบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

80. มีการตรวจสอบความ

เรียบร้อยของงานและผลของ

งานอย่างละเอียดถี่ถ้วน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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  4.5 การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น  

   นิยาม ความพยายามของครูในการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม 

ความสามารถ และทักษะในการท างานของตนเองใหด้ีขึ้น เจรญิขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

81. มีการก าหนดงานที่

ต้องการปรับปรุง  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

82. มีการก าหนด

วัตถุประสงค์ของการ

ปรับปรุงงานอย่างชัดเจน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

83. มีการรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับงานอย่างเป็น

ระบบ  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

84. มีการเลือกแนวทาง

ในการปรับปรุงการ

ท างานด้วยวิธีการที่

หลากหลาย 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

85. มีการประเมินผล

หลังการปฏิบัติงานทุก

ครั้ง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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 5. องค์ประกอบหลักด้านการพัฒนาตนเอง 

   การพัฒนาตนเอง หมายถึง ความพยายามพัฒนาตนเองของครูในการที่

จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ดว้ยตนเอง เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ 

ให้ดีขึ้น เชน่ ดา้นการศึกษาต่อ ด้านการฝกึอบรม และด้านการเรียนรู้ดว้ยตนเอง เพื่อให้มี

ความรู ้ทักษะ ความช านาญงาน และทัศนคติที่ดี ส่งผลต่อประสทิธิภาพและประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงาน อันจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อโรงเรียน 

  5.1 การวเิคราะห์ตนเอง  

   นิยาม การส ารวจตนเองของครู เพื่อประเมินความสามารถเปลี่ยนแปลง

ตนเอง ประเมินผลการปฏิบัติงานเมื่อพบข้อบกพร่องของตนเองจะปรับปรุง และแก้ไขทันที 

เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึน้ 

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

86. วิเคราะหจ์ุดเด่นของ

ตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

87. วิเคราะห์จุดด้อยที่ต้อง

พัฒนาตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

88. วิเคราะหป์ัจจัยภายนอก

ที่เอื้อตอ่การพัฒนาตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

89. วิเคราะหอ์ุปสรรคในการ

พัฒนาตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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  5.2 การจัดการตนเอง  

   นิยาม การที่ครูรู้จัก รัก เห็นคุณค่าในตัวเองและผูอ้ื่น ตั้งเป้าหมายใน

ชีวติ และก ากับตนเอง การจัดการด้านอารมณแ์ละความเครียด รวมถึงการจัดการปัญหา

และภาวะวกิฤต สามารถฟื้นคืนสูส่ภาวะสมดุล เพื่อไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในชีวติ มี

สุขภาวะที่ด ีและมีสัมพันธภาพกับผูอ้ื่นได้ดี 

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

90. เห็นคุณค่าในตนเอง  - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม    

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

91. มีการวางเป้าหมาย

ในชีวติ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม    

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

92. มีการจัดการด้าน

อารมณ์และความเครียด

ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม    

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

93. มีการบริหารจัดการ

เวลาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม    

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

94. มีการจัดการปัญหา

และรับมือกับภาวะวกิฤต

ได้อย่างเหมาะสม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม    

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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 5.3 การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา  

  นิยาม การค้นคว้าหาความรู้ และสามารถสร้างความรู้ใหม่เพิ่มเติมของครู 

อาจจะมาจากการคิด การศึกษา การทดลอง การค้นคว้า หรือปฏิบัติดว้ย แล้วน ามา

วิเคราะหเ์พื่อใหเ้กิดความรู้ใหม ่ซึ่งสัมพันธ์กับความรูเ้ดิมที่มีอยู ่

 

ตัวบ่งชี้ แหล่งข้อมูล 

95. มีการศกึษาค้นคว้าหา

ความรูต้ิดตามองค์ความรู้

ใหม่ ๆ ทางวิชาการและ

วิชาชีพ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

96. มีการสร้างองค์

ความรูแ้ละนวัตกรรมใหม่

มาใช้ในการพัฒนาองค์กร

และวิชาชีพ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

97. มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อ

พัฒนางาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

98. มีการสร้างเครือข่าย

ความรว่มมอืทางวิชาการ

กับบุคคลอื่น หรอืองค์กร

อื่น 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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 6. องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทมี 

  การท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรมหรอืการแสดงออกถึงการท างาน

ร่วมกัน ของกลุ่มครู โดยมีการประสานความรว่มมอื รว่มใจกันอย่างใกลชิด มีความผูกพัน

กัน สนับสนุนช่วยเหลือ เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน ใช้ทักษะประสบการณแ์บกรับภาระร่วมกัน

ร่วมมือกันท างานอย่างเต็มความสามารถ สามัคคีกัน เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนา

องค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกันตามที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   6.1 การติดต่อสื่อสาร  

    นิยาม กระบวนการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนความคิด ขอเท็จจริง

ระหว่างครูหรอื กลุ่มครูจากผูส้งสารผา่นสื่อต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นค าพูด การเขียน การแสดง

ท่าทางไปยังผูร้ับสารอย่างมีวัตถุประสงค์ โดยการติดต่อสื่อสารนั้น อาจเป็นการ

ติดตอ่สื่อสารระหว่างบุคคลหรือองค์กร ส่งผลใหเ้กิดการปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน 
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99. มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล

ระหว่างเพื่อนรว่มงาน  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

100. มีการเลือกใช้วธิีการ

ติดตอ่สื่อสารระหว่างเพื่อน

ร่วมงานอย่างเหมาะสม  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

101. มีการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่

ดีกับบุคคลที่มาติดตอ่สื่อสาร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 
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102. มีการตัง้ค าถามแบบเปิด

ที่ไม่ท าใหเ้กิดขอ้ขัดแย้ง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

103. มีการวิพากษ์วจิารณ์

อย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

 

   6.2 การมีเป้าหมายเดียวกัน  

    นิยาม สิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในอนาคต โดยกลุ่มครูเป็นผูก้ าหนด

วัตถุประสงค์จุดมุ่งหมายและแนวทางในการท างานร่วมกัน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติที่

จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 
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104. มีการตั้งเป้าหมายที่

ท้าทาย  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

105. มีเป้าหมายที่

เฉพาะเจาะจง  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

106. มีการก าหนด

เป้าหมายร่วมกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม   การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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107. มีการยอมรับใน

เป้าหมายร่วมกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

108. มีการด าเนินตาม

เป้าหมายใหส้ าเร็จ

ร่วมกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  การ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

 

  6.3 การมีปฏิสัมพันธ์  

   นิยาม การแสดงความรูส้ึกที่มตี่อกันระหว่างครูหรอืกลุ่มครู ในลักษณะ

ของความเข้าใจ มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนเกื้อกูล ความสัมพันธ์อันด ีซึ่งท าให้

สามารถท างานรว่มกันอย่างมคีวามสุข 
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109. มีความ

เอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อ

ผูร้่วมงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

110. มีการช่วยเหลือ

เกือ้กูลซึ่งกันและกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

111. มีความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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112. มีการสร้างความ

สามัคคีในการท างาน

ร่วมกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง 

(SAR) 

113. มีความรักและหว่งใย

ต่อผู้รว่มงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุม  

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 

Plan) รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
   

  6.4 การมีส่วนร่วม  

   นิยาม กระบวนการที่ครูหรือกลุ่มครู เขามามีสว่นร่วมในการด าเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน โดยร่วมกันคิดรว่มมอืกันท าและร่วมกันประเมินผลเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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114. การมสี่วนรว่มใน

การตัดสินใจในกิจกรรม

ต่าง ๆ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

115. การมสี่วนรว่มใน

การวางแผนงานต่าง ๆ  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

116. การมสี่วนรว่มใน

การปฏิบัติงานต่าง ๆ 

ภายในองค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 
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117. การมสี่วนรว่มใน

การประเมนิผลใน

กิจกรรมต่างๆ ภายใน

องค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

118. มีสว่นร่วมในการ

แบ่งปันผลประโยชน์ที่

เกิดขึ้นจากการ

ด าเนนิงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ

ท างานของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกรายงานการประชุมการ

สัมภาษณ์ผูเ้กี่ยวข้อง แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID Plan) 

รายงานโครงการ และ รายงานการประเมินตนเอง (SAR) 

 

6. แนวทางการน าตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การประเมินไปใช้ 

 แนวทางการน าตัวบ่งชี้ และเกณฑก์ารประเมินไปใช้มีเกณฑ์การใหค้ะแนนแตล่ะ 

ประเด็น/รายการระดับพฤติกรรมภาวะผู้ตามของครู ดังนี้ 

  ปฏิบัตินอ้ยที่สุด   ได้คะแนน 1 คะแนน  

  ปฏิบัตินอ้ย    ได้คะแนน 2 คะแนน  

  ปฏิบัติปานกลาง   ได้คะแนน 3 คะแนน  

  ปฏิบัติมาก    ได้คะแนน 4 คะแนน  

  ปฏิบัติมากที่สุด  ได้คะแนน 5 คะแนน 

เกณฑใ์นการแปลผลการประเมิน การน าคะแนนเฉลี่ยที่ค านวณได้ ในแต่ละองค์ประกอบ

หลักมาเปรียบเทียบกับเกณฑใ์นการแปลผลที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 

 

ค่าคะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

4.01-5.00 สูง 

3.01-4.00 ปานกลาง 

ตั้งแต ่3.00 ลงมา ต่ า 

(อ้างองิเกณฑ์การให้คะแนนจาก ส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาพืน้ฐาน, (2553):  

คู่มอืประเมินสมรรถนะครู (ฉบับปรับปรุง) 
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(ตัวอย่าง) 

การประมวลผลและการแปลผลการประเมินองค์ประกอบย่อยความเพียรพยายาม  

ล าดับ

ที่ 

พฤติกรรมภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา ระดับพฤติกรรม 

องค์ประกอบย่อยความเพียรพยายาม  

1 มีความมุ่งมั่นท างานในหน้าที่ของตนเองให้ประสบ

ความส าเร็จ 

4 

2 มีความอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบากหรืออุปสรรค

ที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน 

4 

3 ฝกึฝนตนเองให้มีความสามารถและความช านาญในงาน

ที่ได้รับหมอบหมาย 

3 

4 พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่างสุด

ความสามารถ 

3 

คะแนนเฉลี่ย 3.5 

ระดับคุณภาพด้านความเพียรพยายาม ปานกลาง 
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7. แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา  

ค าชี้แจง แบบประเมิน ภาวะผูต้ามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้บริหารสถานศึกษา  

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

ต าแหน่ง...........................................................................................................................  

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

ประจ าปี ..........................................................................................................................  

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา.......................................................................... 

อายุ..............................วุฒิการศกึษาสูงสุด...................................................................... 

ประสบการณใ์นการท างาน...................................ปี 

 

ตอนที่ 2 ระดับพฤติกรรมภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในชอ่งที่ตรงกับระดับพฤติกรรมของท่าน ในแต่ละ

ข้อวา่ท่านมีความคิดเห็นตอ่การปฏิบัติ /การกระท า / การแสดงออกของท่านอยู่ใน ระดับใด 

โดยพิจารณาจากเกณฑ์ ตอ่ไปนี้  

1 = น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สุด 

 

ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

1. องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ 

1.1 องค์ประกอบย่อย แรงจูงใจ 

1 มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง      

2 มีความตอ้งการความมั่นคงในการท างาน      

3 มีความตอ้งการการยอมรับหรอืยกย่องจากบุคคลอื่น      

4 มีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน      

5 มีระบบการท างานที่ดี       

6 มีความผูกพันต่อองค์กร      
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ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

1.2 องค์ประกอบย่อย การยอมรับตนเอง 

7 แสดงออกทางความรู้สกึ ความเชื่อ และความคิดเพื่อเป็น

การรักษาสิทธิของตน 

     

8 นับถือตนเองโดยการยอมรับจุดแข็งจุดอ่อนของตน 

ยอมรับขีดจ ากัดและสิ่งที่ตนท า 

     

9 สามารถดูแลตนเองได้ โดยไม่ต้องอาศัยคนอื่นมาปกป้อง

หรอืคอยช่วยเหลือตลอดเวลา 

     

10 กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม      

11 มีความซื่อสัตย์ต่อตนเองตอ่องค์กรและผู้อื่น      

1.3 องค์ประกอบย่อย การจัดการความขัดแย้ง 

12 เปิดโอกาสใหแ้ตล่ะฝา่ยได้อธิบายถึงสถานการณค์วาม

ขัดแย้ง ความตอ้งการดว้ยเหตุและผล 

     

13 การแสวงหาทางออกซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน      

14 มีความประนีประนอม ถ้อยทีถ้อยอาศัยซึ่งกันและกัน      

15 ยอมรับฟังความคดิเห็นและยอมรับซึ่งกันและกัน      

16 ไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา      

1.4 องค์ประกอบย่อย การปรึกษาหารอื 

17 มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน      

18 มีการระบุปัญหาที่เกิดขึน้ร่วมกัน      

19 หาแนวทางและวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น

ภายในองค์กร 

     

20 มีการให้เกียรติซึ่งกันและกัน      

21 มีการเสนอแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต

ร่วมกัน 

     

2. องค์ประกอบหลักด้านความกล้า 

2.1 องค์ประกอบย่อย ความกล้าท่ีจะรับผิดชอบในการกระท าของตน 

22 มีความรูส้ึกส านึกในความรับผดิชอบส่วนตัว      
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ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

23 เป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร      

24 แสดงความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนที่ส่งผล

กระทบต่อองค์กร 

     

25 ใช้ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู่ใหบ้ังเกิด

ผลดตี่อองค์กรได้มากที่สุด 

     

2.2 องค์ประกอบย่อย ความกล้าท่ีจะมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง   

26 ร่วมมือต่อสูด้ิ้นรนในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองค์กร

ให้มคีวามก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

     

27 ให้การสนับสนุนช่วยเหลือผู้น า เมื่อองค์กรอยู่ในภาวะ

ยุ่งยากต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

     

28 น าความขัดแย้งของคนในองค์กรมาเป็นโอกาสในการ

พัฒนา 

     

29 มีความกล้าเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต 

     

30 พร้อมที่จะรับความเปลี่ยนแปลง หากการเปลี่ยนแปลงจะ

ท าให้องคก์รพัฒนาขึน้  

     

2.3 องค์ประกอบย่อย ความกล้ายืนหยัดในศีลธรรม 

31 ปฏิบัติหน้าทีโดยยึดมั่นในความถูกต้อง ดว้ยความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการด าเนินงาน  

     

32 ยึดมั่นในระบบคุณธรรม      

33 ตัดสินใจและกระท า โดยยึดประโยชน์สว่นรวม       

34 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี      

2.4 องค์ประกอบย่อย ความกล้าอาสาช่วยท างาน   

35 ช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังสิ่งตอบแทน       

36 เสียสละประโยชน์สว่นตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม       

37 แสดงออกอย่างกระตอืรอืร้นที่จะเข้าไปให้ความช่วยเหลือ      

38 ตอบสนองความตอ้งการขององค์กร      
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ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

39 เคารพสิทธิของบุคคลอื่น      

40 รับใช้ช่วยเหลือผูอ้ื่นเหนอืงานตนเอง      

2.5 องค์ประกอบย่อย ความกล้าท่ีจะท้าทาย 

41 คัดค้านการกระท าหรอืการตัดสินใจของผูน้ า หากเป็น

พฤติกรรมที่ขัดต่อผลประโยชน์ขององค์กรหรือ 

ส่วนรวม 

     

42 ยืนหยัดการกระท าของตนตามที่ถูกกล่าวโทษ เพื่อรักษา

ผลประโยชน์ส่วนรวม 

     

43 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ยิ่งใหญ่และท้าทาย

ขึน้กว่าเดิม เพื่อความส าเร็จขององค์กร 

     

3. องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณ 

3.1 องค์ประกอบย่อย การพจิารณาอย่างมีเหตุผล 

44 ใช้สตใินการพิจารณาไตร่ตรองอย่างสุขุมรอบคอบ      

45 มีการวิเคราะหพ์ิจารณาข้อมูล  เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจ      

46 พิจารณาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา ในเรื่องต่าง ๆ โดยยึด

หลักการพิจารณาข้อเท็จจริงดว้ยความรอบคอบ 

     

47 ใช้สตปิัญญามากกว่าใช้อารมณ์ในการแก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

     

48 มีการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบรัดกุม เพื่อ

น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

     

3.2 องค์ประกอบย่อย ความกระตือรือร้น 

49 ให้ความสนใจกิจกรรมและมีความกระหายที่จะเรียนรู้      

50 ใช้เวลาท าหรอืเรียนรู้เกี่ยวกับเรื่องที่สนใจ อย่าง

ขะมักเขม้น 

     

51 มีใจฝักใฝท่ี่จะท ากิจกรรมที่สนใจ       

52 ให้ความสนใจและอยากที่จะเรียนรู้ตลอดเวลา      

53 ฝกึคิดอยู่ตลอดเวลา       
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ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

3.3 องค์ประกอบย่อย ความคิดสร้างสรรค์ 

54 มีการคิดอย่างหลากหลาย       

55 มีการขยายขอบเขตของความคิดสู่ความคิดใหม่      

56 แสวงหาแนวทางในการแก้ไขและพัฒนางานให้ส าเร็จ      

57 มีรูปแบบของวิธีการ การตีความ ความคิดรเิริ่มหรอื

จนิตนาการ 

     

58 มีการสร้างนวัตกรรมใหม่      

3.4 องค์ประกอบย่อย การเปิดใจกว้าง 

59 ยินดีที่จะพิจารณาความคิดที่แตกต่างหรอืความคิดเห็น

ใหม่ ๆ 

     

60 เปิดรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างโดยไม่มีอคติ      

61 เป็นผู้มใีจเป็นกลางที่จะรับฟังคนอื่น      

62 รับฟังขอ้โต้แย้งดว้ยความจริงใจ      

63 มองโลกในแงด่ีในทิศทางที่เป็นบวกอยู่เสมอ      

4. องค์ประกอบหลักด้านความรับผิดชอบ  

4.1 องค์ประกอบย่อย ความเพียรพยายาม 

64 มีความมุ่งมั่นท างานในหน้าที่ของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จ       

65 มีความอดทนไม่ย่อท้อตอ่ความยากล าบากหรืออุปสรรค

ที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน 

     

66 ฝกึฝนตนเองให้มีความสามารถและความช านาญในงานที่

ได้รับหมอบหมาย  

     

67 พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นดว้ยตนเองอย่างสุด

ความสามารถ 

     

4.2 องค์ประกอบย่อย ความเอาใจใส่ในการท างาน 

68 มีความตั้งใจจริงที่จะท างานในหน้าที่ให้ประสบผลส าเร็จ      

69 ด าเนนิงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรียบร้อยตามกรอบ

ระยะเวลาที่ก าหนด 
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ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

70 ไม่ละเลยทอดทิง้หรอืหลีกเลี่ยงงานในหนา้ที่ที่ตนได้

รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมาย 

     

71 หาทางป้องกันไม่ใหเ้กิดความบกพร่อง หรือเสื่อมเสียใน

งานที่ได้รับผดิชอบ 

     

4.3 องค์ประกอบย่อย การยอมรับการกระท าของตน 

72 ยอมรับผดิเมื่อตนปฏิบัติงานผิดพลาด      

73 ยอมรับฟังค าวพิากษ์วจิารณ์จากคนอื่นเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานของตนเอง 

     

74 มีความรับผดิชอบต่อผลของงานทั้งผลดีและผลเสีย       

75 กล่าวค าขอโทษเพื่อแสดงความรับผิดชอบ เมื่อรู้ว่าความ

ผดิพลาดของงานเกิดจากการกระท าของตน 

     

4.4 องค์ประกอบย่อย ความละเอียดรอบคอบ   

76 มีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ      

77 มีการใคร่ครวญ ไตร่ตรอง พินจิพิเคราะหเ์กี่ยวกับวิธีการ

ปฏิบัติงานอย่างละเอียดรอบคอบ 

     

78 มีการน าวิธีการที่หลากหลายมาใชใ้นการปฏิบัติงาน      

79 ก่อนตัดสินใจลงมือปฏิบัติงาน ตอ้งมกีารพิจารณาอย่าง

ละเอียดรอบคอบ 

     

80 มีการตรวจสอบความเรียบร้อยของงานและผลของงาน

อย่างละเอียดถี่ถ้วน 

     

4.5 องค์ประกอบย่อย การปรับปรุงงานให้ดียิ่งข้ึน 

81 มีการก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง       

82 มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงานอย่าง

ชัดเจน 

     

83 มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ       

84 มีการเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างานด้วยวิธีการ

ที่หลากหลาย 
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ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

85 มีการประเมินการปฏิบัติงานทั้งระหว่างและหลัง

ปฏิบัติงาน เพื่อน าไปสู่การการปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้ 

     

5. องค์ประกอบหลักด้านการพัฒนาตนเอง 

5.1 องค์ประกอบย่อย การวเิคราะห์ตนเอง 

86 วิเคราะห์จุดเด่นของตนเองที่เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน      

87 วิเคราะห์จุดด้อยของตนเองที่จ าเป็นต้องพัฒนา  

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

88 วิเคราะหป์ัจจัยภายนอกที่เอื้อตอ่การพัฒนาตนเอง      

89 วิเคราะห์อุปสรรคในการพัฒนาตนเอง      

5.2 องค์ประกอบย่อย การจัดการตนเอง 

90 เห็นคุณค่าในตนเอง       

91 มีการวางเป้าหมายในชีวิต      

92 มีการจัดการอารมณแ์ละความเครียดต่างๆ ได้อย่าง

เหมาะสม 

     

93 มีการบริหารจัดการเวลาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ      

94 มีการจัดการปัญหาและรับมือกับภาวะวกิฤตได้อย่าง

เหมาะสม 

     

5.3 องค์ประกอบย่อย การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา 

95 มีการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ และติดตามองค์ความรู้ 

ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 

     

96 มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนา

องค์กรและวิชาชีพ 

     

97 มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพื่อพัฒนางาน      

98 มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืทางวิชาการกับบุคคล

อื่น หรอืองค์กรอื่น 

     

6. องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทมี 
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ข้อที ่ ตัวบ่งชี้ภาวะผู้ตามของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา 
ระดับพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

6.1 องค์ประกอบย่อย การติดต่อสื่อสาร 

99 มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างเพื่อนรว่มงาน       

100 มีการเลือกใช้วธิีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนรว่มงาน

อย่างเหมาะสม  

     

101 มีการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลที่มาติดตอ่สื่อสาร      

102 มีการตัง้ค าถามแบบเปิดที่ไม่ท าใหเ้กิดขอ้ขัดแย้ง      

103 มกีารวิพากษ์วจิารณ์อย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล      

6.2 องค์ประกอบย่อย การมีเป้าหมายเดียวกัน 

104 มีการตัง้เป้าหมายที่ท้าทาย       

105 มีเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง       

106 มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน      

107 มีการยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน      

108 มีการด าเนินตามเป้าหมายใหส้ าเร็จร่วมกัน      

6.3 องค์ประกอบย่อย การมีปฏิสัมพันธ์ 

109 มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผต่่อผูร้่วมงาน      

110 มีการช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่งกันและกัน      

111 มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน       

112 มีการสร้างความสามัคคีในการท างานรว่มกัน      

113 มีความรักและหว่งใยต่อผูร้่วมงาน      

6.4 องค์ประกอบย่อย การมีส่วนร่วม 

114 มีสว่นร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมต่าง ๆ      

115 มีสว่นร่วมในการวางแผนงานต่าง ๆ       

116 มีสว่นร่วมในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายในองค์กร      

117 มีสว่นร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร      

118 มีสว่นร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการ

ด าเนนิงาน 
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8. แบบสรุปผลการประเมินภาวะผู้ตามของครู  

 

ประจ าปี.................ชื่อ-นามสกุล ......................................... ต าแหน่ง ........................... 

วิทยฐานะ .......................................โรงเรียน ................................................................. 
 

องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ 

1) แรงจูงใจ   

2) การยอมรับตนเอง   

3) การจัดการความขัดแย้ง   

4) การปรึกษาหารอื   

องค์ประกอบหลักด้านความกล้า 

1) ความกล้าที่จะรับผิดชอบในการกระท า

ของตน 

  

2) ความกล้าที่จะมีสว่นร่วมในการ

เปลี่ยนแปลง   

  

3) ความกล้ายืนหยัดในศลีธรรม   

4) ความกล้าอาสาช่วยท างาน     

5) ความกล้าที่จะท้าทาย   

องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ 

1) การพิจารณาอย่างมีเหตุผล   

2) ความกระตอืรอืร้น   

3) ความคิดสร้างสรรค์   

4) การเปิดใจกว้าง   

องค์ประกอบหลักด้านความรับผิดชอบ 

1) ความเพียรพยายาม   

2) ความเอาใจใส่ในการท างาน   

3) การยอมรับการกระท าของตน   

4) ความละเอียดรอบคอบ     
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องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

5) การปรับปรุงงานให้ดียิ่งขึ้น   

องค์ประกอบหลักด้านการพัฒนาตนเอง 

1) การวิเคราะหต์นเอง   

2) การจัดการตนเอง   

3) การแสวงหาความรูใ้นการพัฒนา   

องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทมี 

1) การตดิต่อสื่อสาร   

2) การมเีป้าหมายเดียวกัน   

3) การมปีฏิสัมพันธ์   

4) การมสี่วนร่วม   

 

9. สรุปผล  

 ภาวะผูต้ามของครู ระดับสูง    จ านวน.........องค์ประกอบ  

 ภาวะผูต้ามของครู ระดับปานกลาง  จ านวน.........องค์ประกอบ  

 ภาวะผูต้ามของครู ระดับต่ า   จ านวน.........องค์ประกอบ 
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ภาคผนวก จ 
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รายชื่อผู้ต้องการให้ออกหนังสือราชการเพื่อเก็บข้อมูลในงานวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่าง คอื ผูบ้ริหาร และครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา ดังนี้ 

1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเลย หนองบัวล าภู มีรายชื่อโรงเรียนดังต่อไปนี้ 

 1) นาด้วงวทิยา     2) เชยีงคาน 

 3) บ้านขามพิทยาคม   4) พระแก้วอาสาวทิยา 

 5) ภูเรอืวิทยา     6) ผาอินทร์แปลงวิทยา 

 7) ผาน้อยวิทยาคม    8) โนนสังวิทยาคาร 

 9) วังโพนงามวิทยา    10) โนนเมอืงวิทยา 

 11) วังทรายขาววิทยา   12) ภูซางใหญ่วิทยาคม 

 13) ศรบีุญเรอืงวิทยาคาร  14) ท่าลี่วิทยา 

 15) ค าแสนวิทยาสรรค์   16) เลยพิทยาคม 

2. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาอุดรธานี มีรายชื่อโรงเรียนดังตอ่ไปนี้ 

 1) อุดรพิทยานุกูล    2) สตรีราชินูทิศ 

 3) อุดรพิชัยรักษ์พิทยา   4) ประจักษ์ศิลปาคาร 

 5) เพ็ญพิทยาคม    6) กุมภวาปี 

 7) ศรธีาตุพิทยาคม    8) เตรียมอุดมศกึษาพัฒนาการ อุดรธานี 

 9) โนนสูงพิทยาคาร   10) อุดรพัฒนาการ 

 11) นิคมสงเคราะหว์ิทยา  12) อุดรธรรมานุสรณ์ 

 13) อุดรธานีพทิยาคม   14) มัธยมสิรวิัณวรี 1 อุดรธานี 

 15) สามพร้าววิทยา   16) ธาตุโพนทองวิทยาคม 

 17) อุดรพิทยานุกูล 2   18) อุดรพัฒนศกึษา 

 19) เชยีงพังพัฒนวิช   20) ราชินูทิศ 2 

 

3. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร มีรายชื่อโรงเรียนดังต่อไปนี้ 

 1) สกลราชวิทยานุกูล   2) ธาตุนารายณ์วิทยา 

 3) สว่างแดนดิน     4) มัธยมวานรนิวาส 

 5) สกลนครพัฒนศึกษา  6) พังโคนวิทยาคม 

 7) เตรียมอุดมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 8) บ้านมว่งพิทยาคม 
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 9) อากาศอ านวยศึกษา   10) ท่าแรศ่กึษา 

 11) ด่านมว่งค าพิทยาคม   12) โพนพิทยาคม 

 13) บ้านบัวราษฏรบ์ ารุง   14) ล าปลาหางวิทยา 

4. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษามหาสารคาม มีรายชื่อโรงเรยีนดังตอ่ไปนี้ 

 1) สารคามพิทยาคม    2) ผดุงนารี 

 3) พยัคฆภูมิวทิยาคาร    4) วาปีปทุม 

 5) มหาวิชานุกูล      6) มหาชัยพิทยาคาร 

 7) แกด าวิทยาคาร     8) มิตรภาพ 

 9) เขื่อนพิทยาสรรค์    10) โพนงามพิทยานุกูล 

 11) วังยาวศกึษาวิทย์     

5. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด มีรายชื่อโรงเรียนดังตอ่ไปนี้ 

 1) ธวัชบุรีวทิยาคม    2) เตรียมอุดมศกึษาพัฒนาการ ร้อยเอ็ด 

 3) ขัตยิะวงษา     4) ศรสีมเด็จพิมพ์พัฒนาวิทยา 

 5) เมืองสรวงวิทยา    6) ทรายทองวิทยา 

 7) อาจสามารถวิทยา   8) ดู่นอ้ยประชาสรรค์ 

 9) ศรธีวัชวิทยาลัย    10) สตรีศึกษา 2 

 11) ม่วงลาดวทิยาคาร   12) จังหารฐิตวิรยิาประชาสรรค์ 

 13) เชยีงขวัญพิทยาคม  14) พลับพลาวิทยาคม 

 15) เทอดไทยวิทยาคม   16) เมืองน้อยวิทยาคม 

 17) โพนสูงประชาสรรค์  18) กาสิงหป์ระชาสรรค์ 

6. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ ยโสธร มีรายชื่อโรงเรียนดังต่อไปนี้ 

 1) ศรสีะเกษวิทยาลัย   2) สตรีสริิเกศ 

 3) กันทรารมณ์     4) ขุขันธ์ 

 5) กันทรลักษ์วทิยา    6) คูซอดประชาสรรค์ 

 7) ไกรภักดีวิทยาคม   8) สิรเิกศนอ้มเกล้า 

 9) น้ าค าวทิยา     10) มัธยมโพนค้อ 

 11) บัวเจริญวิทยา    12) ลิน้ฟ้าพิทยาคม 

 13) ละทายวิทยา    14) บัวน้อยวิทยา 

 15) ประสานมิตรวิทยา   16) บัวเจริญวิทยา 



447 

 17) ยโสธรพิทยาสรรค์    18) โพนทันเจรญิวิทย์ 

 19) สิงหส์ามัคคีวิทยา    20) ศลิาทองพิทยาสรรค์ 

 21) ตระกูลประเทืองวิทยาคม  22) ศรฐีานกระจายศึกษา 

 23) หอ้งแซงวิทยาคม    24) ดงมะไฟพิทยาคม 

 25) ก าแมดขันติธรรมวิทยาคม 26) บุ่งค้าวิทยาคม 

7. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาอุบลราชธานี อ านาจเจริญ มีรายชื่อโรงเรียน

ดังตอ่ไปนี ้

 1) เบ็ญจะมะมหาราช    2) เขื่องในพิทยาคาร 

 3) นารีนุกูล       4) มัธยมตระการพืชผล 

 5) ลือค าหาญวารินช าราบ  6) เดชอุดม 

 7) ปทุมพิทยาคม     8) ม่วงสามสิบอัมพวันวิทยา 

 9) ดอนมดแดงวิทยาคม   10) หกสิบพรรษาวิทยาคม อุบลราชธานี 

 11) โนนกุงวิทยาคม     12) กุดข้าวปุ้นวทิยา 

 13) โพธิ์ไทรพิทยาคาร    14) พังเคนพิทยา 

 15) หนามแท่งพิทยาคม รัชมังคลาภเิษก 16) โขงเจียมวิทยาคม 

 17) เอือดใหญ่พิทยา    18) อ่างศิลา 

 19) ตาลสุมพัฒนา     20) สิรนิธรวิทยานุสรณ์ 

 21) นาเยียศกึษา รัชมังคลาภเิษก   22) ส าโรงวทิยาคาร 

 23) วารนิช าราบ     24) วิจติราพิทยา 

 25) นาจะหลวย      

8. ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาบุรีรัมย์ มีรายชื่อโรงเรียนดังตอ่ไปนี้ 

 1) บุรีรัมย์พิทยาคม     2) ล าปลายมาศ 

 3) กระสังพทิยาคม     4) ประโคนชัยพิทยาคม 

 5) นางรอง       6) หนองกี่พิทยาคม 

 7) ละหานทรายรัชดาภเิษก  8) พุทไธสง 

 9) ภัทรบพิตร      10) พระครูพิทยาคม 

 11) ธารทองพิทยาคม    12) รมย์บุรีพิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 

 13) ไพศาลพิทยาคม    14) โนนเจรญิพิทยาคม 

 15) พลับพลาชัยพิทยาคม   16) หว้ยราชพิทยาคม 
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 17) สิงหวิทยาคม     18) นางรองพิทยาคม 

 19) ไทยเจรญิวิทยา     20) หนองหงส์พิทยาคม 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 

การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้ตามของครูในโรงเรยีนมัธยมศกึษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 1. องคป์ระกอบหลักด้านความรับผิดชอบ 

 1.1 องคป์ระกอบย่อย ความเพยีรพยายาม 

1 มคีวามมุ่งมั่นท างาน

ในหน้าท่ีของตนเอง

ให้ประสบ

ความส าเร็จ  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

2 มคีวามอดทนไม่ย่อ

ท้อตอ่ความ

ยากล าบากหรือ

อุปสรรคที่เกิดขึ้นจาก

การปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

3 ฝึกฝนตนเองให้มี

ความสามารถและ

ความช านาญในงานท่ี

ได้รับหมอบหมาย  

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0,88 ใชไ้ด ้

4 พยายามแก้ไขปัญหา

และอุปสรรคนั้นด้วย

ตนเองอยา่งสุด

ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 1.2 องค์ประกอบย่อย ความเอาใจใส่ในการท างาน 

5 มคีวามตัง้ใจจรงิท่ีจะ

ท างานในหน้าท่ีให้

ประสบผลส าเร็จ 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

6 ด าเนนิงานท่ีได้รับ

มอบหมายให้เสร็จ

เรียบร้อยตามกรอบ

ระยะเวลาท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

7 ไมล่ะเลยทอดท้ิงหรือ

หลกีเล่ียงงานใน

หนา้ที่ท่ีตนได้

รับผิดชอบหรือได้รับ

มอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

8 หาทางป้องกันไม่ให้

เกิดความบกพร่อง 

หรือเสื่อมเสียในงาน

ท่ีได้รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 1.3 องค์ประกอบย่อย การยอมรับการกระท าของตน 

9 ยอมรับผิดเมื่อตน

ปฏบัิตงิานผิดพลาด 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

10 ยอมรับฟังค า

วพิากษว์จิารณ์จาก

คนอื่นเกี่ยวกับการ

ปฏบัิตงิานของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

11 มคีวามรับผิดชอบตอ่

ผลของงานท้ังผลดี

และผลเสีย  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

12 กล่าวค าขอโทษเพื่อ

แสดงความ

รับผิดชอบ เมื่อรู้ว่า

ความผิดพลาดของ

งานเกิดจากการ

กระท าของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

12 กล่าวค าขอโทษเพื่อ

แสดงความ

รับผิดชอบ เมื่อรู้ว่า

ความผิดพลาดของ

งานเกิดจากการ

กระท าของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 1.4 องค์ประกอบย่อย ความละเอียดรอบคอบ   

13 มกีารวางแผน 

การท างานอย่างเป็น

ระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

14 มกีารใครค่รวญ 

ไตร่ตรอง พนิจิ

พเิคราะห์เกี่ยวกับ

วธีิการปฏบัิตงิาน

อย่างละเอยีด

รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

15 มกีารน าวธีิการท่ี

หลากหลายมาใชใ้น

การปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 0 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

16 ก่อนตัดสนิใจลงมอื

ปฏบัิตงิาน ต้องมี 

การพจิารณาอย่าง

ละเอยีดรอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

17 มกีารตรวจสอบ

ความเรียบร้อยของ

งานและผลของงาน

อย่างละเอยีดถี่ถ้วน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 1.5 องค์ประกอบย่อย การปรบัปรุงงานให้ดีย่ิงขึ้น 

18 มกีารก าหนดงานท่ี

ตอ้งการปรับปรุง  

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

19 มกีารก าหนด

วัตถุประสงค์ของ 

การปรับปรุงงาน

อย่างชัดเจน 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

20 มกีารรวบรวมขอ้มูล

เกี่ยวกับงานอยา่ง

เป็นระบบ  

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

21 มกีารเลอืกแนวทาง

ในการปรับปรุงการ

ท างานด้วยวธีิการท่ี

หลากหลาย 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

22 มกีารประเมินการ

ปฏบัิตงิานท้ังระหว่าง

และหลังปฏบัิตงิาน 

เพื่อน าไปสู่การการ

ปรับปรุงให้ดีย่ิงขึ้น 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 2. องค์ประกอบหลักดา้นการพัฒนาตนเอง 

 2.1 องคป์ระกอบย่อย การวิเคราะห์ตนเอง 

23 วเิคราะห์จุดเด่นของ

ตนเองท่ีเอื้อต่อ 

การปฏบัิตงิาน 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

24 วเิคราะห์จุดดอ้ยของ

ตนเองท่ีจ าเป็นต้อง

พัฒนา เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏบัิตงิาน 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

25 วเิคราะห์ปัจจัย

ภายนอกท่ีเอื้อตอ่ 

การพัฒนาตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

26 วเิคราะห์อุปสรรคใน

การพัฒนาตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 1.00 ใชไ้ด ้

 2.2 องค์ประกอบย่อย การจัดการตนเอง 

27 เห็นคุณค่าในตนเอง  +1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใช้ได ้

28 มกีารวางเป้าหมาย 

ในชีวิต 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

29 มกีารจัดการอารมณ์

และความเครียดตา่ง  ๆ

ได้อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

30 มกีารบริหารจัด 

การเวลาได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

31 มกีารจัดการปัญหา

และรับมอืกับภาวะ

วกิฤตได้อยา่ง

เหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 2.3 องค์ประกอบย่อย การแสวงหาความรู้ในการพัฒนา 

32 มกีารศึกษาค้นควา้

หาความรู ้และ

ตดิตามองค์ความรู้

ใหม ่ๆ ทางวชิาการ

และวิชาชพี 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

33 มกีารสร้างองค์

ความรู้และนวัตกรรม

มาใชใ้นการพัฒนา

องคก์รและวิชาชพี 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

34 มกีารแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกัน

เพื่อพัฒนางาน 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

35 มกีารสร้างเครอืขา่ย

ความร่วมมอืทาง

วชิาการกับบุคคลอื่น 

หรือองคก์รอ่ืน 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 3. องค์ประกอบหลักด้านการคิดอย่างมวีิจารณญาณ 

 3.1 องค์ประกอบย่อย การพจิารณาอย่างมเีหตุผล 

36 ใชส้ตใินการพิจารณา

ไตร่ตรองอยา่งสุขุม

รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

37 มีการวเิคราะห์

พจิารณาข้อมูลเพื่อ

น าไปสู่การตัดสนิใจ 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

38 พจิารณาข้อมูลเพื่อ

แก้ปัญหา ในเร่ือง

ตา่ง ๆ โดยยดึ

หลักการพจิารณา

ข้อเท็จจริงดว้ยความ

รอบคอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

39 ใชส้ตปัิญญามากกว่า

ใชอ้ารมณใ์นการ

แก้ไขปัญหาและ

อุปสรรคต่าง ๆ  

ในการปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

40 มกีารวางแผนการ

ปฏบัิตงิานอย่าง

รอบคอบรัดกุม เพื่อ

น าไปสู่การบรรลุ

เป้าหมาย 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 3.2 องค์ประกอบย่อย ความกระตอืรอืร้น 

41 ให้ความสนใจ

กจิกรรมและมคีวาม

กระหายท่ีจะเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

42 ใชเ้วลาท าหรอืเรียนรู้

เกี่ยวกับเร่ืองท่ีสนใจ 

อย่างขะมักเขม้น 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

43 มใีจฝกัใฝ่ท่ีจะท า

กิจกรรมท่ีสนใจ  

+1 +1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

44 ให้ความสนใจและ

อยากที่จะเรียนรู้

ตลอดเวลา 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

45 ฝึกคิดอยูต่ลอดเวลา  +1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 3.3 องค์ประกอบย่อย ความคิดสรา้งสรรค ์

46 มกีารคิดอยา่ง

หลากหลาย  

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

47 มกีารขยายขอบเขต

ของความคดิสู่

ความคิดใหม ่

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

48 แสวงหาแนวทางใน

การแก้ไขและพัฒนา

งานให้ส าเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

49 มรูีปแบบของวิธีการ 

การตคีวาม  

ความคิดริเร่ิมหรือ

จินตนาการ 

0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

50 มกีารสร้าง 

นวัตกรรมใหม่ 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 3.4 องค์ประกอบย่อย การเปดิใจกวา้ง 

51 ยนิดท่ีีจะพิจารณา

ความคิดท่ีแตกต่าง

หรือความคิดเห็น 

ใหม ่ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

52 เปิดรับฟังความ

คิดเห็นท่ีแตกตา่ง 

โดยไม่มีอคต ิ

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

53 เป็นผู้มใีจเป็นกลางท่ี

จะรับฟังคนอ่ืน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

54 รับฟังขอ้โต้แย้งดว้ย

ความจรงิใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

55 มองโลกในแงด่ใีน

ทิศทางที่เป็นบวก 

อยู่เสมอ 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้



458 

ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 4. องค์ประกอบหลักด้านมนษุยสัมพนัธ ์

 4.1 องค์ประกอบย่อย แรงจูงใจ 

56 มกีารสร้างแรงจูงใจ

ในการท างานด้วย

ตนเอง 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

57 มคีวามตอ้งการความ

มั่นคงในการท างาน 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

58  มคีวามตอ้งการ 

การยอมรับหรือยก

ยอ่งจากบุคคลอื่น 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

59 มกีารก าหนด

เป้าหมายในการ

ท างานที่ชัดเจน 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

60 มรีะบบการท างานที่ดี  +1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

61 มคีวามผูกพันต่อ

องคก์ร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 4.2 องค์ประกอบย่อย การยอมรับตนเอง 

62 แสดงออกทาง

ความรู้สกึ ความเชื่อ 

และความคิดเพื่อเป็น

การรักษาสิทธิของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

63 นับถือตนเอง 

โดยการยอมรับจุด

แข็งจุดออ่นของตน 

ยอมรับขีดจ ากัดและ

สิ่งท่ีตนท า 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

64 สามารถดูแลตนเอง

ได้ โดยไมต่อ้งอาศัย

คนอื่นมาปกปอ้งหรือ

คอยชว่ยเหลอื

ตลอดเวลา 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้



459 

ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

65 กล้าแสดงออกอยา่ง

เหมาะสม 

0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

66 มคีวามซื่อสัตย์ต่อ

ตนเองต่อองคก์รและ

ผู้อ่ืน 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 4.3 องค์ประกอบย่อย การจดัการความขัดแย้ง 

67 เปิดโอกาสให้แต่ละ

ฝ่ายได้อธิบายถึง

สถานการณ์ความ

ขัดแย้ง ความ

ตอ้งการด้วยเหตุ 

และผล 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

68 การแสวงหาทางออก

ซึ่งเป็นท่ียอมรับ

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

69 มคีวาม

ประนีประนอม  

ถ้อยทีถ้อยอาศัย 

ซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

70 ยอมรับฟังความ

คิดเห็นและยอมรับ 

ซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

71 ไมใ่ชอ้ารมณใ์นการ

ตัดสนิใจแก้ปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 4.4 องค์ประกอบย่อย การปรกึษาหารือ 

72 มกีารแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นซึ่งกัน

และกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

73 มกีารระบุปัญหาที่

เกิดขึ้นร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้



460 

ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

74 หาแนวทางและ

วธีิการใหม ่ๆ ในการ

แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ภายในองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

75 มกีารให้เกียรตซิึ่งกัน

และกัน 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

76 มกีารเสนอแนวทาง

ป้องกันปัญหาทีอ่าจ

เกิดขึ้นในอนาคต

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 5. องค์ประกอบหลักด้านการท างานเป็นทีม 

 5.1 องค์ประกอบย่อย การตดิต่อสื่อสาร 

79 มกีารสร้าง

ปฏสิัมพันธ์ท่ีดกีับ

บุคคลที่มา

ตดิตอ่สื่อสาร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

80 มกีารตัง้ค าถามแบบ

เปิดท่ีไม่ท าให้เกิดขอ้

ขัดแย้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

81 มกีารวพิากษว์จิารณ์

อย่างสร้างสรรค์และ

มเีหตุผล 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 5.2 องค์ประกอบย่อย การมเีป้าหมายเดียวกัน 

82 มกีารตัง้เป้าหมายท่ี

ท้าทาย  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

83 มเีป้าหมายท่ี

เฉพาะเจาะจง  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

84 มกีารก าหนด

เป้าหมายร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

85 มกีารยอมรับใน

เป้าหมายร่วมกัน 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

86 มกีารด าเนนิตาม

เป้าหมายให้ส าเร็จ

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 5.3 องค์ประกอบย่อย การมปีฏิสัมพันธ ์

87 มคีวามเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่

ตอ่ผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

88 มกีารช่วยเหลอื

เกือ้กูลซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

89 มคีวามไวว้างใจซึ่งกัน

และกัน  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

90 มกีารสร้างความ

สามัคคีในการท างาน

ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

91 มคีวามรักและห่วงใย

ตอ่ผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 5.4 องค์ประกอบย่อย การมสี่วนรว่ม 

92 มสี่วนร่วมในการ

ตัดสนิใจในกิจกรรม

ตา่ง ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

93 มสี่วนร่วมในการ

วางแผนงานต่าง ๆ  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

94 มสี่วนร่วมในการ

ปฏบัิตงิานตา่ง ๆ 

ภายในองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

95 มสี่วนร่วมในการ

ประเมินผลใน

กิจกรรมตา่ง ๆ 

ภายในองค์กร 

 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

96 มสี่วนร่วมในการ

แบ่งปันผลประโยชนท่ี์

เกิดขึ้นจากการ

ด าเนนิงาน 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 6. องค์ประกอบหลักด้านความกล้า 

 6.1 องค์ประกอบย่อย ความกล้าที่จะรับผดิชอบในการกระท าของตน 

97 ความรู้สกึส านึกใน

ความรับผิดชอบ

ส่วนตัว 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

98 เป็นสมาชกิที่ดีของ

องคก์ร 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

99 แสดงความ

รับผิดชอบตอ่การ

กระท าของตนท่ีสง่ผล

กระทบตอ่องค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

100 ใชค้วามสามารถและ

ศักยภาพสูงสุดท่ีตนมี

อยู่ให้บังเกิดผลดีตอ่

องคก์รได้มากท่ีสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 6.2 องคป์ระกอบย่อย ความกล้าท่ีจะมีสว่นร่วมในการเปลี่ยนแปลง   

101 ร่วมมอืต่อสูด้ิน้รนใน

การปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงองค์กร

ให้มีความกา้วหนา้

ยิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

102 ให้การสนับสนุน

ชว่ยเหลอืผู้น า เม่ือ

องคก์รอยูใ่นภาวะ

ยุง่ยากตอ่การ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

103 น าความขัดแย้งของ

คนในองค์กรมาเป็น

โอกาสในการพัฒนา 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

104 มคีวามกล้าเผชญิกับ

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดขึ้นในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

105 พร้อมท่ีจะรับความ

เปลี่ยนแปลง หาก

การเปลี่ยนแปลงจะ

ท าให้องค์กร

พัฒนาขึ้น  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

 6.3 องค์ประกอบย่อย ความกล้ายนืหยัดในศลีธรรม 

106 ปฏบัิตหินา้ทโีดยยึด

มั่นในความถกูต้อง 

ด้วยความรู้ 

ความสามารถ และ

ทักษะในการ

ด าเนนิงาน  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

107 ยดึมั่นในระบบ

คุณธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

108 ตัดสนิใจและกระท า 

โดยยึดประโยชน์

ส่วนรวม  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

109 ประพฤติตนเป็น

แบบอย่างท่ีดี 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 6.4 องค์ประกอบย่อย ความกล้าอาสาช่วยท างาน   

110 ชว่ยเหลอืผู้อื่นโดยไม่

หวังสิ่งตอบแทน  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

111 เสียสละประโยชน์

ส่วนตนเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการประเมิน 
ระดับความคิดเหน็ของผู้เชี่ยวชาญคนที ่

รวม IOC ผล 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

112 แสดงออกอยา่ง

กระตอืรือร้นท่ีจะเขา้

ไปให้ความช่วยเหลอื 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

113 ตอบสนองความ

ตอ้งการขององค์กร 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

114 เคารพสิทธิของ

บุคคลอื่น 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

115 รับใชช้ว่ยเหลอืผู้อื่น

เหนอืงานตนเอง 

0 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้

 6.5 องค์ประกอบย่อย ความกล้าที่จะท้าทาย 

116 คัดค้านการกระท า

หรือการตัดสินใจของ

ผู้น า หากเป็น

พฤตกิรรมท่ีขัดต่อ

ผลประโยชนข์อง

องคก์รหรือส่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

117 ยนืหยัดการกระท า

ของตนตามท่ีถูก

กล่าวโทษ เพื่อรักษา

ผลประโยชนส์่วนรวม 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 9 1.00 ใชไ้ด ้

118 ก าหนดเป้าหมายใน

การปฏบัิตงิานท่ี

ยิ่งใหญ่และทา้ทาย

ขึน้กวา่เดิม เพื่อ

ความส าเร็จของ

องคก์ร 

+1 0 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 8 0.88 ใชไ้ด ้
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            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2002  

          Use of this program is subject to the terms specified in the 

                        Universal Copyright Convention. 

                          Website: www.ssicentral.com 

 

         Covariance Matrix        

 

                  A1         A2         A3         A4         A5         B1    

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

       A1       0.24 

       A2       0.16       0.21 

       A3       0.09       0.10       0.17 

       A4       0.12       0.12       0.14       0.26 

       A5       0.11       0.11       0.11       0.21       0.28 

       B1       0.12       0.12       0.08       0.13       0.13       0.20 

       B2       0.11       0.12       0.08       0.12       0.12       0.17 

       B3       0.11       0.12       0.08       0.13       0.13       0.16 



468 

       C1       0.11       0.12       0.09       0.13       0.13       0.14 

       C2       0.12       0.13       0.09       0.13       0.13       0.13 

       C3       0.10       0.10       0.07       0.11       0.11       0.12 

       C4       0.08       0.08       0.06       0.08       0.08       0.10 

       D1       0.08       0.09       0.05       0.09       0.09       0.09 

       D2       0.09       0.09       0.05       0.09       0.10       0.09 

       D3       0.09       0.09       0.05       0.09       0.10       0.09 

       D4       0.19       0.19       0.10       0.12       0.10       0.11 

       E1       0.09       0.10       0.14       0.12       0.10       0.08 

       E2       0.12       0.12       0.14       0.25       0.21       0.12 

       E3       0.11       0.11       0.10       0.18       0.23       0.12 

       E4       0.10       0.10       0.07       0.11       0.11       0.10 

       F1       0.12       0.12       0.08       0.13       0.13       0.14 

       F2       0.08       0.08       0.06       0.08       0.08       0.10 

       F3       0.09       0.09       0.05       0.09       0.09       0.10 

       F4       0.11       0.10       0.06       0.10       0.10       0.10 

       F5       0.24       0.16       0.09       0.12       0.10       0.12 

 

         Covariance Matrix        

 

                  B2         B3         C1         C2         C3         C4    

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

       B2       0.21 

       B3       0.18       0.22 

       C1       0.14       0.14       0.19 

       C2       0.13       0.14       0.15       0.20 

       C3       0.12       0.12       0.13       0.13       0.15 

       C4       0.10       0.10       0.10       0.10       0.10       0.11 

       D1       0.10       0.10       0.10       0.10       0.09       0.10 

       D2       0.10       0.10       0.10       0.10       0.09       0.09 

       D3       0.10       0.10       0.10       0.10       0.09       0.09 

       D4       0.11       0.11       0.11       0.12       0.09       0.08 

       E1       0.08       0.08       0.08       0.08       0.06       0.06 

       E2       0.12       0.12       0.12       0.13       0.10       0.08 
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       E3       0.11       0.13       0.12       0.13       0.10       0.08 

       E4       0.11       0.11       0.12       0.17       0.11       0.08 

       F1       0.14       0.14       0.15       0.15       0.17       0.12 

       F2       0.10       0.10       0.10       0.10       0.10       0.11 

       F3       0.10       0.11       0.10       0.10       0.09       0.10 

       F4       0.10       0.10       0.10       0.11       0.09       0.09 

       F5       0.11       0.11       0.11       0.12       0.10       0.08 

 

         Covariance Matrix        

 

                  D1         D2         D3         D4         E1         E2    

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

       D1       0.14 

       D2       0.12       0.15 

       D3       0.11       0.12       0.16 

       D4       0.08       0.08       0.09       0.21 

       E1       0.05       0.05       0.05       0.09       0.13 

       E2       0.09       0.08       0.08       0.11       0.12       0.25 

       E3       0.09       0.09       0.10       0.10       0.09       0.18 

       E4       0.08       0.08       0.08       0.10       0.07       0.11 

       F1       0.11       0.11       0.11       0.11       0.08       0.12 

       F2       0.10       0.09       0.09       0.08       0.06       0.08 

       F3       0.14       0.11       0.11       0.08       0.05       0.08 

       F4       0.12       0.13       0.11       0.09       0.06       0.09 

       F5       0.09       0.09       0.09       0.21       0.09       0.11 

 

         Covariance Matrix        

 

                  E3         E4         F1         F2         F3         F4    

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

       E3       0.22 

       E4       0.11       0.16 

       F1       0.12       0.12       0.21 

       F2       0.08       0.08       0.12       0.11 
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       F3       0.09       0.08       0.11       0.10       0.16 

       F4       0.10       0.09       0.11       0.09       0.11       0.14 

       F5       0.10       0.09       0.12       0.08       0.09       0.10 

TI FT                                                                           

 

 Number of Iterations =183 

 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                

 

         LAMBDA-Y     

 

                 RES        SDE        CTH        HRE        TWO        COR    

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

       A1       0.33        - -        - -        - -        - -        - - 

  

       A2       0.33        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.02) 

               18.98 

  

       A3       0.25        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.02) 

               12.20 

  

       A4       0.34        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.02) 

               13.73 

  

       A5       0.34        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               13.00 

  

       B1        - -       0.40        - -        - -        - -        - - 

  

       B2        - -       0.41        - -        - -        - -        - - 
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                         (0.01) 

                          27.72 

  

       B3        - -       0.41        - -        - -        - -        - - 

                         (0.02) 

                          25.57 

  

       C1        - -        - -       0.38        - -        - -        - - 

  

       C2        - -        - -       0.34        - -        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     17.13 

  

       C3        - -        - -       0.34        - -        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     18.14 

  

       C4        - -        - -       0.29        - -        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     17.03 

  

       D1        - -        - -        - -       0.33        - -        - - 

  

       D2        - -        - -        - -       0.30        - -        - - 

                                               (0.01) 

                                                27.79 

  

       D3        - -        - -        - -       0.30        - -        - - 

                                               (0.01) 

                                                24.27 

  

       D4        - -        - -        - -       0.28        - -        - - 

                                               (0.02) 

                                                15.81 
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        E1        - -        - -        - -        - -       0.24        - - 

  

       E2        - -        - -        - -        - -       0.34        - - 

                                                          (0.02) 

                                                           15.08 

  

       E3        - -        - -        - -        - -       0.33        - - 

                                                          (0.02) 

                                                           13.60 

  

       E4        - -        - -        - -        - -       0.31        - - 

                                                          (0.02) 

                                                           13.09 

  

       F1        - -        - -        - -        - -        - -       0.41 

  

       F2        - -        - -        - -        - -        - -       0.29 

                                                                     (0.01) 

                                                                      28.78 

  

       F3        - -        - -        - -        - -        - -       0.31 

                                                                     (0.02) 

                                                                      19.43 

  

       F4        - -        - -        - -        - -        - -       0.30 

                                                                     (0.01) 

                                                                      21.84 

  

       F5        - -        - -        - -        - -        - -       0.29 

                                                                     (0.02) 

                                                                      15.06 
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         GAMMA        

 

                  FT    

            -------- 

      RES       0.89 

              (0.06) 

               15.63 

  

      SDE       0.87 

              (0.04) 

               21.89 

  

      CTH       1.00 

              (0.06) 

               17.50 

  

      HRE       1.00 

              (0.04) 

               26.10 

  

      TWO       0.85 

              (0.06) 

               14.22 

  

      COR       1.00 

              (0.04) 

               26.46 

  

 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

 

                 RES        SDE        CTH        HRE        TWO        COR    

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

      RES       1.00 
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      SDE       0.77       1.00 

      CTH       0.89       0.87       1.00 

      HRE       0.90       0.87       1.01       1.00 

      TWO       0.76       0.74       0.85       0.86       1.00 

      COR       0.89       0.87       1.00       1.01       0.85       1.00 

       FT       0.89       0.87       1.00       1.01       0.85       1.00 

 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         

 

                  FT    

            -------- 

       FT       1.00 

 

         PHI          

 

                  FT    

            -------- 

                1.00 

  

 

         PSI          

         Note: This matrix is diagonal. 

 

                 RES        SDE        CTH        HRE        TWO        COR    

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

                0.21       0.25       0.00      -0.02       0.27       0.00 

              (0.06)     (0.03)     (0.00)     (0.03)     (0.06)     (0.00) 

                3.36       8.34       0.39      -0.55       4.72       0.00 

  

 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

                 RES        SDE        CTH        HRE        TWO        COR    

            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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                0.79       0.75       1.00       1.02       0.73       1.00 

 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

                 RES        SDE        CTH        HRE        TWO        COR    

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

                0.79       0.75       1.00       1.02       0.73       1.00 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  A1         A2         A3         A4         A5         B1    

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

                0.45       0.53       0.37       0.43       0.41       0.80 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  B2         B3         C1         C2         C3         C4    

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

                0.79       0.77       0.74       0.57       0.77       0.74 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  D1         D2         D3         D4         E1         E2    

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

                0.80       0.61       0.58       0.39       0.45       0.45 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  E3         E4         F1         F2         F3         F4    

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

                0.51       0.63       0.78       0.74       0.61       0.64 

 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

                  F5    
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            -------- 

                0.33 

 

 

                           Goodness of Fit Statistics 

 

                             Degrees of Freedom = 42 

                Minimum Fit Function Chi-Square = 42.16 (P = 0.46) 

        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 40.67 (P = 0.53) 

                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 17.62) 

  

                        Minimum Fit Function Value = 0.070 

                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.029) 

              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.026) 

               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

  

                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.02 

             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.02 ; 1.04) 

                         ECVI for Saturated Model = 1.09 

                       ECVI for Independence Model = 102.81 

  

     Chi-Square for Independence Model with 300 Degrees of Freedom = 61530.22 

                           Independence AIC = 61580.22 

                                Model AIC = 606.67 

                              Saturated AIC = 650.00 

                           Independence CAIC = 61715.14 

                               Model CAIC = 2134.00 

                             Saturated CAIC = 2404.00 

  

                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
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                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.14 

                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00 

  

                             Critical N (CN) = 941.58 

  

  

                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0036 

                             Standardized RMR = 0.018 

                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 

                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96 

                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.13 

TI FT                                                                           

 

 Factor Scores Regressions 

 

         ETA  

 

                  A1         A2         A3         A4         A5         B1    

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

      RES      11.27       3.10       3.89       5.85       0.57       0.19 

      SDE       3.53      -0.43       0.94       0.29      -0.84       1.19 

      CTH       3.98      -0.24       0.79       0.04      -0.62       0.35 

      HRE       3.22       0.02       0.86      -0.10      -0.55       0.33 

      TWO       3.35      -0.01      -0.64      -6.73      -5.07       0.94 

      COR       3.99      -0.24       0.80       0.05      -0.63       0.36 

 

         ETA  

 

                  B2         B3         C1         C2         C3         C4    

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

      RES      -0.23       0.47       0.53      -1.50       0.65      -3.48 

      SDE       0.35       0.66       0.28      -1.36       0.76      -2.03 
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      CTH       0.01       0.13       0.75      -0.45       1.24      -2.20 

      HRE       0.04       0.11       0.74      -0.49       1.17      -2.04 

      TWO      -0.08       0.03       0.77      -8.62      -2.27      -1.00 

      COR       0.01       0.14       0.75      -0.47       1.22      -2.34 

 

         ETA  

 

                  D1         D2         D3         D4         E1         E2    

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

      RES      17.49       4.75      -0.16      -3.12      -4.14      -6.43 

      SDE       9.49       1.90       0.02       0.51      -0.75      -0.44 

      CTH      10.54       2.20       0.04       0.35      -0.57      -0.18 

      HRE       8.91       1.79       0.04      -0.05      -0.65      -0.05 

      TWO       8.15       2.23      -0.57      -0.49       1.01       7.22 

      COR      10.56       2.21       0.03       0.35      -0.58      -0.18 

 

         ETA  

 

                  E3         E4         F1         F2         F3         F4    

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

      RES      -0.76       0.82       0.09       3.64     -10.68     -12.69 

      SDE       0.69       0.67      -0.10       1.49      -5.83      -5.34 

      CTH       0.55      -0.16      -0.09       2.16      -6.48      -6.01 

      HRE       0.49      -0.06      -0.06       2.04      -5.39      -4.93 

      TWO       5.75       8.34       3.27       0.58      -5.15      -4.54 

      COR       0.56      -0.14      -0.07       2.30      -6.48      -6.02 

TI FT                                                                           

 

 Total and Indirect Effects 

 

         Total Effects of X on ETA    

 

                  FT    

            -------- 
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      RES       0.89 

              (0.06) 

               15.63 

  

      SDE       0.87 

              (0.04) 

               21.89 

  

      CTH       1.00 

              (0.06) 

               17.50 

  

      HRE       1.01 

              (0.04) 

               26.10 

  

      TWO       0.85 

              (0.06) 

               14.22 

  

      COR       1.00 

              (0.04) 

               26.46 

  

 

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

 

         Total Effects of ETA on Y    

 

                 RES        SDE        CTH        HRE        TWO        COR    

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

       A1       0.33        - -        - -        - -        - -        - - 

  

       A2       0.33        - -        - -        - -        - -        - - 
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              (0.02) 

               18.98 

  

       A3       0.25        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.02) 

               12.20 

  

       A4       0.34        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.02) 

               13.73 

  

       A5       0.34        - -        - -        - -        - -        - - 

              (0.03) 

               13.00 

  

       B1        - -       0.40        - -        - -        - -        - - 

  

       B2        - -       0.41        - -        - -        - -        - - 

                         (0.01) 

                          27.72 

  

       B3        - -       0.41        - -        - -        - -        - - 

                         (0.02) 

                          25.57 

  

       C1        - -        - -       0.38        - -        - -        - - 

  

       C2        - -        - -       0.34        - -        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     17.13 

  

       C3        - -        - -       0.34        - -        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     18.14 
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       C4        - -        - -       0.29        - -        - -        - - 

                                    (0.02) 

                                     17.03 

  

       D1        - -        - -        - -       0.33        - -        - - 

  

       D2        - -        - -        - -       0.30        - -        - - 

                                               (0.01) 

                                                27.79 

  

       D3        - -        - -        - -       0.30        - -        - - 

                                               (0.01) 

                                                24.27 

  

       D4        - -        - -        - -       0.28        - -        - - 

                                               (0.02) 

                                                15.81 

  

       E1        - -        - -        - -        - -       0.24        - - 

  

       E2        - -        - -        - -        - -       0.34        - - 

                                                          (0.02) 

                                                           15.08 

  

       E3        - -        - -        - -        - -       0.33        - - 

                                                          (0.02) 

                                                           13.60 

  

       E4        - -        - -        - -        - -       0.31        - - 

                                                          (0.02) 

                                                           13.09 

  

       F1        - -        - -        - -        - -        - -       0.41 
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       F2        - -        - -        - -        - -        - -       0.29 

                                                                     (0.01) 

                                                                      28.78 

  

       F3        - -        - -        - -        - -        - -       0.31 

                                                                     (0.02) 

                                                                      19.43 

  

       F4        - -        - -        - -        - -        - -       0.30 

                                                                     (0.01) 

                                                                      21.84 

  

       F5        - -        - -        - -        - -        - -       0.29 

                                                                     (0.02) 

                                                                      15.06 

  

 

         Total Effects of X on Y      

 

                  FT    

            -------- 

       A1       0.29 

              (0.02) 

               15.63 

  

       A2       0.29 

              (0.02) 

               17.27 

  

       A3       0.23 

              (0.02) 

               13.28 
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       A4       0.30 

              (0.02) 

               15.37 

  

       A5       0.30 

              (0.02) 

               15.05 

  

       B1       0.35 

              (0.02) 

               21.89 

  

       B2       0.36 

              (0.02) 

               21.59 

  

       B3       0.35 

              (0.02) 

               21.24 

  

       C1       0.38 

              (0.02) 

               17.50 

  

       C2       0.34 

              (0.02) 

               20.61 

  

       C3       0.34 

              (0.01) 

               26.22 

  

       C4       0.29 

              (0.01) 
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               25.90 

  

       D1       0.34 

              (0.01) 

               26.10 

  

       D2       0.31 

              (0.01) 

               21.11 

  

       D3       0.31 

              (0.01) 

               20.79 

  

       D4       0.29 

              (0.02) 

               16.32 

  

       E1       0.21 

              (0.01) 

               14.22 

  

       E2       0.29 

              (0.02) 

               15.01 

  

       E3       0.28 

              (0.02) 

               16.14 

  

       E4       0.27 

              (0.02) 

               17.64 

  



485 

       F1       0.41 

              (0.02) 

               26.46 

  

       F2       0.29 

              (0.01) 

               25.93 

  

       F3       0.31 

              (0.02) 

               20.10 

  

       F4       0.30 

              (0.01) 

               21.99 

  

       F5       0.29 

              (0.02) 

               14.77 
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487 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 

ชื่อ-สกุล      นางสาวพิมพ์ปภัทร แก้วดี 

วันเดือน ปี เกิด   18 ธันวาคม 2531 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  52 หมู ่7 ต าบลพอกน้อย อ าเภอพรรณานิคม 

      จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณีย์ 47220 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครู 

สถานที่ท างาน    โรงเรียนมัธยมวาริชภูมิ ต าบลปลาโหล อ าเภอวาริชภูมิ  

      จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณีย์ 47150 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2549  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา  

      อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2553   วิทยาศาสตรบัณฑติ (วท.บ.) วิชาเอกชีววิทยา 

      มหาวิทยาลัยนเรศวร  

 พ.ศ. 2559   การศกึษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) สาขาชีววิทยา  

      มหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 

 พ.ศ. 2565   ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  

      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2554  พนักงาน สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ 

      อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

 พ.ศ. 2561  ครู โรงเรียนมัธยมวาริชภูมิ  

      อ าเภอวาริชภูมิ จังหวัดสกลนคร 

  

 


