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บทคัดย่อ
	 วตัถปุระสงค์การวจิยันี ้ประกอบด้วย 1)เพือ่ประเมนิโครงสร้างองค์ประกอบของการวดัภาวะผูน้�ำเชงิพหวุฒันธรรมใน  (The 

Multicultural Leadership Questionnaire; MCLQ) บริบทสังคมไทย และ 2) เพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ

แบบสอบถามภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม โดยการประเมินความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้องกับความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก ตัวอย่างที่

ใช้เป็นเจ้าหน้าที่รัฐขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินจ�ำนวน 282 คน ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ประเทศไทย ผลการ

วิเคราะห์จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจและการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพบว่า MCLQ มีลักษณะเป็นพหุมิติ

โดยประกอบด้วยโครงสร้าง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความฉลาดทางวัฒนธรรมด้านการรู้คิด 2) ความลาดทางวัฒนธรรมด้าน

ความรู้ความเข้าใจและแรงจูงใจ 3) ความฉลาดทางวัฒนธรรมด้านพฤติกรรม 4) อัตลักษณ์ความเป็นสากล และ 5) การเปิดกว้าง

ต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม ผลการตรวจสอบพบว่าเครือ่งมอืวดัภาวะผู้น�ำเชงิพหุวฒันธรรมมคีวามเทีย่งตรงเชงิโครงสร้าง

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม, โครงสร้างองค์ประกอบ, ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง, ความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง, 	

	 	 	   ความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก

Abstract
	 The aims of the present study were: 1) to assess the factor structure of The Multicultural Leadership 	

Questionnaire (MCLQ) in Thai context; and 2) to assess its construct validity of MCLQ by assess the 	

convergent validity and discriminant validity. The sample consisted of 282 the government employees of 

Local Administrative Organizations in the three southern border province of Thailand. Assess of Exploratory 

Factor Analysis (EFA) and Confirmatory Factor Analysis (CFA) conducted shown that MCLQ is a multi-dimen-

sional scale with 5 factors: 1) metacognitive cultural quotient 2) cognitive and motivation cultural quotient 

3) openness to cultural diversity 4) global identity and 5) openness to cultural diversity. The findings also 

showed acceptable construct validity for the MCLQ. 

Keywords: Multicultural leadership, Factor structure, Construct validity, Convergent validity, Discriminant validity	
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บทน�ำ
	 บรรยากาศองค์การทีป่ระกอบด้วยความหลากหลายทาง

วัฒนธรรมท�ำให้การสร้างสรรค์ การแก้ปัญหาและการสร้าง

ศกัยภาพให้คนในองค์การเพิม่ขึน้ได้อย่างมนียัส�ำคญั (Alberto 

Canen & Canen, 2008) พหุวัฒนธรรมนิยม (multicul-

turalism) เป็นทั้งทฤษฎี แนวปฏิบัติและกรอบทางการเมือง

บนคุณค่าความหลากหลายทางด้านวัฒนธรรม เป็นการมอง

หาคุณค่าเพื่อน�ำไปสู่การปฏิบัติจริงต่อความหลากหลายทาง

วฒันธรรม และมคีวามทา้ทายในความแตกตา่งทางวัฒนธรรม 

ชาติพันธ์ เชื้อชาติ ความเป็นเพศ ศาสนา และอัตลักษณ์อื่น ๆ 

ซึ่งแนวคิดพหุนิยมท�ำให้สามารถเปลี่ยนความขัดแย้งและไปสู่

องค์การที่มีจริยธรรมและพหุวัฒนธรรมได้

	 องค์การพหุวัฒนธรรมเป็นองค์การท่ีมีระดับความหลาก

หลาย และพยายามสร้างอัตลักษณ์สถาบันเชิงวัฒนธรรมจาก

ความหลากหลายนั้น (Canen & Peters, 2005) องค์การ	

พหุวัฒนธรรมจะประกอบไปด้วยลักษณะของกลุ่มที่หลาก

หลายที่อาจเกิดจากความแตกต่างทางเพศ ชาติ เช้ือชาต ิ

และลักษณะเฉพาะของงาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวจะเป็นการ

สร้างกลุ่มทางวัฒนธรรมขนาดเล็ก (Micro-culture-group) 

ในองค์การ (Cox, 2001) ความหลากหลายของบุคลากร

ในองค์การเป็นสิ่งส�ำคัญ แต่การสร้างองค์การให้มีลักษณะ

พหุวัฒนธรรมนิยมจ�ำเป็นต้องให้คนในองค์การรับรู ้ถึงการ

มีคุณค่าจากวัฒนธรรมของพวกเขา (D’Netto & Sohal, 

1999) Jackson (2002) เห็นว่าถ้าเราประสบความส�ำเร็จใน

การเจรจาต่อรองข้ามกลุ่มวัฒนธรรม แสดงว่าเราสามารถลด

ก�ำแพงขวางกั้นคนอ่ืน พร้อมท้ังสร้างความไว้วางใจ จากการ

ทบทวนวรรณกรรมพบว่าความหลากหลายทางวัฒนธรรมใน

องค์การกับภาวะผู้น�ำเป็นประเด็นที่มีความส�ำคัญควรค่าแก่

การศึกษา Muller and Haase (1994) เสนอแนะว่าผู้น�ำ

องค์การจะต้องมีแนวคิดในการจัดการความหลากหลายสร้าง

ประสิทธิผลของงานด้วยความแตกต่างและสนับสนุนให้ความ

หลากหลายทางวัฒนธรรมเป็นความได้เปรียบในการแข่งขัน 

ผูน้�ำทีม่ปีระสทิธิผลควรมคีวามเข้าใจอย่างมวีฒุภิาวะของความ

หลากหลายทัง้ของตนเองและของคนอืน่ในองค์การ (Thomas 	

& Woodruff, 1999) ในขณะที่แนวคิดผู้น�ำวัฒนธรรมเดี่ยว 

(Mono-cultural Leadership Approach) จะหมายถึง

ภาวะผู ้น�ำที่อาจจะปฏิเสธหรือไม่ซาบซ้ึงในความแตกต่าง

ทางวัฒนธรรม มองว่าความแตกต่างนั้นเป็นพิษเป็นภัยที่น�ำ

ไปสู่ความไม่มีจริยธรรมในองค์การ ภาวะผู้น�ำในลักษณะที่มี

แนวคิดวัฒนธรรมเด่ียวแบบสุดโต่งอาจถูกมองว่าเป็นความ

ผิดปกติเชิงบุคลิกภาพ (Alberto Canen & Canen, 2008; 

Goldman, 2006) ในทางตรงข้ามบนความหลากหลายทาง

วัฒนธรรมในองค์การ ผู้น�ำควรมีภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม 

(Multicultural Leadership) ผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมแสดง

ให้เห็นเป็นแบบอย่างในการสนับสนุนและด�ำรงไว้ซึ่งองค์การ

พหุวัฒนธรรม การขาดภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การ 

เป็นการคิดที่ขาดความหลากหลาย ขาดการให้อภัย และเกิด

การข่มเหงรงัแกในทีท่�ำงาน (workplace bullying) ซึง่ส่ิงเหล่า

นี้เป็นการขาดความรับผิดชอบโดยตรงของภาวะผู้น�ำ  (Vega 

& Comer, 2005) ภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมจะเป็นผู้น�ำที่มี

สมรรถนะเชงิวฒันธรรมสงู มคีวามสามารถและยดืหยุน่ในการ

จัดการต่อความตึงเครียดของความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

โดยการสร้างคุณค่าของความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

จากการศึกษาพบว่าการจัดการปัญหาโดยอาศัยแนวคิดข้าม

วัฒนธรรม (cross-cultural approach) จะมีประสิทธิภาพ

ในการแก้ปัญหามากกว่าแนวคิดการแก้ปัญหาแบบวัฒนธรรม

เดี่ยว (Mono-cultural solutions) (Marx, 1999) 

	 จะเห็นว่าภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมเป็นคุณลักษณะ

จ�ำเป็นของผู้น�ำที่ธรรมชาติองค์การมีลักษณะพหุวัฒนธรรม 

ควรมีการศึกษาในทุกแง่มุมที่เก่ียวข้อง แต่จากการทบทวน

วรรณกรรมกลับพบว่าไม่ปรากฏเครือ่งมอืทีใ่ช้วดัภาวะผู้น�ำเชงิ

พหวุฒันธรรมในองค์การในบรบิทสงัคมไทยทีช่ดัเจน ท�ำให้เกดิ

ข้อจ�ำกัดในการวัดและการพัฒนาภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม 

การวิจัยนี้จึงเป็นการสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผู้น�ำ

เชิงพหุวัฒนธรรมในบริบทสังคมไทยโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาโครงสร้างองค์ประกอบ (factor structure) ความ

เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity) รวมทั้งตรวจ

สอบความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนกของเครื่องมือวัดภาวะผู้น�ำเชิง	

พหวุฒันธรรมทีผู่ว้จัิยได้พฒันาขึน้มาภายใต้แนวคดิความฉลาด

ทางวัฒนธรรม (Ang & Dyne, 2008; Ang, L., Ng, J., & Tay, 

2007) อัตลักษณ์ความเป็นสากล (Zhang & Khare, 2009) 

และการเปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม (Miville 

et al., 1999) ทัง้นีก้ารศกึษาโครงสร้างองค์ประกอบและความ

เที่ยงตรงเชิงโครงสร้างจะท�ำให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้งใน

โครงสร้างตัวแปรภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม เกิดการถกเถียง 

วิจารณ์ การศึกษาขยายขอบเขตองค์ความรู้ท�ำให้เกิดคุณค่า
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ในเชิงวิชาการ ตลอดทั้งเครื่องมือที่ดีจะน�ำไปสู่การปรับใช้การ

การคัดเลือกผู้บริหารและพัฒนาภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม:	

ซึง่อาจกล่าวได้ว่าเป็นนวตักรรมทางการบรหิารอย่างหนึง่ซ่ึงจะ

เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การต่อไป

วัตถุประสงค์
 	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1)เพื่อประเมินโครงสร้าง	

องค์ประกอบการวัดภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมในองค์การท่ี

ได้จากแบบสอบถามภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมโดยเป็นการ

ตรวจสอบจ�ำนวนองค์ประกอบท่ีแฝงอยู่ภายใต้โครงสร้างของ

ข้อค�ำถามว่าควรมจี�ำนวนเท่าใด และการตรวจโครงสร้างความ

สัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบกับข้อค�ำถามโดยพิจารณาจาก

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ พร้อมตรวจสอบความกลมกลืนของ

โครงสร้างองค์ประกอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 2) เพื่อ

ประเมินความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัดภาวะ

ผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมท่ีพัฒนาขึ้นภายใต้บริบทสังคมไทย ใน

ข้อนี้จะเป็นการตรวจความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้องกับความ

เที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม
องค์ประกอบของภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม

	 คุณลักษณะส�ำคัญส�ำหรับผู ้น�ำท่ีจ�ำเป็นในบริบทพหุ

วัฒนธรรม พบว่าประกอบด้วยองค์ประกอบส�ำคัญ 3 องค์

ประกอบ ได้แก่ 1) ความฉลาดทางวัฒนธรรม (cultural 

intelligence) ซึ่งเป็นลักษณะที่สะท้อนความเป็นสากลของ

บุคคล (individual global characteristic) (Earley & Ang, 

2003) โดยความฉลาดทางวฒันธรรมจะหมายถงึการตระหนกั

ทางวัฒนธรรม (cultural awareness) และความรู้เก่ียวกับ

วัฒนธรรม (cultural knowledge) ที่เป็นแรงจูงใจในการ

ปรับตัวเข้ากับบริบทความหลากหลายทางวัฒนธรรมและน�ำ

ไปสู่พฤติกรรมที่เหมาะสม 2) อัตลักษณ์แบบสากล (global 	

identity) (Erez & Gati, 2004; Erez & Shokef, 2008) จะ

หมายถึงการมีสังกัปเกี่ยวกับตน (self-concept) และสะท้อน

ออกมาเป็นรูปเป็นร่างอัตลักษณ์ของตนที่สอดคล้องกับบริบท

การท�ำงานที่เป็นสากล Erez et al. (2013) และ 3) การ

เปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม (openness to 	

cultural diversity) (Härtel, 2004) ซึ่งเป็นทัศนคติพื้นฐาน

ของบคุคลต่อความแตกต่างของบคุคลอืน่ (Fujimoto, Bahfen, 

Fermelis, & Härtel, 2007) 

ความฉลาดทางวัฒนธรรม

	 ความฉลาดทางวัฒนธรรม (cultural intelligence or 

cultural quotient: CQ):  ความฉลาดทางวัฒนธรรมหมาย

ถึงความสามารถของบุคคลที่จะอยู่ในบริบทความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรมได้อย่างมีประสิทธิผล (Ang & Dyne, 2008; 

Earley & Ang, 2003) ซึ่งคือความเป็นอิสระทางวัฒนธรรม 

และยังหมายถึงชุดความสามารถที่สัมพันธ์กับสถานการณ์ที่มี

ลักษณะหลากหลายทางวัฒนธรรม (Earley & Ang, 2003) 

CQ จะประกอบไปด้วยองค์ประกอบพื้นฐาน 4 ประการ คือ 	

1) ความฉลาดทางวัฒนธรรมด้านการรู้คิด (metacognitive 

CQ: MCQ) หมายถึงความสามารถที่จะรู้และเข้าใจเกี่ยวกับ

ความหลากหลายในวัฒนธรรม ซ่ึงองค์ประกอบน้ีจะต้อง

มีมิติการรู้คิด ซึ่งคือการรับรู้และความเข้าใจในความรู้ทาง

วฒันธรรม 2) ความฉลาดทางวฒันธรรมด้านความรูค้วามเข้าใจ 	

(cognitive CQ: CCQ) หมายถึงความรู้ความเข้าใจที่เกี่ยวกับ

กบับรรทดัฐาน การปฏบิตัแิละข้อตกลงเกีย่วกบัความแตกต่าง

ทางวัฒนธรรมซึ่งได้รับโดยผ่านการศึกษาและประสบการณ์

ส่วนบุคคล 3) ความฉลาดทางวัฒนธรรมด้านแรงจูงใจ 	

(motivational CQ: MoCQ) จะหมายถึงแรงจูงใจตนเอง

และความมุ่งมั่นที่จะปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อมทางวัฒนธรรมที่

หลากหลายและ 4) ความฉลาดทางวัฒนธรรมด้านพฤติกรรม 	

(behavioral CQ: BCQ) (Ang & Dyne, 2008; Ang, Van 

Dyne, & Koh, 2006; Earley & Ang, 2003) และองค์ประกอบ

ทางพฤติกรรม จะหมายถึงความสามารถที่จะแสดงออกได้

อย่างเหมาะสมในการใช้ภาษาและท่าทางเม่ือมีปฏิสัมพันธ์กับ

บุคคลอื่นที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม (Ang, Van Dyne, 	

et al., 2007) บุคคลที่มี CQ สูงจะมีความสามารถจัดการ

สถานการณ์ความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้อย ่างมี

ประสิทธิผลและมีการตัดสินใจเชิงวัฒนธรรมได้ถูกที่ถูกเวลา 

(Chen, Liu, & Portnoy, 2012; Chua, Morris, & Mor, 2012) 

และปรารถนาทีจ่ะอ�ำนวยความสะดวกทัง้ในกระบวนการและ

ผลลัพธ์ในบริบทความเป็นสากล จากการศึกษาพบว่าบุคคลที่

มี CQ สูงจะมีความสามารถในการบูรณาการและปรับตัวเข้า

กบัทมีหรอืสมาชกิในองค์การได้อย่างราบรืน่มากกว่า (Miriam 

Erez & Shokef, 2008) และจะพัฒนาความไว้วางใจระหว่าง

สมาชิกในองค์การได้มากกว่าบุคคลที่มี CQ ต�่ำ (Rockstuhl & 

Ng, 2008) CQ เป็นความสามารถในการเรียนรู้ที่จ�ำเป็นของ
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ผูน้�ำเพือ่ใช้ในการแปลความหมายจากประสบการณ์ความเป็น

สากล คณุลกัษณะและพฤตกิรรมสูก่ารเรยีนรู ้การปรบัตวัและ

การท�ำให้เกดิประสทิธผิล (Kim & Van Dyne, 2011; Lovvorn 

& Chen, 2011; Ng, Van Dyne & Ang, 2009) นอกจากนี้ยัง

พบว่า CQ ยังมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลภาวะผู้น�ำอีกด้วย 

(Deng & Gibson, 2008) และมีผลต่อความเป็นผู้น�ำในบริบท

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Groves & Feyerherm, 

2011) นอกจากนีย้งัสามารถใช้ในการท�ำนายประสทิธผิลภาวะ

ผูน้�ำแบบสากลในโครงการระหว่างประเทศ และจากการศกึษา

ของ Rockstuhl, Seiler, Ang, Van Dyne, and Annen 

(2011) ซึ่งศึกษากับส�ำนักงานกองทัพของสวิสเซอร์แลนด์

พบว่าความฉลาดทางวัฒนธรรมเป็นตัวแปรท�ำนายที่ดีที่สุด

ในประสิทธิผลความเป็นผู้น�ำในประเทศ และยังเป็นตัวแปร

ท�ำนายทีด่กีว่าเกีย่วกบัประสทิธผิลของภาวะผูน้�ำข้ามประเทศ

อัตลักษณ์ความเป็นสากล

	 อตัลักษณ์ความเป็นสากล (global identity: GI) : ค�ำถาม

พืน้ฐานเกีย่วกบัการแสดงอตัลกัษณ์คอื “ฉนัเป็นใคร-Who am 

I?” ซึ่งสะท้อนความเป็นตัวตนของตนเอง (Neisser, 1993) 

อัตลักษณ์แห่งตน (self-identity)  จะแสดงถึงทั้ง ตน (self) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (personal trait) ความรู้สึก (feeling) 

และพฤติกรรม (behavior)  และตวัตนทางสงัคม (social self) ซึง่

จะมคีวามสมัพนัธ์กบัความเป็นสมาชกิขององค์การ (Triandis, 	

1989) ตัวตนทางสังคมเป็นรูปร่างในบริบททางสังคมที่ผ่าน

กระบวนการขัดเกลาทางสังคม (socialization) ซ่ึงสะท้อน

ค่านิยมและบรรทัดฐานเชิงพฤติกรรมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ใน

ชุมชนสังคมหรือองค์การ (Erez & Earley, 1993) เนื่องจาก

พวกเขาต้องการให้เป็นบุคคลที่มีคุณค่าและพยายามรักษา

ความสัมพันธ์ที่ดีเอาไว้เพื่อหลีกเลี่ยงการปฏิเสธจากสมาชิกใน

องค์การ (Markus & Kitayama, 1991) การเป็นส่วนหนึ่งของ

สงัคมเป็นสิง่ส�ำคญัส�ำหรบัการปรบัตวัของบคุคลต่อสิง่แวดล้อม

ทางสังคม (Baumeister & Leary, 1995; Kark, Shamir, & 

Chen, 2003) ก็คือการใช้อัตลักษณ์ร่วมทางสังคมตามการ

รับรู้ของตน เป็นการแสดงความเหมือนร่วม (collective 

similarities) Arnett (2002) ได้ให้ความเห็นว่า ในโลกที่เป็น

โลกาภิวัตน์ที่เป็นปรากฏการณ์ส�ำคัญในชีวิตประจ�ำวัน คนที่

ได้พฒันาอตัลกัษณ์ความเป็นสากลจะท�ำให้ตนได้เป็นส่วนหน่ึง

ของความเป็นโลกาภิวัตน์หรือชุมชนที่เป็นโลกเดียว (global 

community) กับสมาชิกในวัฒนธรรมอื่น ไม่ว่าโดยซ่ึงหน้า 

(face to face) หรือชุมชนเสมือน (virtual community) 

สมาชิกในองค์การที่มีลักษณะพหุวัฒนธรรม จะมีการแบ่งผล

ประโยชน์ร่วมคือแรงจูงใจที่จะก้าวข้ามก�ำแพงวัฒนธรรมและ

รักษาสภาพความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอื่น ๆ  ในองค์การ (Erez 

& Gati, 2004; Shokef & Erez, 2006) บุคคลมีภูมิหลังทาง

วัฒนธรรมที่หลากหลายก็จะสามารถปฏิบัติงานในองค์การ

พหุวัฒนธรรมด้วยการแสดงอัตลักษณ์ที่เป็นสากลของตนเอง

ต่อบุคคลอื่น ๆ (Shokef & Erez, 2006) จะเห็นได้ว่าผู้น�ำที่

มีศักยภาพสูงคือผู้น�ำที่ได้พัฒนาอัตลักษณ์ความเป็นสากล ที่

จะน�ำไปสู่แบบอย่างความเป็นสากลส�ำหรับบุคคลอื่น ๆ ใน

องค์การ ซึ่งเมื่อสมาชิกในองค์การได้เห็นการแสดงออกอย่าง

แข็งขันของผู้น�ำ  สมาชิกก็จะมองว่าผู้น�ำเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

(Lisak & Erez, 2015) 

การเปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม

	 การเปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม  

(openness to cultural diversity: OCD) : ความหลากหลาย

จะสะท้อนถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

คุณลักษณะใด ๆ ที่จะเข้าไปสู่การรับรู้ถึงความแตกต่างของ

บุคคลอื่นกับตนเอง (Riordan & McFarlane Shore, 1997; 

Van Knippenberg, Van Knippenberg, De Cremer, & 

Hogg, 2004) บุคคลผู้ซึ่งเปิดกว้างสูงต่อความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรมจะมองความแตกต่างในทางบวก และพร้อมที่

จะเรียนรู้ “ความไม่เหมือน” (dissimilar) ต่อบุคคลอื่นและ

พยายามท�ำความเข้าใจถึงความไม่เหมือนนั้น ในทางตรงข้าม

บุคคลผู้ที่เปิดกว้างต่อความหลากหลายต�่ำ  จะมีมุมมองต่อ

ความหลากหลายในทางลบและไม่เปิดกว้างในการท�ำความ

เข้าใจในความไม่เหมือนนั้น (Fujimoto et al., 2007) ดังนั้น

ผู้ที่เปิดรับต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรมจึงเป็นแรงจูงใจ

ในการมองหาประสบการณ์แปลกใหม่จากวัฒนธรรม เป็นผู้ที่

มีความอยากรู้อยากเห็นและไม่ตัดสินผู้อื่นจากพฤติกรรมและ

ความคาดหวังทางวัฒนธรรม (Härtel & Fujimoto, 2000; 

Shokef & Erez, 2006) พวกเขาเหล่านั้นจะยอมรับและ

แสดงพฤติกรรมออกให้เห็น และเช่ือมเข้าด้วยกันอย่างอดทน 

จะเคารพในความไม่เหมือนในตัวบุคคล มีแรงจูงใจท่ีจะลด

โอกาสที่จะเกิดผลทางลบอันเกิดจากความไม่เข้าใจที่ถูกต้อง

ต่อวัฒนธรรม (Härtel, 2004; Hobman, Bordia & Gllois, 

2004) Manfred et al. (2008) ที่ได้เสนอแนวคิดชุดความ

คิดที่เป็นสากล (global mindset) โดยได้กล่าวถึงภาวะผู้น�ำ
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ที่มีชุดความคิดที่เป็นสากลว่า หมายถึงการท่ีผู้น�ำตระหนัก

ถึงการเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีอาจส่งผลกระทบต่อองค์การ 

ตระหนักถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรมท่ีอาจส่งผลกระทบ

ต่อพฤติกรรมของบุคคล สามารถปรับตัวได้เม่ืออยู่ในสภาพ

วัฒนธรรมที่ไม่คุ้นเคย ยินดีท�ำงานในทีมงานท่ีมีวัฒนธรรม 

ด้วยลักษณะดังกล่าวจึงเป็นปัจจัยส�ำคัญที่มีผลต่อการแสดง

อัตลักษณของบุคคลในองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมผู้

วจิยัจงึได้เสนอโครงสร้างองค์ประกอบเชงิทฤษฎภีาวะผูน้�ำเชงิ	

พหุวัฒนธรรม ดังแสดงในภาพ 1

	 จากโครงสร้างเชิงทฤษฎีภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม 	

พบว่ามีความเป็นไปได้ท่ีโครงสร้างองค์ประกอบของตัวแปร

จะมีตั้งแต่ 1 องค์ประกอบ โดยภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมวัด

ได้จากข้อค�ำถามทั้งหมดได้โดยตรง หรือ 3 องค์ประกอบ ซึ่ง

หมายถึงภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมวัดได้จากองค์ประกอบ 

ความฉลาดทางวัฒนธรรม อัตลักษณ์ความเป็นสากล และ

การเปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม หรือ 6 องค์

ประกอบ หมายถึง องค์ประกอบความฉลาดทางวัฒนธรรมวัด

ได้จากองค์ประกอบย่อย การรู้คิด องค์ประกอบแรงจูงใจ และ

องค์ประกอบทางพฤติกรรมที่เป็นอิสระจากกัน และ เมื่อรวม

กับ องค์ประกอบอัตลักษณ์ความเป็นสากล และการเปิดกว้าง

ต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรมจึงประกอบด้วย 6 องค์

ประกอบย่อย อย่างไรก็ตาม จ�ำนวนองค์ประกอบที่เหมาะสม

อาจไม่เป็นไปตามทฤษฎีจากท่ีกล่าวมาก็ได้ ซ่ึงผู้วิจัยจะตรวจ

สอบโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจต่อไป

	 โครงสร้างองค์ประกอบและความตรงเที่ยงตรงเชิง

โครงสร้าง

 	 โครงสร้างองค์ประกอบ (factor structure) หมายถงึการ	

จัดกลุ ่มความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหรือข้อค�ำถามเข้า	

ด้วยกัน ซึ่งท�ำให้ทราบจ�ำนวนองค์ประกอบหรือองค์ประกอบ

แฝง (latent factor) ที่ซ่อนอยู่ภายใต้ชุดข้อค�ำถาม รวมทั้ง	

รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบกับข้อค�ำถาม 

โครงสร้างองค์ประกอบบางครั้งจึงเรียกว่าโครงสร้างองค์

ประกอบแฝง (latent factor structure) ส่วนความเที่ยงตรง

เชิงโครงสร้าง (construct validity) เป็นส่ิงที่ใช้บอกว่าชุด

ข้อค�ำถามที่สร้างขึ้นนั้นสามารถใช้เป็นตัวแทนโครงสร้างหรือ

องค์ประกอบแฝงเชิงทฤษฎีที่เราต้องการวัดตัวแปรเหล่านั้น

ได้อย่างแท้จริง (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) 

สามารถพิจารณาได้จาก ความตรงเชงิสอดคล้อง (convergent 

validity) และความตรงเชิงจ�ำแนก (discriminant validity) 

โดยค่าความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง เป็นค่าที่ใช้บอกสัดความ

แปรปรวนของแต่องค์ประกอบโดยความตรงเชิงสอดคล้อง

พิจารณาได้จากความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (average 	

extracted variance, AVE) โดยควรมีค่ามากกว่า 0.5 และค่า

ส่วนประกอบความเชือ่มัน่ (composite reliability, CR)  ซึง่ควร

มค่ีามากกว่า 0.7 ส่วนค่าความเทีย่งตรงเชงิจ�ำแนกพจิารณาได้

จากการน�ำค่า AVE ไปเทียบกับค่าสหสัมพันธ์พหุคูณก�ำลังสอง

(square multiple correlation, SMC) ระหว่างองค์ประกอบ 

ถ้าค่า AVE > SMC แสดงว่าองค์ประกอบนัน้มคีวามเทีย่งตรงเชิง	

จ�ำแนก (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2010)

ภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม(Multicultural Leadership)

ภาพ 1 โครงสร้างเชิงทฤษฎีภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม

ความฉลาดทางวัฒนธรรม

(cultural quotient : CQ)

การรู้คิด

 (metacognitive CQ)
ความรู้ความเข้าใจ

(cognitive CQ)
องค์ประกอบแรงจูงใจ

(motivational CQ)

องค์ประกอบทางพฤติกรรม

(behavioral CQ)

อัตลักษณ์ความเป็นสากล

(Global identity)    การเปิดกว้างต่อความหลากหลาย

ทางวัฒนธรรม (openness to 

cultural diversity)
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
กลุ่มตัวอย่าง 

	  ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐที่ปฏิบัติ

งานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ (อปท.) ในพืน้ทีส่ามจงัหวดั

ชายแดนภาคใต้ จ�ำนวน 282 คนเน่ืองโดยก�ำหนดขนาด

ตวัอย่างจากหลกัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส�ำรวจและการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยขนาดตัวขนาดตัวอย่างที่

เหมาะสมไม่ควรน้อยกว่า 200 คน (Hair et al., 2010) ได้มา

จากการสุ่มแบบสองขั้นตอน (2-stage random sampling) 

โดยสุ่ม อปท. ในแต่ละจังหวัดโดยแบบแบ่งชั้นแบบสัดส่วน 

(proportional stratified sampling method) แยกตาม

จังหวัด โดยจังหวัดยะลาจ�ำนวน 24 อปท. (จาก 63 อปท.) 

ปัตตานี จ�ำนวน 43 อปท. (จาก 113 อปท.) และจากจังหวัด

นราธิวาส 33 อปท. (จาก 88 อปท.) หลังจากนั้นสุ่มบุคลากร

ในหน่วยงานโดยอย่างง่ายส�ำหรับระดับปฏิบัติ 

การวัดภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม

	 เครือ่งมอืวดัภาวะผูน้�ำเชงิพหวุฒันธรรม (multicultural 

leadership questionnaire, MCLQ) เป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัย

สร้างและพัฒนาแนวคิดทฤษีต่าง ๆ โดยมีองค์ระกอบหลัก 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความฉลาดทางวัฒนธรรม (cultural 

quotient) อตัลกัษณ์ทีเ่ป็นสากล (global identity) และ การ

เปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม (openness to 

cultural diversity) โดยในเบือ้งต้นผูว้จัิยได้ตรวจสอบค่าความ

เชือ่มัน่โดยหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (alpha coefficient) โดย

ควรมค่ีาทีย่อมรบัได้ควรมากกว่า 0.7 ขึน้ไป (Nunnally, 1978) 

โดยมีรายละเอียดของการวัดแต่ละองค์ประกอบดังนี้

	 ความฉลาดทางวฒันธรรม (cultural quotient, CQ) ผูว้จิยั	

ปรบัจากเครือ่งมอืวดัของ Ang, Van Dyne, et al. (2007) โดย	

พิจารณาข้อค�ำถามที่สอดคล้องกับนิยามและบริบทท่ีใช้ใน	

การศกึษา จากเดมิ 20 ข้อค�ำถามเหลอื 14 ข้อค�ำถาม แบ่งเป็น 

metacognitive CQ (α= 0.906) มี 4 ข้อค�ำถาม, cognitive 

CQ (α = 0.886) มี 3 ข้อค�ำถาม, motivational CQ (α= 

0.933) มี 4 ข้อค�ำถาม และ behavioral CQ (α= 0.860) มี 

3 ข้อค�ำถาม ทั้งหมดมีมาตรวัด 7 ระดับ จากระดับ 1 (ไม่เห็น

ด้วยมากที่สุด) ถึงระดับ 7 (เห็นด้วยมากที่สุด)  

	 อัตลักษณ์ที่เป็นสากล (global identity)ใช้เครื่องมือ 

local-global identity scale ของ Zhang and Khare (2009) 

ซึ่งมี 19 ข้อค�ำถาม  แบ่งเป็นการวัด local identity 10 ข้อ

ค�ำถาม และการวดั global identity  9 ข้อค�ำถาม โดยเลอืกมา 	

6 ข้อค�ำถาม คือข้อ 1, 5, 9,13, 14 และ 18 (α=0.950) โดยมี

มาตรวัด 7 ระดับ จากระดับ 1 (ไม่เห็นด้วยมากที่สุด) ถึงระดับ 

7 (เห็นด้วยมากที่สุด)  

	 การเปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม 	

(openness to cultural diversity, OCD) สร้างเครื่องมือ

วัดจาก 1) เครื่องมือวัด The M-GUDS ของ Miville et al. 

(1999) ผู้วิจัยเลือกมา 3 ข้อค�ำถาม คือ ข้อ 4, 5 และ 26 

โดยปรับมาตรวัดเป็น 7 ระดับ จากระดับ 1 (ไม่เห็นด้วยมาก

ที่สุด) ถึงระดับ 7 (เห็นด้วยมากที่สุด) 2) เครื่องมือวัด Global 

Mindset  มีข้อค�ำถาม 8 ข้อ (Manfred et al., 2008) โดย

มีมาตรวัด 5 ระดับ จากระดับ 1 (ควรมีคุณลักษณะนั้นน้อย

ที่สุด) ถึง 5 (ควรมีคุณลักษณะนั้นมากที่สุด) โดยผู้วิจัยเลือก

มา 6 ข้อค�ำถาม คือ ข้อ 57-62 โดยปรับมาตรวัดเป็น 7 ระดับ 

จากระดับ 1 (ไม่เห็นด้วยมากที่สุด)  ถึงระดับ 7  (เห็นด้วยมาก

ที่สุด) (α= 0.941)

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงโครงสร้างของเครือ่งมอื

วัดภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม ผู้วิจัยท�ำการวิเคราะห์สองขั้น

ตอนหลัก คือ ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ 

(exploratory factor analysis; EFA) โดยจะทดสอบข้อ

ตกลงเบื้องต้นในการหาความเหมาะสมของข้อมูลส�ำหรับการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ ได้แก่ การหาค่า Kaiser’s 

measure of sampling adequacy (KMO) (Kaiser, 1974) 

โดยจะพิจารณาโดยรวมจากค่า KMO และ Bartlett test of 

Sphericity โดยทั้งสองค่าเป็นการตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างข้อค�ำถามว่ามีขนาดความสัมพันธ์เพียงพอต่อการ

วิเคราะห์ EFA หรือไม่ โดยค่า KMO ควรมีค่ามากกว่า 0.5 

ส่วน Bartlett test of Sphericity ควรมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 

(Hair et al., 2010) สกัดองค์ประกอบด้วยวิธี Principal Axis 

Factor (PAF) ซึ่งเป็นเทคนิคการวิเคราะห์แบบองค์ประกอบ

ร่วม (common factor) ที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย

ของผู้วิจัย และยังเป็นเทคนิคท่ีเหมาะสมเมื่อมีการฝ่าฝืนข้อ

ตกลงเบื้องต้นเกี่ยวการแจกแจงปกติพหุตัวแปร (Costello & 

Osborne, 2005) ในการก�ำหนดจ�ำนวนองค์ประกอบเพือ่ใช้ใน

การหมุนแกน ผู้วิจัยใช้หลักการพิจารณาจาก 3 แนวทางด้วย

เหตุผลว่าเครื่องมือวัดตัวแปรพหุวัฒนธรรมนี้เป็นเครื่องมือที่

พัฒนาขึ้นมาใหม่ ประกอบด้วยแนวคิดทฤษฎีที่หลากหลาย 
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การก�ำหนดจ�ำนวนองค์ประกอบที่หลากหลายวิธีจะท�ำให้ได้
จ�ำนวนองค์ประกอบทีแ่ม่นย�ำมากขึน้คอื 1)พจิารณาความเป็น
ไปได้เชิงทฤษฎี 2) วิธี K1 (K1 method) โดยพิจารณาจากค่า
ไอเกนแวลูเกิน 1 (Kaiser, 1960) และ 3) วิธี Velicer’s MAP 
เนื่องจากมีความแม่นย�ำมากกว่าวิธีการท่ีใช้ท่ัวไป (Henson 
& Roberts, 2006; Velicer & Jackson, 1990; Zwick & 	
Velicer, 1986) ผู้วิจัยหมุนแกนแบบมุมแหลม (oblique 
factor rotation) เป็นการหมุนแกนที่ให้องค์ประกอบมีความ
สัมพันธ์กันได้ ซึ่งสอดคล้องกับธรรมชาติของตัวแปรทาง
พฤติกรรมศาสตร์หรือสังคมศาสตร์ โดยผู้วิจัยหมุนแกนด้วย
วธี ีPromax ซึง่เป็นเทคนคิการหมนุแกนทีไ่ด้รบัความนยิมมาก
ทีส่ดุในการหมุนแกนแบบหมมุแหลม (Hetzel, 1996) วธินีีเ้ป็น
วธิทีีผู่ว้จิยัเข้าถงึโครงสร้างอย่างง่ายอย่างประหยดัมากทีส่ดุ ขัน้
ที่ 2 ท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 
factor analysis; CFA) เพื่อทดสอบความกลมกลืนของโมเดล
การวัดที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยท�ำการทดสอบ
โมเดลหลากหลายที่แตกต่างกัน ได้แก่ โมเดลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดับท่ีหน่ึง (1st CFA) โดยก�ำหนด
จ�ำนวนองค์ประกอบ ผู้วิจัยพิจารณาจาก 1) ความเป็นไปได้ใน
เชิงทฤษฎี 2) ตามวิธี K1 และ 3) จากวิธี Velicer’s MAP และ	
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัด
โดยพิจารณาจากค่าความแปรปรวนที่สกัดได้ (average 
variance extracted; AVE) ความเชื่อมั่นส่วนประกอบ 
(composite reliability; CR) และตรวจสอบความเที่ยง
ตรงเชิงจ�ำแนกของตัวแปรแฝง (discriminant validity)
โดยพิจารณาจากค่า AVE เทียบกับค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรแฝง โดยค่า AVE > R2 แสดงว่าองค์ประกอบ
หรือตัวแปรแฝงนั้นมีความเท่ียงตรงเชิงจ�ำแนก (Fornell 	
& Larcker, 1981; Hair et al., 2010) นอกจากนี้ผู้วิจัย
ท�ำการตรวจสอบโมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบล�ำดบัทีส่อง 	
(2nd CFA) และ โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันล�ำดับที่ 3 (3rd CFA) เพื่อทดสอบโครงสร้างตัวแปร
เชิงทฤษฎี ส่วนการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลโดย
รวมกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาค่า 1) ค่าไค-สแควร ์	
(Chi-Square Statistic) โดยค่าไคสแควร์ควรไม่มีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติ (Schumacker & Lomax, 2004) หรืออัตราส่วนไค-	
สแควร์ไม่เกิน 3 นอกจากน้ียังพิจารณาจากค่ารากที่สองของ
ส่วนเหลือก�ำลังสองเฉลี่ยมาตรฐาน (Standard Root Mean 
Squared Residual: SRMR) ควรต�่ำกว่า 0.08 (Browne & 
Cudeck, 1993) ค่ารากก�ำลังสองเฉล่ียของค่าความคลาด
เคล่ือนโดยประมาณ (Root Mean Square of Error 	
approximation; RMSEA) ควรมีค่าต�่ำกว่า 0.08 นอกจาก
นี้ค่าดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index; CFI) ควรมีค่าตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไป(Bentler, 1990) ส่วน
ดัชนีทักเกอร์เลวิส (Tucker Lewis Index; TLI) มีค่า 0.90 ขึ้น
ไปเช่นเดียวกัน (Hu & Bentler, 1999) 2) โมเดล 2 จ�ำนวน 5 	
องค์ประกอบ และ 3) โมเดล 3 จ�ำนวน 6 องค์ประกอบ

ผลการวิจัย
 	 ผลการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห ์
EFA  พบว่าได้ค่า KMO = .962 และค่า Bartlett’s test of 	
Sphericity เท่ากับ 8935.966, df = 406, p < .000 แสดง
ว่าข้อมูลมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์ EFA (Hair et al., 
2010) เมือ่พจิารณาค่าไอเกนแวล ู (ตาราง 1) พบว่ามจี�ำนวน 4 
องค์ประกอบ ที่มีค่าไอเกนแวลูมากกว่า 1.00 ในองค์ประกอบ
แรกสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 63.093 ซึ่งทาง
สังคมศาสตร์สามารถยอมรับได้ ในขณะที่องค์ประกอบที่ 2, 3 
และ 4 อธบิายความแปรปรวนของข้อค�ำถามได้ร้อยละ 5.587, 
4.833 และ 3.876 ตามล�ำดับ โดยทั้ง 4 องค์ประกอบสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของข้อค�ำถามได้ร้อยละ 77.659 ผล
การใช้วิธี K1 แสดงว่าจ�ำนวนองค์ประกอบท่ีเหมาะสมคือ 4 
องค์ประกอบ

ตาราง 1 จ�ำนวนองค์ประกอบที่ได้จากวิธี K1 และ  MAP  5 ล�ำดับแรก

K 1 method Velicer's Minimum Average Partial Mehthod
Factor Eigenvalues % of Variance Cumulative % Step Square Power4

1 18.297 63.093 63.093 .0000 0.3872 0.1670
2 1.698 5.857 68.950 1.000 0.0403 0.0048
3 1.402 4.833 73.783 2.000 0.0391 0.0032
4 1.124 3.876 77.659 3.000 0.0254 0.0021
5 .915 3.154 80.814 4.000 0.0188 0.0019
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	 อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยได้ท�ำการหาจ�ำนวนองค์ประกอบที่

เหมาะสมโดย Velicer's MAP (Velicer's Minimum Average 

Partial (MAP) Test) (ตาราง 1) พบว่า ได้ค่าสหสัมพันธ์บาง

ส่วนก�ำลังสองเฉล่ียน้อยท่ีสุด (Small Average Squared 

Partial Correlation) เท่ากับ .0188  ผลการทดสอบนี้แสดง

ว่าจ�ำนวนองค์ประกอบท่ีควรพจิารณาเอาไว้คือ 5 องค์ประกอบ 

ผูว้จิยัจงึไปท�ำการก�ำหนดจ�ำนวนองค์ประกอบและท�ำการหมนุ

แกนใหม่อีกครั้ง แล้วน�ำมาเทียบกับจ�ำนวนองค์ประกอบที่ 4 

องค์ประกอบ นอกจากนี้ Costello and Osborne (2005) ได้

แนะน�ำว่าให้ผูว้จิยัก�ำหนดจ�ำนวนองค์ประกอบทีส่งูหรอืต�ำ่กว่า

จ�ำนวนทีย่ากต่อก�ำหนดจ�ำนวนทีแ่ท้จริงได้ แล้วน�ำไปหมนุแกน 

ซึง่ในการศึกษาคร้ังนีผู้ว้จิยัเลือกทีก่�ำหนดจ�ำนวนองค์ประกอบ

มากกว่าที่ได้จากทั้งสองวิธีโดยก�ำหนดเป็น 6 ประกอบตาม

โครงสร้างเชิงทฤษฎี ในการหมุนแกนผู้วิจัยจึงมีโมเดลทั้งหมด 

3 โมเดล ได้แก่ 1) โมเดล 1 จ�ำนวน 4 องค์ประกอบ 2) โมเดล 

2 จ�ำนวน 5 องค์ประกอบ และ 3)โมเดล 3 จ�ำนวน 6 องค์

ประกอบ

	 ผลการวเิคราะห์ EFA  ด้วยโมเดลทีม่จี�ำนวนองค์ประกอบ

ที่แตกต่างกัน (ตาราง 2) พบว่าในโมเดล 1 ท่ีมีจ�ำนวน 4 	

องค์ประกอบพบว่าทุกข้อค�ำถามมีน�้ำหนักที่ค่อนข้างสูง พบ

ว่าค่าน�้ำหนักองค์ประกอบสูงพอท่ีจะก�ำหนดข้อค�ำถามเข้า

องค์ประกอบได้ แต่พบว่าข้อค�ำถาม bcq13, gi19 และ 

gi20 มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมากกว่า 0.32 อยู่บนสอง

องค์ประกอบ และค่าน�้ำหนักประกอบสูงสุดและล�ำดับรอง

ลงไปต่างกันไม่เกิน 0.2 ซึ่งท�ำให้มีปัญหาในการแปลความ

หมาย (Costello & Osborne, 2005) โมเดล 2 ก�ำหนดให้

องค์ประกอบมีจ�ำนวน 5 องค์ประกอบแล้วข้อค�ำถามถูกจัด

เข้าองค์ประกอบต่าง ๆ ได้สอดคล้องกับทฤษฎีมากกว่า แต่

ยังมีปัญหาเช่นเดียวกันกับโมเดลแรกที่มีน�้ำหนักข้ามองค์

ประกอบ ในข้อ ccq5 และ gi20 ในขณะที่โมเดล 3 มีปัญหา

เดียวกันในข้อ ccq5 และ gi19 กรณีที่มี 4 องค์ประกอบพบ

ว่าข้อค�ำถาม ccq5 ccq6 ccq7 ที่ใช้วัด CCQ พบว่าให้ผล

เช่นกันในโมเดล 2 โดยข้อ ccq5 ถูกจัดให้อยู่องค์ประกอบ	

อื่น ๆ  ในขณะที่ ccq6 และ ccq7 ถูกจัดให้อยู่ในองค์ประกอบ

เดยีวกัน โดยกรณ ี4 องค์ประกอบ ถกูจดัให้อยูใ่นองค์ประกอบ

ที ่2 มค่ีาน�ำ้หนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.287 และองค์ประกอบ

ที่ 3 มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.373 ส่วนในกรณีที่ 5 

องค์ประกอบ ข้อค�ำถาม ccq5 มนี�ำ้หนกัองค์ประกอบขององค์

ประกอบที่ 3 และ 4 เท่ากับ 0.319 และ 0.392 ตามล�ำดับ จะ

เห็นว่าข้อค�ำถามที่มีค่าน�้ำหนักไม่สูงมากนักและค่าน�้ำหนักที่

ข้ามองค์ประกอบ (cross loading)  ค่าต่างกนั < 0.2 ในขณะที่

ข้อ bcq12 มีค่าน�้ำหนักในองค์ประกอบที่ 2 และ 5  เกิน 0.32 

ทั้งสององค์ประกอบท�ำให้ตีความยาก แม้จะมีค่าน�้ำหนักต่าง

กันเกิน 0.2 ก็ตาม จึงเป็นข้อค�ำถามขาดความชัดเจนในการ

จัดเข้าองค์ประกอบ ซึ่งสามารถน�ำออกจากการวิเคราะห์หรือ

ออกจากแบบสอบถาม เมื่อน�ำไปใช้ในอนาคตได้ (Costello & 

Osborne, 2005; Tabachnick & Fidell, 2007)
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ตาราง 2 ค่าน�้ำหนักและการจัดองค์ประกอบโมเดล 1- 3

Item
Model 1 Model  2 Model 3

1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 6

mcq1 .006 -.082 .830 .078 -.012 -.084 .844 .080 -.002 .004 -.087 .844 .095 .002 -.022

mcq2 .011 -.106 .929 .009 .017 -.116 .941 -.012 .007 .017 -.115 .920 -.013 .009 .032

mcq3 -.036 .147 .864 -.109 -.019 .140 .875 -.146 .010 -.019 .143 .852 -.131 .010 .007

mcq4 .057 .094 .725 .044 .014 .111 .743 .077 -.040 .025 .113 .737 .080 -.036 -.004

ccq5 .063 .287 .373 .208 -.022 .319 .392 .264 -.034 -.025 .326 .384 .227 -.033 .059

ccq6 .176 .810 .065 -.127 .117 .860 .069 -.085 -.060 .104 .870 .060 -.086 -.062 .013

ccq7 .168 .774 .010 -.077 .101 .823 .014 -.027 -.057 .100 .830 .016 -.021 -.056 -.024

mocq8 .050 .900 -.055 .021 -.018 .943 -.050 .043 -.014 -.005 .951 -.038 .057 -.013 -.059

mocq9 .031 .801 -.059 .151 -.039 .835 -.053 .162 .015 -.017 .845 -.033 .176 .017 -.076

mocq10 .162 .543 .120 .108 .106 .572 .129 .129 -.009 .124 .578 .147 .150 -.005 -.071

mocq11 .043 .729 -.094 .208 .002 .737 -.088 .176 .069 -.017 .750 -.099 .130 .063 .079

bcq12 -.098 .730 .059 .167 .022 .645 .047 -.124 .338 -.018 .663 .011 -.166 .330 .116

bcq13 -.207 .464 .059 .470 .020 .250 .012 -.075 .756 .010 .257 .004 -.069 .740 .024

bcq14 -.223 .213 .041 .613 -.002 -.089 -.016 .097 .860 .015 -.091 -.003 .119 .861 -.042

gi15 .150 .104 -.053 .722 -.041 .145 -.042 .883 -.026 -.044 .152 -.035 .757 -.023 .165

gi16 .204 .113 -.026 .635 .126 .107 -.016 .634 .097 .183 .094 .049 .722 .116 -.204

gi17 .196 .022 -.005 .734 .001 .062 .009 .909 -.039 .005 .068 .023 .793 -.033 .139

gi18 .315 -.082 .000 .692 .244 -.091 .011 .685 .099 .256 -.093 .038 .643 .106 .036

gi19 .377 -.058 .078 .544 .301 -.050 .089 .569 .042 .162 -.057 .004 .379 .019 .536

gi20 .467 .046 .059 .356 .351 .095 .072 .471 -.078 .214 .102 -.016 .283 -.112 .519

ocd21 .386 -.029 .256 .287 .397 -.062 .258 .222 .108 .289 -.066 .187 .060 .095 .427

ocd22 .802 .150 -.096 .040 .737 .194 -.097 .128 -.083 .692 .199 -.104 .085 -.084 .114

ocd23 .807 .257 .077 -.199 .749 .312 .074 -.093 -.133 .716 .317 .071 -.093 -.131 .036

ocd24 .657 .032 .126 -.009 .736 -.014 .117 -.115 .107 .700 -.012 .110 -.111 .104 .052

ocd25 .939 -.021 .040 -.076 .989 -.039 .027 -.113 .028 .958 -.039 .034 -.095 .030 .012

ocd26 .819 .077 -.016 .046 .820 .073 -.024 .042 .023 .790 .077 -.021 .028 .024 .053

ocd27 .805 -.028 -.055 .157 .763 -.017 -.059 .203 -.010 .750 -.016 -.042 .190 -.005 .023

ocd28 .942 .097 -.030 -.120 .922 .122 -.038 -.066 -.064 .939 .120 -.004 -.011 -.055 -.117

ocd29 .883 -.120 -.030 .177 .912 -.152 -.041 .131 .083 .894 -.154 -.025 .132 .087 .018
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	 นอกจากนี้ข้อแตกต่างท่ีพบระหว่างจ�ำนวน 4 องค์

ประกอบกับ 5 องค์ประกอบ ก็คือข้อค�ำถาม bcq12-bcq14 

โดยกรณี 4 องค์ประกอบพบว่า bcq12 และ bcq13ถูกจัดอยู่

ในองค์ประกอบเดยีวกนั และยงัถูกจดัในองค์ประกอบเดียวกบั

ข้อค�ำถาม mocq8-mocq11 ซ่ึงตามทฤษฎีแล้วจะอยู่คนละ

องค์ประกอบ ในขณะที ่bcq14 ถกูจดัในองค์ประกอบทีร่่วมกบั  	

gi5-gi19 ซึ่งเป็นการวัดอัตลักษณ์ความเป็นสากล (global 

identity) เมื่อก�ำหนดให้เป็น 5 องค์ประกอบพบว่า bcq12 	

ถูกจัดได้อยู ่ในองค์ประกอบเดียวกับข้อค�ำถาม mocq8-

mocq11 ส่วนข้อค�ำถามbcq13 และ bcq14 ถูกจัดเข้าองค์

ประกอบเดียวกัน โดยมีค่าน�้ำหนัก 0.756 และ 0.860 ตาม

ล�ำดับ โดยทั้ง 2 ข้อค�ำถามนี้ไม่ได้ถูกจัดรวมกับข้อค�ำถามอื่น 

ๆ ซึ่งน่าจะมีความสอดคล้องในเชิงทฤษฎีมากกว่า นอกจากนี้

ยังพบว่าข้อค�ำถามใน 4 องค์ประกอบข้อค�ำถาม gi20 ถูกจัด

ให้อยู่ในองค์ประกอบที่ 1 และองค์ประกอบที่ 4 ด้วยค่าน�้ำ

หนกั 0.467 และ 0.356 ตามล�ำดบั ในขณะที ่ข้อค�ำถามทีใ่ช้วัด	

อัตลักษณ์ความเป็นสากลข้ออื่น ๆ  (gi5-gi19) ถูกจัดอยู่ในองค์

ประกอบเดียวกันแสดงว่า gi20 ถูกจัดให้อยู่ในองค์ประกอบ

ที่ไม่สอดคล้องกับทฤษฎีและเมื่อพิจารณาค่าความแตกต่าง

ของค่าน�้ำหนักองค์ประกอบจะมีค่าเท่ากับ 0.467-0.356 = 

0.111 ซึ่งมีค่า < 0.2 แสดงว่าข้อค�ำถามนี้มีปัญหาเรื่องของ

น�้ำหนักข้ามองค์ประกอบ แต่เม่ือก�ำหนดให้มีจ�ำนวน 5 องค์

ประกอบพบว่า gi15-gi20 ถกูจดัให้อยูใ่นองค์ประกอบเดยีวกนั 

ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี พิจารณาค่าน�้ำหนักองค์ประกอบโดย

รวมจึงกล่าวได้ว่าค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของข้อค�ำถามที่ได้

จาก 5 องค์ประกอบ จะมีค่าน�้ำหนักท่ีสูงกว่าแสดงให้เห็นถึง

องค์ประกอบสามารถสกัดความแปรปรวนได้ดีกว่า ซ่ึงท�ำให้

ตีความองค์ประกอบได้ชัดเจนมากขึ้นด้วย และสามารถสกัด

ความแปรปรวนได้ร้อยละ 80.814

	 จากการพิจารณาค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ โมเดล 2 และ 

3 มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบของข้อค�ำถามมีความชัดเจนและ

สอดคล้องกบัโครงสร้างทางทฤษฎีมากกว่าโมเดล 1 ในเบือ้งต้น

จ�ำนวนองค์ประกอบทีเ่หมาะสมจงึเป็น 5 หรอื 6 องค์ประกอบ 

อย่างไรกต็าม เมือ่พจิารณาในโมเดล 3 ในองค์ประกอบที ่6 พบ

ว่า ประกอบด้วยข้อค�ำถาม gi19 gi20 และ ocd21 มีปัญหา

ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบสูงสุดและรองลงไปที่มีค่าน�้ำหนัก	

องค์ประกอบมากกว่า 0.32 ขึ้นไปมีความแตกต่างไม่ถึง 0.2 

จ�ำนวน 1 ข้อ คือข้อ gi19 โดยหลักเกณฑ์นี้ท�ำให้ต้องตัดข้อนี้

ออก และมผีลท�ำองค์ประกอบนีจ้ะมเีพยีงตวัช้ีวดั 2 ตวั คอื gi20  

และ gi21 โดยภาพรวมของโมเดลท่ี 3 จะท�ำให้มอีงค์ประกอบที่

มีเพียง 2 ข้อค�ำถาม จ�ำนวน 2 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบ

ที่ 5 และ 6  ในขณะที่โมเดล 2 จะเพียงองค์ประกอบเดียวคือ

องค์ประกอบที่ 5 ซึ่งองค์ประกอบที่มีข้อค�ำถามน้อยกว่า 3 ข้อ

ค�ำถามจะขาดความเสถียร (Costello & Osborne, 2005) ซึ่ง

หมายถึงอาจไม่เป็นตัวแทนในการน�ำไปใช้วัดในองค์ประกอบ

นั้นได้อย่างสม�่ำเสมอ

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

	 ในขัน้ตอนการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั ผูว้จิยัจะ

อยู่บนพื้นฐานการวิเคราะห์ตามโครงสร้างเชิงทฤษฎี และจาก

การวเิคราะห์ EFA โดยก�ำหนดจ�ำนวนองค์ประกอบทีไ่ด้จากวธิี 

K1 และ Velicer’s MAP  และตรวจสอบความชดัเจนของค่าน�ำ้

หนกัองค์ประกอบ พบว่าโมเดลทีเ่หมาะสมคือโมเดลทีม่จี�ำนวน 

5 องค์ประกอบ โดยน�ำข้อ ccq5,bcq12,gi20 และocd21 ออก 

แล้วท�ำการทดสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลเชงิทฤษฎีกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และการหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างจึง

อยู่บนฐานของ 5 องค์ประกอบ ทั้งในการวิเคราะห์ 1st CFA, 

2nd CFA และ 3rd CFA

ตาราง 3 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล CFA

Model

Statistic values

χ2,df, p χ2/df RMSEA
90%CI of RMSEA

CFI TLI SRMR
Lower Upper

1stCFA 913.219, 289, <.001 3.159 0.087 0.080 0.093 0.926 0.917 0.043

2ndCFA 917.268,293,<.001 3.131 0.086 0.080 0.092 0.926 0.918 0.044

3rdCFA 917.268,293,<.001 3.131 0.086 0.080 0.092 0.926 0.918 0.044
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	 จากตาราง 3 จะเหน็ว่า โมเดลที ่1st CFA  มคีวามกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยได้ค่า X2=780.527,df=256,p 

< .001 เนื่องจากมีตัวแปรสังเกตได้จ�ำนวนมากและขนาด

ตัวอย่างเกิน 250 คน การที่ค่า X2  มีนัยส�ำคัญทางสถิติแต่

ค่าสถิติยังยอมรับได้ (Hair et al., 2010) ส่วน X2/df >3.0  

อยู่เล็กน้อย แต่ยังอยู่นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Wheaton et al, 

1977) ค่า RMSEA =.087, 90%CI of RMSEA =(.080,.093) 

ค่า RMSE สูงกว่าเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้เล็กน้อย แต่ตามหลัก

การทั่วไป (rule of thumb) ค่า RMSEA < 0.1 ยังยอมรับ

ได้  (MacCallum, Browne, & Sugawara, 1996)  ค่า CFI 

= 0.926, TLI = 0.917 และ SRMR =0.043 แสดงให้เห็นว่า

โมเดล 1st CFA มคีวามกลมกลนืกับข้อมลูเชงิประจกัษ์ ในขณะ

ที่ 2nd CFA และ 3rd CFA ได้ค่าสถิติวัดความกลมกลืนเท่า

กันทุกค่าโดยมีค่า X2= 917.268, df=293, p < .001, X2/

df =3.131 RMSEA=0.086, 90%CI of RMSEA = (0.080, 

0.092), CFI=0.926, TLI =0.918 และ SRMR= 0.044 แสดง

ให้เหน็ว่าทุกโมเดลมคีวามกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ จาก

ผลการวิเคราะห์ CFA ของโมเดล 1st CFA มา หาค่า AVE และ 

CR ของตัวแปรแฝง ดังแสดงในตาราง 5 

ความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง

 	 จากตาราง 5 พบว่าค่า AVE และ CR ของ ทีไ่ด้ผ่านเกณฑ์ 

ในทุกองค์ประกอบ โดย AVE > 0.5 และ  CR > 0.7 โดยมีค่า 

AVE อยู่ระหว่าง 0.727 – 0.796 องค์ประกอบ GI มีค่าสูงสุด 

ในขณะที่ OCD มีค่าต�่ำที่สุด แต่มีค่าไม่ต่างกันมากนัก ค่า CR 

มีค่าอยู่ระหว่าง 0.791- 0.959 โดยองค์ประกอบ BCQ มีค่า

ต�่ำที่สุดในขณะที่ OCD มีค่าสูงสุด ผลการตรวจสอบค่า AVE 

และ CR แสดงให้เห็นว่าทุกองค์ประกอบมีความเที่ยงตรงเชิง

สอดคล้อง

2nd CFA

1st CFA



94 วารสารศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยทักษิณ

ปีที่ 18 ฉบับที่ 2 เดือน กรกฎาคม-ธันวาคม 2561   

ความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก 

	 จากตาราง 4 พบว่าค่า AVE ของ MCQ (AVE=0.747) 

มีค่าสูงกว่า SMC ของ MCQ ที่สัมพันธ์กับองค์ประกอบอื่น 

(0.5525, 0.391, 0.531, และ 0.390) แสดงว่าองค์ประกอบ 

MCQ ที่อยู่ในรูปของตัวแปรแฝงมีความเท่ียงตรงเชิงจ�ำแนก

จากตวัแปรแฝงอืน่ ๆ  ค่า AVE ขององค์ประกอบ CMCQ (AVE= 

0.884)  มค่ีามากกว่า SMC ที ่CMCQ สมัพนัธ์กบัองค์ประกอบ

อืน่เช่นเดยีวกนั (0.525 ,0.446, .681, และ .555) องค์ประกอบ 

CMCQ จึงมีค่าความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก องค์ประกอบ BCQ 

(AVE= 0.770)  พบว่าค่า AVE มากกว่าค่า SMC ที่สัมพันธ์กับ

ตัวแปรอื่น ๆ  เช่นเดียวกัน ( 0.391, 0.509 ,0.465 และ 0.327)  

BCQ จึงมีความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก ในขณะที่องค์ประกอบ 

GI (AVE = 0.796) มีค่า AVE สูงกว่าค่า SMC ที่สัมพันธ์กับ

องค์ประกอบอื่น ๆ เช่นเดียวกัน (0.531, 0.681, 0.465 และ  

0.327) ดังนั้น GI มีความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก และสุดท้ายองค์

ประกอบ OCD (AVE = 0.727 ) มีค่า AVE สูงกว่าค่า SMC 

ทุกค่าที่ OCD ไปสัมพันธ์ (0.390 , 0.555, .327 และ 0.466)  

ดังนั้นกล่าวได้ว่าทุกองค์ประกอบมีความเที่ยงตรงเชิงจ�ำแนก 

(Fornell & Larcker, 1981)

3rd CFA

ภาพ 2 โมเดล 1st CAF,  2nd CFA และ 3rd CFA

ตาราง 4 ค่า AVE และ CR จากโมเดลที่  2

Factor
Number 

of Items

Square Multiple Correlations (SMC) Statistic values

MCQ CMCQ BCQ GI OCD AVE CR

MCQ 4 .747 .922

CMCQ 6 0.525 .784 .956

BCQ 3 0.391 0.446 .769 .791

GI 5 0.531 0.681 0.465 .796 .951

OCD 9 0.390 0.555 0.327 0.466 .727 .959
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สรุปและอภิปรายผลวิจัย
	 จากการวิเคราะห์ EFA แล้ว ก�ำหนดองค์ประกอบจาก

วิธี K1 (Kaiser, 1960) และจากวิธี Velicer’s MAP (Zwick 

& Velicer, 1986) พร้อมจากค�ำแนะน�ำของ Costello and 

Osborne (2005) หมุนแกนด้วยวิธี promax พบว่าโครงสร้าง

องค์ประกอบทีเ่หมาะสมของการวดัภาวะผู้น�ำเชิงพหวุฒันธรรม

จึงควรประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ ข้อค้นพบน้ีเป็นข้อ

สนับสนุนให้เห็นว่าวิธีการก�ำหนดจ�ำนวนองค์ประกอบด้วยวิธ ี

Velicer’s MAP เป็นวิธีที่มีความแม่นย�ำกว่าวิธี K1 (Henson 

& Roberts, 2006; Velicer & Jackson, 1990; Zwick & 

Velicer, 1986) และเม่ือผลการน�ำโมเดลท่ีมีจ�ำนวน 5 องค์

ประกอบไปวเิคราะห์ 1st CFA พบว่าโมเดลทีไ่ด้มคีวามกลมกลนื

กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยท่ีไม่ได้มีการปรับโมเดลใด ๆ ท�ำให้

เป็นการยืนยันว่าโมเดลที่มี 5 องค์ประกอบเป็นโมเดลมีความ

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และเม่ือน�ำไปวิเคราะห์ 2nd 

CFA และ 3rd CFA ให้ผลสอดคล้องกับการวิเคราะห์ 1st CFA 

คอืมคีวามกลมกลนืกบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ และทัง้ 2nd CFA กบั  

3rd CFA ให้ค่าสถิติวัดความกลมกลืนเท่ากันทุกค่า โครงสร้าง

เชิงทฤษฎีของภาวะผู้น�ำการเชิงพหุวัฒนธรรมท่ีผู้วิจัยพัฒนา

ขึ้นจึงมีลักษณะเป็นพหุมิติ (multidimensional) และมีความ

เหมาะสมกับบริบทองค์การพหุวัฒนธรรมในพื้นที่สามจังหวัด

ชายแดนภาคใต้ และจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

กล่าวได้ว่าภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรมมาจาก 3 คุณลักษณะ 

(domains) 5 องค์ประกอบ โดยคุณลักษณะได้แก่คือ ความ

ฉลาดทางวัฒนธรรม มี 3 องค์ประกอบ (การรู้คิด ความรู้ความ

เข้าใจและแรงจูงใจ และพฤติกรรม) อัตลักษณ์ความเป็นสากล 

และการเปิดกว้างต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

	 เมื่อน�ำเครื่องมือ MCLQ ไปหาค่าความเท่ียงตรงเชิง

โครงสร้าง โดยพิจารณาความเท่ียงตรงสองประเภทย่อยคือ 

ความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง โดยพิจารณาจากค่า AVE และ 	

ค่า CR   พบว่าทั้งสองค่าเป็นไปตามเกณฑ์โดยมีค่า AVE > 

0.5 และ ค่า CR > 0.7 แสดงว่าเครื่องมือนี้มีความเที่ยงตรง

เชิงสอดคล้อง (Hair et al., 2010; Hair, Black, Babin, 	

Anderson, & Tatham, 2006) นอกจากนี้ยังมีค่า AVE > 

SMC ระหว่างองค์ประกอบในทกุองค์ประกอบ จงึมคีวามเทีย่ง

ตรงเชิงจ�ำแนกขององค์ประกอบ (Fornell & Larcker, 1981) 

จึงกล่าวได้ว่าเครื่องมือ MCLQ มีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 

(Hair et al., 2010)

	 องค์ประกอบการมีอัตลักษณ์สากล (GI) (ข้อค�ำถาม 	

gi15-gi20) และการเปิดกว้างต่อความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม (OCD) (ข้อค�ำถาม ocd21-ocd29) ที่ใช้วัด	

อัตลักษณ์ความเป็นสากลและการเปิดกว้างต่อความหลาก

หลายทางวัฒนธรรม พบว่าในโมเดลที่มี 5 องค์ประกอบ และ 

6 องค์ประกอบมีลักษณะการจัดข้อค�ำถามเข้าองค์ประกอบ

ได้ใกล้เคียงกันและสอดคล้องกับทฤษฎี ผลจากการวิเคราะห์

หาโครงสร้างองค์ประกอบและการตรวจสอบความเที่ยง

ตรงเชิงโครงสร้างท�ำให้โมเดลที่มีจ�ำนวน 5 องค์ประกอบจึง

มีความเหมาะสมมากกว่าโมเดลที่มี 6 องค์ประกอบ โดย 5 	

องค์ประกอบสามารถสกัดความแปรปรวนของข้อค�ำถาม

ได้ร้อยละ 80.814 ซึ่งเป็นปริมาณความแปรปรวนที่สกัดที	่

เพียงพอ (Gorsuch, 1983)

	 จากการที่องค ์ประกอบย ่อยของความฉลาดทาง

วัฒนธรรมด้านความรู้ความเข้าใจและด้านแรงจูงใจรวมเป็น

องค์ประกอบเดียว ท�ำให้ข้อค้นพบนี้แตกต่างจากโครงสร้าง

เชิงทฤษฎีอยู่เล็กน้อย เนื่องจากตามโครงสร้างทฤษฎีจากการ

ทบทวนวรรณกรรมจะมีทั้งหมด 6 องค์ประกอบ แต่ผลการ

ตรวจสอบจ�ำนวนองค์ประกอบที่เหมาะสมในบริบทสังคมไทย

พบว่าจ�ำนวน 5 องค์ประกอบจะมีความเหมาะสมมากกว่า 

ซ่ึงแสดงเห็นว่าในบริบทสังคมไทยความรู ้ความเข้าใจทาง

วฒันธรรมมคีวามสมัพนัธ์สงูมากกับแรงจงูใจ และเม่ือพจิารณา

ความหมายขององค์ประกอบย่อยความฉลาดทางวัฒนธรรม

ด้านความรู้ความเข้าใจ แล้วจะหมายถึงความรู้ความเข้าใจที่

เกีย่วกับบรรทัดฐาน การปฏบิตัแิละข้อตกลงเกีย่วกบัความแตก

ต่างทางวฒันธรรมซ่ึงได้รับโดยผ่านการศกึษาและประสบการณ์

ส่วนบุคคล ในขณะความฉลาดทางวัฒนธรรมด้านแรงจูงใจ

จะหมายถึงแรงจูงใจตนเองและความมุ่งมั่นที่จะปรับตัวต่อ

ส่ิงแวดล้อมทางวัฒนธรรมที่หลากหลายและ (Ang & Dyne, 

2008; Ang, Van Dyne & Koh, 2006; Earley & Ang, 

2003) จากความหมายจะเห็นว่าการจัดข้อค�ำถามให้เป็นองค์

ประกอบเดยีว ในขณะทีข้่อค�ำถามอืน่ถกูจัดเข้าองค์ประกอบได้

สอดคล้องกบัทฤษฎี และผลจากการตรวจสอบความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่าโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบ

อันดับสองและสามมีความสอดคล้องกับโมเดลการวิเคราะห์

องค์ประกอบอันดับหนึ่งอยู่เล็กน้อย

	 นอกจากนี้อาจอธิบายได้ในมุมมองของกระบวนการ

วเิคราะห์ข้อมลู โดยการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบแฝง
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โดยหาจ�ำนวนองค์ประกอบท่ีเหมาะสมของเครื่องมือ MCLQ 

ในครั้งนี้ไม่ได้แยกความฉลาดทางวัฒนธรรมออกจากองค์

ประกอบอืน่ ๆ  ซึง่แตกต่างจากการตรวจสอบเครือ่งมอืวัดความ

ฉลาดทางวัฒนธรรมท่ีได้กล่าวมา ท่ีท�ำการวิเคราะห์เฉพาะ 

CQ เพียงอย่างเดียว ท�ำให้สภาพแวดล้อมของการวิเคราะห์

แตกต่างกันค่อนข้างมาก และอาจให้ผลที่ต่างกัน ประกอบ

กับจ�ำนวนข้อค�ำถามท่ีใช้ในการวัดความฉลาดทางวัฒนธรรม	

ครั้งนี้ใช้เพียง 14 ข้อค�ำถามในขณะที่เครื่องมือวัดของ Ang, 

Van Dyne, et al. (2007) มีทั้งหมด 20 ข้อค�ำถาม อย่างไร

ก็ตาม ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ	

เครื่องมือวัด MCLQ ในส่วนของการวัดความฉลาดทาง

วฒันธรรม ยงัคงพบว่าเครือ่งมอืมคีวามเทีย่งตรงเชงิสอดคล้อง

และความเทีย่งตรงเชงิจ�ำแนกสงู ซึง่สอดคล้องกบัผลการศกึษา

ในหลาย ๆ ประเทศ เช่น การศึกษาของ Moon (2010) และ 

Moon, Choi, and Jung (2012) ในประเทศเกาหล ีการศกึษา

ของ Ang, et al. (2007) ในประเทศสิงคโปร์ การศึกษาของ 

Şahin, Gürbüz, Köksal, and Ercan (2013) ในตุรกี หรือ

อเมริกาอย่างการศึกษาของ Ang, et al. (2007)

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการน�ำไปใช้
	 การน�ำเครือ่งมอืวดัภาวะผูน้�ำเชงิพหวุฒันธรรม (MCLQ) 

ไปใช้ในกรณีต่าง ๆ เช่น การวัดเพื่อการพัฒนาภาวะผู้น�ำ

เชิงพหุวัฒนธรรม หรือ การคัดเลือกผู้บริหารเข้าสู่ต�ำแหน่ง

ที่ เหมาะสมกับบริบทองค์การที่มีความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม โดยเฉพาะองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผู ้วิจัย

สนับสนนุให้มลีกัษณะเป็นสเกลย่อย (sub-scale) ให้สอดคล้อง

กับโครงสร้างของตัวแปร ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยันชัดเจนว่าภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม โดยยังคง

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย จาก 3 องค์ประกอบหลัก 	

คือ 1) ความฉลาดทางวัฒนธรรม มี 3 องค์ประกอบย่อย 

คือ ความฉลาดทางวัฒนธรรมด้านการรู ้คิด, ความฉลาด

ทางวัฒนธรรมด้านความรู ้ความเข้าใจและแรงจูงใจ และ

พฤติกรรม 2)อัตลักษณ์ความเป็นสากล มีองค์ประกอบ

เดียว และ 3) การเปิดกว้างความหลากหลายทางวัฒนธรรม 	

มีองค์ประกอบเดียวเช่นเดียวกัน การน�ำไปใช้ให้ตัดข้อค�ำถาม

ที่มีปัญหาการตีความออกจากเครื่องมือวัด ได้แก่ ข้อ ccq5, 

bcq12, gi20 

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป

	 ในการทดสอบครั้งนี้ เป็นการทดสอบแบบกลุ่มเดียว 	

(single group) ท�ำให้ไม่สามารถทดสอบข้ามกลุ่ม (cross 

validity) หากน�ำไปใช้ในบริบทอื่นที่ต่างจากศึกษา อาจต้อง

ระมัดระวังและเป็นข้อจ�ำกัดในการศึกษาครั้งนี้ เพื่อให้เกิด

ความเชื่อมั่นในการน�ำเครื่องมือใช้ควรมีการศึกษาข้ามกลุ่ม

หรือวิเคราะห์แบบพหุกลุ่ม (multiple group analysis) เพื่อ

ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของพารามเิตอร์ต่าง ๆ  ซึง่จะท�ำให้

สามารถน�ำเครื่องมือไปใช้ได้อย่างเหมาะสมกับคนกลุ่มต่าง ๆ 

ในอนาคต นอกจากนี้อาจใช้แนวคิดการประเมิน 360 องศา 

โดยมกีารประเมนิภาวะผู้น�ำเชิงพหุวฒันธรรมจากคนหลายกลุ่ม 	

เช่น จากการประเมินตนเอง และจากการประเมินโดยผู้ตาม

ในองค์การ แล้วตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างโดยใช้

เทคนิคพหุคุณลักษณ์-พหุวิธี (multi trait-multi methods) 

ซึ่งอาจจะท�ำให้ได้เครื่องมือวัด MCLQ ที่โครงสร้างแตกต่าง

ออกไป และควรมีการศึกษาลงไปในรายละเอียดของแต่ละ

องค์ประกอบว่ามีองค์ประกอบที่ย่อยลงไปอีกหรือไม่ หรือ 

นอกจากองค์ประกอบที่ผู้วิจัยน�ำเสนอแล้วยังมีองค์ประกอบ	

อื่น ๆ  อีกหรือไม่ ซึ่งอาจน�ำไปสู่การพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น�ำเชิง

พหุวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับบริบทสังคมไทยที่มากขึ้น 
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ภาคผนวกท้ายบทความ: ข้อค�ำถามส�ำหรับวัดภาวะผู้น�ำเชิงพหุวัฒนธรรม

ข้อที่ ข้อค�ำถาม

 Metacognitive  CQ (MCQ)

mcq1 ผู้บริหารของท่านตระหนักเกี่ยวกับความรู้ทางวัฒนธรรมที่ใช้  เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับคนที่มีภูมิหลังทางวัฒนธรรม

แตกต่าง

mcq2 ผู้บริหารของท่านจะปรับเปลี่ยนความรู้ทางวัฒนธรรม เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนจากวัฒนธรรมที่ไม่คุ้นเคย

mcq3 ผู้บริหารของท่านตระหนักเกี่ยวกับความรู้ทางวัฒนธรรม เมื่อน�ำไปใช้กับการปฏิสัมพันธ์ข้ามวัฒนธรรม

mcq4 ผู้บริหารของท่านตรวจสอบความถูกต้องของความรู้ทางวัฒนธรรม  เมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนจากวัฒนธรรมที่

แตกต่าง

Cognitive CQ (CCQ)

ccq5 ผู้บริหารของท่านรู้และเข้าใจเกี่ยวกับค�ำหรือโครงสร้างทางประโยคของภาษาอื่นที่มีการใช้ในที่ท�ำงาน 

ccq6 ผู้บริหารของท่านรู้คุณค่าทางวัฒนธรรมและความเชื่อทางศาสนาของวัฒนธรรมอื่น 

ccq7 ผู้บริหารของท่านรู้กฎกติกาที่แสดงออกทางพฤติกรรมในวัฒนธรรมอื่นของผู้ร่วมงานในองค์กร 

Motivational CQ (MoCQ)

mocq8 ผู้บริหารของท่านพอใจกับการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนจากวัฒนธรรมที่แตกต่าง

mocq9 ผู้บริหารของท่านมั่นใจว่าสามารถท�ำงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานที่มีวัฒนธรรมที่ต่างจากเขา

mocq10 ผู้บริหารของท่านมั่นใจว่าสามารถจัดการกับความเครียดที่เกิดจากการปรับตัวเพื่อความหลากหลายทาง

วัฒนธรรมในองค์กร

mocq11 ผู้บริหารของท่านพอใจกับการใช้ชีวิตในองค์กรที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม

 Behavioral CQ  (BCQ)

bcq12 ผู้บริหารของท่านเปลี่ยนพฤติกรรมการพูด เมื่อต้องใช้ในการท�ำงานกับเพื่อนร่วมงานต่างวัฒนธรรม

bcq13 ผู้บริหารของท่านเปลี่ยนพฤติกรรมการสื่อสารที่ไม่ใช่ค�ำพูด  เมื่อต้องใช้กับเพื่อนร่วมงานต่างวัฒนธรรม

bcq14 ผู้บริหารของท่านปรับเปลี่ยนการแสดงออกทางสีหน้า เมื่อต้องใช้ในการท�ำงานกับวัฒนธรรมอื่น

Global identity (GI)

gi15 ผู้บริหารของท่านตระหนักรู้เป็นอย่างดีถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในสังคมโลก

gi16 ผู้บริหารของท่านชอบที่จะรู้เกี่ยวกับผู้คนที่อยู่ในส่วนอื่น ๆ ของสังคมโลก

gi17 ผู้บริหารของท่านเชื่อว่าโลกาภิวัตน์ช่วยพัฒนาท้องถิ่น

gi18 ผู้บริหารของท่านเชื่อว่าผู้คนในสังคมโลกมีความคล้ายกันมากกว่าความแตกต่างกัน

gi19 ผู้บริหารของท่านเชื่อว่าผู้คนควรจะตระหนักมากขึ้นถึงวิธีการที่จะติดต่อประสานงานกันกับส่วนอื่นของโลก

gi20 ผู้บริหารของท่านมีความชัดเจนว่าตัวเขาเองเป็นพลเมืองของสังคมโลก
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ข้อที่ ข้อค�ำถาม

Openess to cultural diversity (OCD)

ocd21 ผู้บริหารของท่านตระหนักถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่อาจส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคล

ocd22 ผู้บริหารของท่านสามารถปรับตัวได้เมื่ออยู่ในสภาพวัฒนธรรมที่ไม่คุ้นเคย

ocd23 ผู้บริหารของท่านยินดีท�ำงานในทีมงานที่มีวัฒนธรรมหลากหลาย

ocd24 ผู้บริหารของท่านคิดว่าไม่มีวัฒนธรรมใดดีกว่าอีกวัฒนธรรม

ocd25 ผู้บริหารของท่านพอใจกับการเรียนรู้และใช้ภาษาอื่น

ocd26 ผู้บริหารของท่านใช้การแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมเป็นโอกาสในการเรียนรู้

ocd27 ผู้บริหารของท่านสนใจในการเรียนรู้เกี่ยวกับความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่มีอยู่ในโลกนี้                                           

ocd28 ผู้บริหารของท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่เขาได้ท�ำความรู้จักบุคคลที่มีความเชื่อและศาสนาแตกต่างกัน 

ocd29 ผู้บริหารของท่านมีการรู้เกี่ยวกับประสบการณ์ของผู้คนที่มีวัฒนธรรมต่างจากเขา ช่วยเพิ่มความเข้าใจตัวเขา


