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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were : 1) the level of transformational leadership of 
school administrators under Pathum Thani Primary Educational Service Area Office 2, 2) the team 
working in these schools, and 3) the relationship between the transformational leadership of school 
administrators and their team working in schools.  

The samples were 372 teachers under Pathum Thani Primary Educational Service Area 
Office 2 in academic year 2017. The instrument used was a rating scale questionnaire. The data was 
analyzed by percentage, mean, standard deviation, and the correlation coefficient. 

The results of the research showed that  1) the transformational leadership of 
school administrators under Pathum Thani Primary Educational Service Area Office 2 in terms of 
overview and each aspect was at a high level, 2) the team working in these schools was also at                    
a high level in overview and each aspect. and 3) the relationship between the trans formational 
leadership of school administrators and their team working in schools was  significant at                
the .05 level. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบนัน้ีโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีความเจริญก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลาทั้งทาง 

ดา้นสังคม ศาสนา เศรษฐกิจและการเมือง มีเทคโนโลยีใหม่ๆ เกิดข้ึน โครงสร้างของสังคมเปล่ียนไป 
ท าให้การศึกษาเป็นส่ิงส าคญั เป็นพื้นฐานการพฒันาประเทศในทุกด้านให้มีความเจริญก้าวหน้า                
ทนักับกระแสโลกในยุคปัจจุบนั จากการเปล่ียนแปลงของโลกอย่างรวดเร็วน้ี ส่งผลกระทบต่อ
องค์การต่างๆ รวมทั้งสถานศึกษา ท่ีตอ้งปรับเปล่ียนให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ตอ้งรู้จกัเรียนรู้ 
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท่ีมีคุณภาพ มีการบริหารงานท่ีทนัสมัย เหมาะสม มีประสิทธิภาพ ซ่ึงการ
บริหารงานใหส้ าเร็จบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดน้ั้น ตอ้งอาศยัผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดี มีความรู้ ความ 
สามารถ มีทกัษะ มีความเขา้ใจในหลกัการของภาวะผูน้ า สามารถจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อให้เกิด
ความศรัทธา ความสามคัคี ร่วมมือร่วมใจปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ และมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง สามารถปรับเปล่ียนสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์ได้อย่างมี
คุณภาพ   

 ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการท่ีส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานของผูบ้ริหาร ท่ีตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถ ทกัษะ เทคนิค วิธีการต่างๆ สามารถสร้างบรรยากาศในองคก์ารให้เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังาน กระตุน้จูงใจให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามีพฤติกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับท่ีผูบ้ริหาร
ตอ้งการ ท าให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพ หรือประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนด              
และเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงอย่างเร็วของโลกในยุคปัจจุบนัน้ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะตอ้ง
ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ ปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบับทบาทหน้าท่ี มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เพื่อท่ีจะสามารถปรับเปล่ียนการบริหารงานให้เป็นระบบ สนบัสนุน ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทาง   
ท่ีดี กระตุน้ให้เกิดการร่วมมือร่วมใจกนัในหมู่คณะ โดยค านึงถึงประโยชน์และเป้าหมายขององคก์าร
เป็นส าคญั สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงความส าเร็จในการปฎิบติังาน         
ในองค์การน้ี นอกจากผู ้บริหารจะต้องมีการบริหารงานท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดีแล้ว                      
การร่วมมือกนัท างานของทีมงานก็เป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนให้การท างานให้ส าเร็จไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 การท างานเป็นทีม เป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์ารเป็น
อยา่งมาก ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ จ าเป็นตอ้งปรับตวัใหเ้อ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกนัเป็น
ทีม เพราะการท างานทีมนั้นถือเป็นพื้นฐานส าคญัของความส าเร็จในการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร 
ซ่ึงการท่ีจะบรรลุเป้าหมายไดน้ั้นไม่อาจพึ่งพิงการท างานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยล าพงั ไม่ใช่การ
ท างานแบบต่างคนต่างท าเพื่อผลประโยชน์ของตนเท่านั้น ซ่ึงการท างานเป็นทีมนั้นไม่อาจประสบ
ความส าเร็จลงได ้ถา้ไม่ไดรั้บความร่วมมือของทุกคนในหน่วยงาน แต่ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ การร่วมมือร่วมใจของทีมงานทุกคน โดยมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัและกนั 
ของสมาชิกในทีม จึงจะท าให้การท างานเป็นไปอย่างคุณภาพ บรรลุวตัถุประสงค์ เป้าหมายสูงสุด
ร่วมกนัประสบความส าเร็จสามารถขบัเคล่ือนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553, น.6) ไดก้  าหนดให้ครูทุกคนตอ้งมีสมรรถนะหลกั (Core Competency) 
ในด้านการท างานเป็นทีม (Teamwork) โดยท่ีครูจะตอ้งมีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือสนบัสนุน              
ส่งเสริมแรงใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้นหรือทีมงานแสดงบทบาทการเป็นผูน้ า
หรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสมในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เพื่อสร้างและด ารงสัมพนัธภาพของสมาชิกในทีม 
ตลอดจนเพื่อพฒันาการจดัการศึกษาใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย แสดงให้เห็นวา่ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จะตอ้งมีสรรถนะหลกั
ดา้นการท างานร่วมกนัเป็นทีมทุกคน ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลหรือเป็นไปตามเกณฑ์ และส่งผลต่อความส าเร็จของสถานศึกษา ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารจะ
มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา เน่ืองจากบรรยากาศองค์การมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานร่วมกนัของคนในองคก์าร ท าให้บุคคลปฏิบติังานอยา่งมีความสุข
และบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา ดงันั้น การท่ีครูจะด าเนินกิจกรรมของโรงเรียนร่วมกนัให้ส าเร็จ
ไดน้ั้นจึงจ าเป็นท่ีตอ้งใหค้วามส าคญักบับรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษา ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างาน
ร่วมกันเป็นทีมของครูภายในสถานศึกษาข้ึนฐาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ สุวฒัน์ อินทวงศ ์
(2550, น.78) พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการท างานเป็นทีมตามการ
รับรู้ของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกค่อนขา้งสูง ทั้งทางดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจ ซ่ึงผูบ้ริหารไดมี้การพยายามปรับปรุงตนเองให้มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง มุ่งเน้นในการมีส่วนร่วมในกระบวนการของการบริหารโรงเรียน มีการกระตุน้ทาง
ปัญญา กระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงานให้คิดแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ และสร้างสรรคแ์ละการ
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สร้างแรงบนัดาลใจ ให้โอกาสผูร่้วมงานไดป้ฏิบติัตามท่ีรับมอบหมายอย่างเต็มท่ีให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ส าเร็จบรรลุ เป้าหมายขององคก์าร 

 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นหน่วยงานสังกดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน รับผิดชอบการบริหารจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของเขตพื้นท่ี        
ทั้ง 3 อ าเภอในเขตจงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ย อ าเภอธญับุรี อ าเภอล าลูกกา และอ าเภอหนองเสือ  
มีหน้าท่ีในการรับผิดชอบในดา้นการจดัการศึกษา มีจ านวนทั้งส้ิน 67 โรงเรียน จดัการศึกษาทั้งหมด    
4 ระดบั ในช่วงชั้นท่ี 1 ช่วงชั้นท่ี 2 ช่วงชั้นท่ี 3 ช่วงชั้นท่ี 4 มีการติดต่อประสานงานท ากิจกรรมร่วมกนั
ระหว่างสถานศึกษา ทั้งภายในกลุ่มเครือข่ายและระหว่างกลุ่มเครือข่าย เช่น การแข่งขนัทกัษะทาง
วิชาการ การแข่งขนักีฬา ซ่ึงล้วนต้องอาศยัความร่วมมือร่วมใจของทุกคนในองค์การ อีกทั้งการ
บริหารงานในโรงเรียนยงัเป็นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และกระจายอ านาจตามหลกัธรรมา             
ภิบาลท่ีเนน้ให้สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการแต่งตั้งคณะท างานฝ่าย
ต่างๆ แบ่งการบริหารออกเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นการบริหารงานวิชาการ ดา้นบริหารงานงบประมาณ 
ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ ด้านการ
บริหารงานบุคคล และดา้นการบริหารงานทัว่ไป ซ่ึงในการบริหารโรงเรียนการท างานเป็นทีมนั้นเป็น
ส่ิงส าคญั เพราะการด าเนินกิจกรรมต่างๆ จะน าไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตอ้ง
อาศยัการท างานร่วมกนัเป็นทีม การท างานจ าเป็นตอ้งอาศยัการปรับปรุงและพฒันา มีการบริหาร
จดัการท่ีดี บุคลากรโรงเรียนมีการท างานเป็นทีม เขา้ใจบทบาทของตนให้ชดัเจน ปฏิบติัหน้าท่ีอย่าง
เหมาะสม มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั พร้อมท่ีจะร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์เป็น
ทีมงานท่ีดีเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ความเป็น
จริงในทางปฏิบติัยงัมีทีมงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ มีการท างานแค่บางคนเท่านั้น บรรยากาศขาดความ
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ท าให้งานส่วนใหญ่มีลกัษณะต่างคนต่างท า ขาดความช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั ท าให้การติดต่อส่ือสารประสานงานล่าชา้ ครูไม่มีความพอใจในการปฏิบติังาน ครูแบ่งออก 
เป็นกลุ่มยอ่ย มีความขดัแยง้กนัระหวา่งกลุ่ม แบ่งพรรคแบ่งพวก และความขดัแยง้ของครูและผูบ้ริหาร 
สภาพดงักล่าวจึงท าใหก้ารปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ ไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 จากเหตุผลขา้งตน้ดงักล่าวจะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในโรงเรียน ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีม ในโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในการน าทีมด าเนินการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมเพียงใด แตกต่างกนัหรือไม่อย่างไร และ
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ เพื่อท่ีจะไดน้ า
ผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ให้เกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และน าผลท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางในการปฏิบติังานทางดา้นการศึกษา เพื่อให้
เกิดประโยชน์ต่อคุณภาพทางดา้นการศึกษาต่อไปในอนาคต 

 

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
 1.2.2 เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 

ศึกษาปทุมธานี เขต 2  
 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 

1.3  สมมติฐำนในกำรวจิัย 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างาน

เป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนั
อยูใ่นทางบวก 
 

1.4  ขอบเขตของกำรวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 

 1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหาการวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบดว้ย 

1.4.1.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สังเคราะห์จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน
ประกอบดว้ย Bernard M. Bass; Gary A. Yukl; James L. Gibson; John M. Ivancevich & James H. 
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Donnelly; Stephen R. Covey; สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์; รังสรรค์ ประเสริฐศรี และ ชีวิน อ่อนละออ ซ่ึง
สังเคราะห์องคป์ระกอบหลกัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สามารถคดัสรร
องคป์ระกอบภาวะผูน้าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ได ้4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

1)  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
2)  การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล   
3)  การกระตุน้ทางปัญญา   
4)  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

1.4.1.2 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 สังเคราะห์จากแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่าน ประกอบดว้ย  Parker Romig  
Dyer; สุเมธ งามกนก; ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ุ และ วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ ซ่ึงสังเคราะห์องคป์ระกอบ
หลกัของการท างานเป็นทีมของครู สามารถคดัสรรค์องค์ประกอบการท างานเป็นทีมของครูได้                   
4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี           

1)  การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
2)  การมีส่วนร่วมในการท างาน 
3)  การมีเป้าหมายเดียวกนั  
4)  ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

 1.4.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 คือ ปีการศึกษา 2560 จากสถานศึกษา จ านวน 67 แห่ง 
ประชากรครูผูส้อน จ านวนทั้งส้ิน 1,550 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 มิถุนายน 2560 กลุ่มสารสนเทศ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2) 

  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2560 จากสถานศึกษา 67 แห่ง โดยก าหนด
ขนาดตวัอยา่งจากตารางของ เคร็จซ่ี และ มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970 อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ, 
2551) ไดข้นาดตวัอย่างไม่น้อยกวา่ 308 คน ผูว้ิจยัจึงก าหนดกลุ่มตวัอย่างเป็น ครูผูส้อน จ านวน       
372 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
เพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่งกระจายไปตามขนาดของสถานศึกษา  
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1.5  ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย  

 1.5.1 ตวัแปรท่ี 1 คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  

1)  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   
2)  การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล   
3)  การกระตุน้ทางปัญญา   
4)  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

 1.5.2 ตวัแปรท่ี 2 คือ ท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2  

1)  การส่ือสารอยา่งเปิดเผย  
2)  การมีส่วนร่วมในการท างาน 
3)  การมีเป้าหมายเดียวกนั 
4)  ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
 

1.6  ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 1.6.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการของ

ผูอ้  านวยการสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ใชอ้  านาจ
หรืออิทธิพลจูงใจใหค้รูปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้น
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.6.1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีความรู้ ความ 
สามารถ ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ครูในโรงเรียนดว้ยบทบาทท่ีเขม้แข็ง เป็นท่ีเคารพนบัถือของครู        
สร้างค่านิยมท่ีดีในการท างานร่วมกนั สามารถท าให้ครูเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เต็มใจท่ีจะท างาน
ร่วมกนั สามารถสร้างความมัน่ใจให้กบัครูวา่จะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงโดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม ไม่ใชอ้  านาจเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตน ท าให้ครูเกิดการยอมรับ ศรัทธา เคารพ นับถือไวว้างใจ พร้อมท่ีจะอุทิศตน
ปฏิบติังานตามผูน้ าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  1.6.1.2 การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สร้างความสัมพนัธ์กบัครูในโรงเรียนเป็น
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รายบุคคล บนพื้นฐานของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สนบัสนุนการท างานของครูในโรงเรียน เขา้ใจ
ถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานให้คณะครูในโรงเรียนตามความรู้ 
ความสามารถและความถนดัของแต่ละบุคคล คอยใหค้  าแนะน าและส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานให้พฒันา
ตนเองโดยเนน้การจดัการแบบมีส่วนร่วม สนบัสนุนครูไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษในการท างานและให้
ความสนใจ หาทางตอบสนองความตอ้งการของคณะครูอยา่งเตม็ท่ี มีความสนใจ เอาใจใส่ รับฟังความ
คิดเห็น รับฟังปัญหา ทั้งเร่ืองปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั โดยติดตามช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา
อยา่งใกลชิ้ด 

1.6.1.3 การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูอ้  านวยการสถานศึกษาใน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สามารถท าความเขา้ใจกบัปัญหาไดดี้ 
เปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนไดแ้สดงออกทางดา้นความรู้สึก ความคิดเห็นต่างๆ ท่ีมีต่อการท างานได้
อย่างเต็มท่ี สามารถกระตุน้ความพยายามของครูในโรงเรียนให้หาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาใน
หน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปท่ีดีกว่าเดิม โดยส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนต่ืนตวัและเปล่ียนแปลงในการ
ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน ส่งเสริมความมัน่ใจ ให้ก าลงัใจครูในโรงเรียนไดแ้กไ้ข
ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ กระตุ้นให้ครูรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีท้าทาย             
เป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั และส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท าให้เกิดการ
ริเร่ิมในการพฒันาตนเอง พฒันาการท างาน 

1.6.1.4 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษาในสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งกาย วาจา ใจ 
ดว้ยความจริงใจกบัทุกคน เป็นท่ียอมรับของครูในโรงเรียนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย สามารถสร้างเจตคติ
ท่ีดี สร้างแรงจูงใจให้ครูเห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน โดยยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญั 
มีการกระตุน้ครูในโรงเรียนให้มีทุ่มเท มีความพยายามในการท างานอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ               
ให้ก าลงัใจ ยกยอ่ง ชมเชย ความสามารถในการท างานของครูในโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้ครูมี
ความกระตือรือร้น มีความพยายาม เปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน
ดว้ยตนเอง ไดป้ฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความ
เช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 1.6.2 การท างานเป็นทีม หมายถึง ผูอ้  านวยสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปฏิบติังานร่วมมือกนักบัครูในสถานศึกษาด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อ
บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายสูงสุดร่วมกนั โดยมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัและกนั 
เก้ือกลูกนัระหวา่งสมาชิกในทีม ซ่ึงประกอบดว้ย 
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  1.6.2.1 การส่ือสารอยา่งเปิดเผย หมายถึง ครูในโรงเรียนไดรั้บทราบขอ้มูล ข่าวสาร 
ในการท างานอยา่งเปิดเผย ชดัเจน ทัว่ถึง ตรงตามความเป็นจริง มีการติดต่อส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัครูในโรงเรียนดว้ยความจริงใจ การส่ือสารเป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว เปิดโอกาสให้
ทีมงานได้รับข่าวสารอย่างชัดเจนทัว่ถึง และตรงตามความเป็นจริงโดยสามารถแลกเปล่ียนขอ้มูล 
ความคิดซ่ึงกนัและกนั ซกัถาม โตต้อบ ตรวจสอบขอ้สงสัยไดอ้ยา่งเปิดเผยตามเหตุและผล ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาช้ีแจงใหค้รูในโรงเรียนเขา้ใจวิธีการท างานอยา่งชดัเจน รับฟังปัญหาในการท างานของครู
ท่ีเกิดข้ึน มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ทั้งการพูดและการเขียน ซ่ึงเป็นไปในทางสร้างสรรค ์ ท าให้
เกิดผลดี มีความพึงพอใจต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

1.6.2.2 การมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง ครูในโรงเรียนสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี
ในการท างานร่วมกนั ตระหนกัในการมีส่วนร่วมของการท างานเป็นทีม สามารถปฏิบติังานตามท่ี
ได้รับมอบหมาย มีวางแผนในการบริหารงาน ก าหนดมาตรฐานการท างานในโรงเรียนร่วมกัน 
รับผดิชอบปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยความเตม็ใจ มีการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะปัญหา หรืออุปสรรคใน
การท างานด้วยความคิดท่ีหลากหลาย ช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน ด าเนินงานตามแผนปฏิบติั
การก าหนดตามบทบาทและหนา้ท่ีของตน มีส่วนร่วมในการก ากบั ติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังาน 
ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั 

1.6.2.3 การมีเป้าหมายเดียวกนั หมายถึง การด าเนินงานท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กบัครูในโรงเรียนตอ้งพยายามท า
ความเขา้ใจ ยอมรับในเป้าหมายของการท างานร่วมกนั มีการวางแผนก าหนดจุดหมายปลายทางในการ
ท างานข้ึนมาในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังานไดช้ดัเจน
และตรงกนั มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย โดยทุกคนในทีมตอ้งตระหนกัถึงคุณค่า และ
ยดึมัน่ในเป้าหมายของการท างานเดียวกนั มีการก าหนดขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละคน
ไดอ้ยา่งชดัเจน ร่วมกนักระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรมร่วมกนั ทุ่มเทก าลงัความสามารถอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

1.6.2.2 ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั หมายถึง ระดบัความรู้สึกระหวา่งผูอ้  านวยการ
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กบัครูในโรงเรียน ท่ีให้
การสนับสนุนและความไวว้างใจต่อกนั ปราศจากความรู้สึกหวาดระแวง หรือไม่ไวว้างใจซ่ึงกนั     
และกนั โดยรวมไวซ่ึ้งความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเช่ือมัน่จนเกิดความเช่ือถือไวว้างใจใน
บุคคลนั้น สามารถให้ค  าปรึกษาไดทุ้กเร่ืองดว้ยความเต็มใจ ตอ้งไม่ดูถูกซ่ึงกนัและกนั มีการแลก 
เปล่ียน/รับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกนั ท างานดว้ยกนัดว้ยความเต็มใจ โดยปราศจาก
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ความรู้สึกการบีบบงัคบั ยอมรับความสามารถ และเห็นคุณค่าของกนัและกนั ให้เกียรติ ยกยอ่งชมเชย 
ยินดีให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงานในโอกาสต่างๆ อย่างเหมาะสม สนบัสนุนและช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัอยา่งเตม็ความสามารถ 

 1.6.3 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา หมายถึง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 

 1.6.4 โรงเรียน หมายถึง สถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

 1.6.5 ผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอ้  านวยการสถานศึกษา หรือรองผูอ้  านวยการสถานศึกษา 
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 1.6.6 ครู หมายถึง ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีด ารงต าแหน่ง ครู หรือครูผูช่้วย 
ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 

1.7  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้การการบริหารจดัการและการ
ด าเนินงานต่างๆ ภายในสถานศึกษาส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายไดน้ั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งมี
ความรู้ความสามารถและตอ้งเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของนกัวิชาการแหล่งต่างๆ แลว้มาสังเคราะห์ขอ้มูล น าไปสู่กรอบแนวคิดการวิจยั
คร้ังน้ี ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล 
3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การสร้างแรงบนัดาลใจ ส่วนการท างานเป็นทีมนั้น มีนกัวิชาการให้
แนวคิดไวห้ลายท่านดว้ยกนั ซ่ึงแต่ละท่านไดแ้สดงทศันะลกัษณะการท างานทีม มีความหลากหลาย
เป็นอยา่งมาก คือ มีทั้งท่ีสอดคลอ้งกนัและแตกต่างกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดส้ังเคราะห์ และจ าแนกสภาพ
การท างานเป็นทีมตามแนวคิดของนักวิชาการ โดยแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 1) การส่ือสารอยา่ง
เปิดเผย 2) การมีส่วนร่วมในการท างาน 3) การมีเป้าหมายเดียวกนั 4) ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั   

 เพื่อประสานแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัได้สรุปเป็น       
กรอบแนวคิดในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 1.1 
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                             ตวัแปรท่ี 1                                                                     ตวัแปรท่ี 2 
 

 

 
 
 
 
 

 
ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั  

 
1.8  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 1.8.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษา สามารถน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาภาวะ
ผูน้ าเปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกบัครูในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2    
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 1.8.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครู สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา 
การท างานเป็นทีมในโรงเรียน ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 1.8.3  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สามารถน าผลการวิจยัไป
ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน และประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2. การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล 
3. การกระตุน้ทางปัญญา 
4. การสร้างแรงบนัดาลใจ 

การท างานเป็นทีม 
1.การส่ือสารอยา่งเปิดเผย  
2. การมีส่วนร่วมในการท างาน  
3.การมีเป้าหมายเดียวกนั 
4. ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการวิจยั 

และเป็นขอ้มูลประกอบการศึกษาวเิคราะห์ อภิปรายผลการวจิยัซ่ึงมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี  
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า  

  2.1.1  ความหมายของผูน้ า 
  2.1.2  ประเภทของผูน้ า 
  2.1.3  ความหมายของภาวะผูน้ า  
  2.1.4  ความส าคญัของภาวะผูน้ า 

 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
                2.2.1  ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

  2.2.2  ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
                2.2.3  ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง  
                2.2.4  คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง 
                2.2.5  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของครู  

  2.3.1  ความหมายของการท างานเป็นทีม  
  2.3.2  ความส าคญัของการท างานเป็นทีม   
  2.3.3  ประเภทของทีมงาน 
  2.3.4  องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 
  2.3.5  ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ     

 2.4 ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
                2.4.1  การพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
               2.4.2  สภาพปัญหา 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวของ 

  2.5.1  งานวจิยัในประเทศ 
   2.5.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
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2.1  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผู้น าและภาวะผู้น า  
 2.1.1 ความหมายเก่ียวกับผูน้ า มีนักวิชาการและนักวิจยัหลายท่านได้ให้ค  านิยามและ

ความหมายของผูน้ าไว ้ดงัน้ี   
  อุดม สิงโตทอง (2550, น.19–20) ให้ความหมายวา่ ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้มีความสามารถ

ในการช้ีน าผูอ่ื้นอยา่งมีศิลปะ มีการแนะน าโนม้น้าวและสร้างแรงจูงใจให้ยอมรับและเต็มใจปฏิบติั
ตามดว้ยความศรัทธา เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยผูน้ าอาจไดรั้บการ
แต่งตั้งอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ดี และความเป็นผูน้ าไม่จ  าเป็นตอ้งมีต าแหน่งเหมือนกบั
ผูบ้ริหาร 

  เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552, น.1) ให้ความหมายวา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการ
ยอมรับการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา หรือไดรั้บการยกยอ่งให้เป็น
หวัหนา้ในการด าเนินงานต่างๆ ในองคก์รต่างๆ ตอ้งอาศยับุคคลท่ีเป็นผูน้ าและมีความเป็นผูน้ า จึงจะ
ท าใหอ้งคก์รด าเนินไปอยา่งบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละน าพาหน่วยงานสู่ความเจริญกา้วหนา้ 

  อรอนงค์ โรจน์วฒันบูลย ์ (2553, น.179) ให้ความหมายวา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ี
แสดงออกใหเ้ห็นถึงการเป็นผูน้ า โดยสังเกตจากการมีอิทธิพลท่ีเหนือกวา่สมาชิกในกลุ่มใหป้ฏิบติัตาม
จนบรรลุเป้าหมาย กล่าวโดยสรุป ผูน้ าคือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายหรือเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ี
ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะจูงใจ ชกัน า หรือช้ีน าให้สมาชิก
ของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่างๆ ของกลุ่มใหป้ระสบความส าเร็จ 

  สรุปไดว้า่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการยกย่อง
จากกลุ่มให้ด ารงต าแหน่งหวัหนา้หน่วยงาน ท าหน้าท่ีของต าแหน่งผูน้ า เช่น การช้ีแนะ สั่งการ และ
ช่วยเหลือให้กลุ่มสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามจุดประสงคท่ี์ตั้งไว ้ผูน้  ากบัผูบ้ริหารอาจเป็นบุคคล
คนเดียวกนั หรือคนละบุคคลก็ได ้ดงันั้น ในหน่วยงานหน่ึงอาจมีผูน้ าหลายคนได ้นอกเหนือจากผูน้ า
โดยต าแหน่งพฤติกรรมความเป็นผูน้ าหรือภาวะผูน้ าจึงมีความส าคญัมากต่อผูบ้ริหาร และผูน้ า เพื่อให้
งานด าเนินตามเป้าหมายขององคก์าร  

 2.1.2 ประเภทของผูน้ า มีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านไดเ้สนอความคิดเห็นไว ้ดงัน้ี  
  เบทแมน และ สเนล (Bateman & Snell, 2004 อา้งถึงใน ธวชั บุณยมณี, 2550, น.5-6) 

จ าแนกภาวะผูน้ าโดยพิจารณาจากพฤติกรรม ออกเป็น 2 แบบ คือ                                                        
  1) ภาวะผูน้ าเชิงติดตามดูแล (Supervisory Leadership) เป็นภาวะผูน้ าแบบช้ีแนะ 
สนบัสนุน และใหข้อมูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานแก่สมาชิก แบบวนัต่อวนั  
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  2) ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นภาวะผูน้ าแบบให้เป้าหมายและ 
แนวทางแก่องคก์ร และท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อเปล่ียนแปลงและสร้างสรรคอ์งคก์รไปสู่อนาคต 
ท่ีดีกวา่ 

  เชอร์เมอร์ฮอร์น และคณะ (Schermerhorn and Others, 2005 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 
2546, น.158-159) จ าแนกภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ                                        
  1) ภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการ (Formal Leadership) เกิดจากการท่ีบุคคลใชอ้ านาจตาม 
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการในองคก์ร บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งบริหารมีโอกาส และมีความรับผิดชอบ 
ท่ีจะใชภ้าวะผูน้ าอย่างเป็นทางการภายใตค้วามสัมพนัธ์กบัผูต้าม ผูบ้ริหารบางคนมีความเขา้ใจดีต่อ
อ านาจ หนา้ท่ี และความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการกบัผูต้าม ผูบ้ริหารเหล่าน้ีจะเป็นผูน้ าท่ีดี  
  2) ภาวะผูน้ าท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Leadership) เกิดจากการท่ีบุคคลไม่มีอ านาจ
หนา้ท่ีท่ีเป็นทางการ สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน แมว้า่พวกเขาจะไม่ไดถู้กแต่งตั้ง   
ให้เป็นผูน้ าอย่างเป็นทางการ พวกเขาสามารถกลายเป็นผูน้ า เพราะความสามารถพิเศษหรือทกัษะ
เฉพาะดา้น ท่ีบุคคลอ่ืนจ าเป็นตอ้งใช ้หรือมีลกัษณะพิเศษส่วนบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 

  ธร สุนทรายทุธ (2551, น.107-108) จ าแนกภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คือ                    
1) ผูน้ าแบบนกับริหาร (Administrator) ท าหนา้ท่ีน าองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายหรือ 

นโยบายขององคก์ารนั้น 
2) ผูน้ าแบบขา้ราชการ (Bureaucrat) เป็นผูน้ าในระบบราชการตามล าดบัขั้นลดหลัน่ 

กนัลงไป 
  3) ผูน้ าแบบผูช้ านาญการ (Expertise) เป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะสาขา 
  4) ผูน้ าแบบผูว้างนโยบาย (Policy Maker) เป็นผูน้ าท่ีมกัจะอยูเ่บ้ืองหลงัมกัจะไม่มี
อ านาจ 
  5) ผูน้ าแบบนกับุญ (Charismatic) เป็นผูน้ าท่ีสามารถโนม้นา้วใหค้ลอ้ยตาม 
  6) ผูน้ าแบบนกัอุดมคติ (Ideologist) เป็นผูน้ าท่ีคิดเก่ียวกบัทฤษฎี โดยพยายามท่ีจะ
อธิบายแนวความคิดความเช่ือมัน่วา่จะน าไปสู่จุดมุ่งหมาย 
  7) ผูน้ าแบบนกัการเมือง (Political) เป็นผูน้ าทางการเมือง 
  8) ผูน้ าท่ีเป็นสัญลกัษณ์ (Symbolic) เป็นผูน้ าท่ีเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่มหรือตวัแทน
ของกลุ่ม 

 2.1.3 ความหมายของภาวะผูน้ า มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านได้ให้ค  านิยามและ
ความหมายของผูน้ าไว ้ดงัน้ี   
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  แอนดริว (Andrew J. DuBrin, 1998, p.2) ให้ความหมายว่า  ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถ             
ท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

  คอลิน และ กาเบรียลเล่ (Colin W. Evers & Gabriele Lakomski, 2000, p.58) ให้
ความหมายวา่  ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถจูงใจผูอ่ื้น และความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์ 
รวมถึงสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม เม่ือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน เพื่อท าให้ผูต้าม
ท างานไดอ้ยา่งมีขวญัและก าลงัใจ 

   ยคุล ์(Yukl, 2006, p.22) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของ
บุคคล คนท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้ามในรูปแบบกระบวนการ เพื่อลดความยุง่ยากของภารกิจในกลุ่มให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั 

  ชาญชยั  อาจินสมาจา (2550, น.16) ให้ความหมายวา่  ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ  
ในการขับเคล่ือนหรือสร้างอิทธิพลต่อผูอ่ื้น สู่การท าให้เป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม
บรรลุผลส าเร็จ  

  ธวชั บุณยมณี (2550, น.2) ให้ความหมายวา่  ภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าระหวา่ง
บุคคล โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้ าจะใชอิ้ทธิพล (Influence) หรือการดลบนัดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอ่ืน
หรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางอยา่งตามเป้าหมายท่ีผูน้ ากลุ่มหรือองคก์ารก าหนดไว ้ 

  ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์ (2550, น.303) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความ 
สามารถในการจูงใจ โนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนประพฤติปฏิบติัตามในส่ิงท่ีผูน้  าวางวตัถุประสงคไ์ว ้

  วเิชียร วิทยอุดม (2550, น.2) ให้ความหมายวา่  ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการ
ยอมรับหรือยกยอ่งของกลุ่มใหเ้ป็นผูน้ า และน าทีมไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, น.122) ให้ความหมายวา่  ภาวะผูน้ า หมายถึง ความ 
สามารถท่ีผูใ้ชอ้  านาจท่ีมีในการชกัจูงใหก้ลุ่มมุ่งไปสู่วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

  รังสรรค ์อินทน์จนัทน์ (2552, น.62) ให้ความหมายวา่  ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ี
ผูน้ าใช้อิทธิพล และอ านาจของตนต่อบุคคลอ่ืน ในการกระตุน้ช้ีน า การให้ค  าปรึกษา การสั่งการ
ตลอดจนการจดัหาปัจจยัท่ีจ  าเป็น เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวข้ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพนัน่เอง 

  เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552, น.10) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การใช้
อิทธิพลของบุคคล หรือของต าแหน่งให้ผูอ่ื้นยินยอมปฏิบติัตาม เพื่อท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
ของกลุ่มตามท่ีไดก้ าหนดไว ้หรือหมายถึงรู้ปแบบของอิทธิพลระหวา่งบุคคล   
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  สัมมา รธนิธย ์ (2553, น.249) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอิ้ทธิพล
ของบุคคลหรือของต าแหน่ง โดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการ
ของคนตนดว้ยความเต็มใจยินดีท่ีจะให้ความร่วมมือ เพื่อจะน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มท่ี
ก าหนดไว ้ภาวะผูน้ าจึงเป็นความสามารถของผูน้ าในการชกัจูงโน้มน้าวผูอ่ื้นให้คนหาหนทางท่ีจะ
บรรลุวตัถุประสงค์ไวอ้ย่างกระตือรือร้น และเป็นการผูกมดัหรือหลอมรวมกลุ่มเขา้เป็นอนัหน่ึง                  
อนัเดียวกนัแลว้กระตุน้ใหด้ าเนินสู่เป้าหมาย  

  สมชาย สุเทศ (2554,น.76) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ าได้ใช้ 
ศกัยภาพของตนท่ีมีอย่างเต็มท่ีในการสร้างวิสัยทศัน์ และกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงตวัเองให้หลุดพน้ไป 
จากกรอบคิดแบบเดิมๆ ท่ีพน้ยุคสมยั รวมถึงการแสวงหาวิธีการหรือเคร่ืองมือในการท างานท่ีมี  
ประสิทธิภาพ เพื่อช่วยสนบัสนุนและกระตุน้จูงใจให้ผูป้ฏิบติัสามารถท างานไดบ้รรลุผลส าเร็จอยา่ง 
สม ่าเสมอ            

  พรสวสัด์ิ ศิรศาตนนัท์ (2555, น.4) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การแสดง 
ออกทางภาวะผูน้ าท่ีไม่จ าเป็นตอ้งคงตวัตลอดเวลา เพราะภาวะผูน้ าจะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบัภาวะ             
ผูต้าม และสถานการณ์ในขณะนั้น ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ผูต้ามท่ีแตกต่างกนั ผูน้ าอาจจะตอ้ง
แสดงภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัหรือในสถานการณ์หน่ึงบุคคลหน่ึงอาจแสดงภาวะผูน้ า เม่ืออยู่ในอีก
สถานการณ์หน่ึงบุคคลนั้นอาจอยูใ่นฐานะผูต้ามก็ได ้

  สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าขององคก์ารไดใ้ช้อิทธิพล และ
อ านาจของตนอยา่งเต็มศกัยภาพ ใชท้กัษะ เทคนิค วิธีการต่างๆ หรือใช้ความรู้ความสามารถในการ
เช่ือมโยงความสัมพนัธ์กบักลุ่มคนและบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อท่ีจะกระตุน้จูงใจให้ผูต้ามมี
พฤติกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัท่ีผูน้  าตอ้งการ ท าให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพ หรือ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนด ภาวะผูน้ าจึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัยิ่ง
ในการบริหารและการจดัองคก์ารทั้งของรัฐและเอกชน ท่ีจะส่งผลให้การปฏิบติังานของบุคลากรและ
การบริหารจดัการการศึกษาในองคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย
ท่ีองคก์ารก าหนดไว ้

 2.1.4 ความส าคญัของภาวะผูน้ า มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดเ้สนอความคิดเห็น
ไวด้งัน้ี   

  เรซิค และ สแวนสัน (Razik & Swanson, 2001, p.317) ให้ความหมายวา่ ความส าคญั
ของภาวะผูน้ า หมายถึง การคิดอุบายวิธีท่ีจะรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและผูน้ าจะท าเสมือน
กบัผูค้วบคุมการเปล่ียนแปลง 
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  ณฐันรี ศรีทอง (2551, น.83-84) ใหค้วามหมายวา่ ความส าคญัของภาวะผูน้ า หมายถึง 
ผลท่ีเกิดข้ึนจากภาวะผูน้ าต่อการท างานของผูต้าม และเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ การบรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน การมีกระบวนการท างานในหน่วยงานดว้ยความราบร่ืน กล่าวคือ ผูน้ า ผูต้าม และเพื่อน
ร่วมงานมีความสามคัคี ร่วมมือร่วมใจกนัท ากิจกรรมอยา่งเต็มความสามารถ มีความยืดหยุน่ต่อปัจจยั
ภายนอก โดยมีความสอดคลอ้งกบักระแสการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกภายนอกหน่วยงาน 
สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร โดยผูน้ าขององคก์าร
ท่ีดีตอ้งมีภาวะผูน้ าในการบริหารงาน ภายใตบ้ริบทท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาเพื่อน าองค์กรสู่
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

  วเิชียร วทิยอุดม (2550, น.21) ใหค้วามหมายวา่ ความส าคญัของภาวะผูน้ า หมายถึง 
1) ผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัวา่ การจูงใจและภาวะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัในการพฒันา 

ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผล ทกัษะภาวะผูน้ าจึงเป็นส่วนส าคญั ท่ีจะท าให้การบริหารมีความเติบโตกา้วหนา้ 
หากตอ้งการประสบความส าเร็จจะตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้ า 

2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติั และมีผลต่อการปฏิบติั 
งานวา่จะดีหรือไม่ดี 

3) คนเป็นปัจจยัในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ หากไม่มุ่งพฒันาคนให้มีภาวะ
ผูน้ าแมจ้ะเทคโนโลยทีนัสมยัเพียงใดก็ไม่อาจเติบโตกา้วหนา้ได ้ซ่ึงแมจ้ะมีขอ้ถกเถียงกนัวา่ภาวะผูน้ า
มีมาแต่ก าเนิดหรือเป็นส่ิงท่ีพฒันาข้ึนไดใ้นภายหลงั และแมจ้ะยงัไม่มีค  าตอบท่ีชดัเจนแต่มีขอ้ยืนยนั
จากผลการวิจยัมากมายแลว้ว่า ภาวะผูน้ าไม่ไดมี้มาแต่ก าเนิดแต่ตอ้งพฒันาข้ึนอย่างทุ่มเทและตอ้ง
ท างานอยา่งหนกัดว้ย ดงันั้น ทุกคนจึงตอ้งเป็นผูน้ ากนัได ้ และทุกคนก็มีสมรรถภาพท่ีจะพฒันาเป็น
ผูน้ าไดเ้ช่นกนั 

  สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550, น.8) ใหค้วามหมายวา่ ความส าคญัของภาวะผูน้ า หมายถึง 
1) เป็นผูรั้กษาหรือประสานให้สมาชิกกลุ่มอยู่ร่วมกนั มีความสัมพนัธ์และเป็นท่ี

ยอมรับของคนในกลุ่ม ท าใหมี้ความสามคัคีกลมเกลียวกนั 
2) เป็นผูป้ฏิบติัภารกิจของกลุ่มใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์
3) เป็นผูอ้  านวยให้เกิดการติดต่อสัมพนัธ์ในกลุ่ม จะตอ้งปฏิบติังานในทางท่ีอ านวย

ความสะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพนัธ์และปฏิบติักนัดว้ยดีของสมาชิกในกลุ่ม การติดต่อส่ือสารท่ีดี
เป็นส่ิงส าคญั และเป็นการช่วยใหห้นา้ท่ีบรรลุเป้าหมาย 
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  ภารดี อนนัตน์าว ี(2552, น.77-78) ใหค้วามหมายวา่ ความส าคญัของภาวะผูน้ า หมายถึง 
1) เป็นส่วนท่ีดึงดูดความรู้ความสามารถต่างๆ ในตวัผูบ้ริหารออกมาใช้ กล่าวขยาย

ความก็คือ แมผู้บ้ริหารท่ีมีความรู้และประสบการณ์ต่างๆ ในเร่ืองงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถา้หาก
ขาดภาวะผูน้ าแลว้ ความรู้ความสามารถดงักล่าวมกัจะไม่ไดถู้กน าออกมาใชห้รือไม่มีโอกาสใชอ้ยา่ง
เตม็ท่ี เพราะไม่สามารถกระตุน้หรือชกัจูงใหผู้อ่ื้นใหค้ลอ้ยตามและปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

2) ช่วยประสานความขดัแยง้ต่างๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบดว้ยบุคคล
จ านวนหน่ึงมารวมกนั ซ่ึงจะมากหรือนอ้ยแลว้แต่ขนาดของหน่วยงาน บุคคลเหล่าน้ีมีความแตกต่าง
กนัในหลายๆ เร่ือง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ ฯลฯ การท่ีบุคคลท่ีมีความแตกต่างในเร่ือง
ดงักล่าวมาอยูร่วมกนัในองค์การหน่ึง มกัจะหลีกเล่ียงไม่พน้คือ ความขดัแยง้ แต่ไม่วา่จะเป็นความ
ขดัแยง้ในรูปใด ถา้ผูบ้ริหารในหน่วยงานมีภาวะผูน้ าท่ีมีคนยอมรับนบัถือแลว้ก็มกัจะสามารถประสาน
หรือช่วยบรรเทาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือ
ประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่างๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและร่วมกนัฟันฝ่า
อุปสรรคเพื่อใหห้น่วยงานท่ีมีความเจริญกา้วหนา้ กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผูน้ าช่วยผกูมดัเช่ือมโยงให้
สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนัน่เอง 

3) ช่วยโนม้นา้วชกัจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องคก์าร องคก์าร
จะตอ้งมีปัจจยัเอ้ืออ านวยหลายอยา่ง เพื่อท่ีจะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างานให้ เช่น บุคคลได้
ท างานตรงตามความถนดัและความสามารถ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรู้จกัรับฟังความคิดเห็น การประเมิน
การปฏิบติังานก็ตอ้งมีความยุติธรรม และส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีขาดเสียมิได ้ก็คือ ผูบ้ริหารของ
องคก์ารจะมีภาวะผูน้ าในตวัผูบ้ริหารจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและ
ความเช่ือมัน่วา่ ผูบ้ริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญกา้วหน้าความ
ภาคภูมิใจ เกียรติยศช่ือเสียง และความส าเร็จมาสู่องคก์ารดว้ย 
    4) เป็นหลกัยึดให้แก่บุคลากร เม่ือหน่วยงานเผชิญสภาวะคบัขนั เม่ือใดก็ตามท่ี
หน่วยงานตอ้งเผชิญกบัสภาวะคบัขนัหรือสภาวะท่ีอาจกระทบถึงความอยูร่อด ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
จะยิ่งทวีความส าคญัมากข้ึน เพราะในสภาพเช่นนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งเพิ่มความระมดัระวงัความ
รอบคอบความเขม้แข็ง และกล้าตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนแปลงสภาพต่างๆ ภายในหน่วยงานท่ีขาด
ประสิทธิภาพต่างๆ เพื่อใหห้น่วยงานรอดพน้จากสภาวะคบัขนัดงักล่าว 
 สรุปไดว้า่ ความส าคญัของภาวะผูน้ าในการบริหารสถานศึกษา คือ การด าเนินการให้งาน
ประสบผลส าเร็จ เกิดผลท่ีสร้างสรรคต่์อองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศในองคก์ารให้ 
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เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน ช่วยใหอ้งคก์ารนั้นอยูไ่ดโ้ดยไม่มีปัญหา และผูบ้ริหารตอ้งมีศิลปะในการ
บริหารงานเพื ่อน าองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า บรรลุวตัถุประสงค์ที ่ก าหนดไวไ้ด ้อย ่าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
            2.2.1 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดใ้ห ้
ค านิยามและความหมายของภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี  

  เบอร์นาด เอ็ม แบส (Bernard M. Bass, 1997, pp.130-139) ให้ความหมายไวว้า่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูน้  าจะเป็นผูก้ระตุน้ใหผู้ต้ามมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน ท าให้ตระหนกัถึง
ความตอ้งการ ส านึกในความส าคญัคุณค่าของจุดมุ่งหมายและว่าท่ีจะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายให้
ค  านึงถึงประโยชน์ของทีม องคก์าร นโยบายมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน และยกระดบัความตอ้งการ
ใหสู้งข้ึน 

  เจมส์ เอ็ม เบอร์น (Jame M. Burn, 2000, p.39) ให้ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง ผูน้ าท่ีสามารถแปลงวสิัยทศัน์ใหเ้ป็นความจริงได ้น าไปสู่การปฏิบติัไดส้ามารถ
ท าให้บุคคลสนใจ และยินดีปฏิบติัตาม ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท างานท่ีทา้ทาย และเป็นผูก้  าหนดกลยุทธ์
ขององคก์ร สภาพแวดลอ้มของการแข่งขนั เพราะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถเปล่ียนจากผูน้ าแบบ
เก่ามาสู่ความเป็นผูน้ าแบบใหม่ท่ีน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ร 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ใหค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง    
เป็นการให้ความส าคญัผูร่้วมงานและผูต้ามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่ โดยการสร้างแรงบนัดาลใจ           
การกระตุน้ทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้ าจะยกระดบัวุฒิภาวะและ
อุดมการณ์ของผูต้าม กระตุน้ ช้ีน า และมีส่วนร่วมในการพฒันาความสามารถของผูต้าม และผูร่้วมงาน 
ไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึนน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

  ขนิษฐา อุ่นวเิศษ (2550, น.10) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้ าในองค์การท่ีสามารถจูงใจให้บุคลากรใตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานเกินกว่าความ
คาดหวงัปกติและมุ่งใหง้านบรรลุความตอ้งการในระดบัสูง มีการพฒันาวิชาชีพครู บริหารจดัการโดย
ยดึคนเป็นส าคญั ซ่ึงประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ 

  ภิรมย ์ ถ่ินถาวร (2550, น.30) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารองคก์ร ผูบ้ริหารน าพาให้ผูร่้วมงานมีความสามารถในการ
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ปฏิบติัหน้าท่ีอยา่งเต็มความสามารถมากกวา่ท่ีตั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ ส่งผลให้องคก์รไดรั้บการพฒันาอยู่
ตลอดเวลาทนัตามการเปล่ียนแปลงของสังคม ประเทศ และโลก 

  วรกญัญาพิไล  แกระหนั (2550, น.12) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง ลกัษณะของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีสามารถจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานเกินกวา่ความคาดหวงัปกติ 
มุ่งไปท่ีภาระงานอย่างกวา้งด้วยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน และมุ่งให้บรรลุความตอ้งการใน
ระดบัสูง ประกอบดว้ย แบบอยา่งพฤติกรรม การสร้างแรงบนัดาลใจ ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์การมุ่ง
ความสัมพนัธ์ 

  สมพร จ าปานิล (2550, น.6) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
ความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีต่อพฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน ท่ีแสดงให้เห็นในการใชศิ้ลปะ
หรือความสามารถในการบริหารโรงเรียน ท่ีเป็นกระบวนการในการเปล่ียนสภาพความพยายามของ
ขา้ราชการครูให้สูงข้ึน เป็นผลให้ขา้ราชการครูปฏิบติังานเกิดความคาดหวงั โดยผูบ้ริหารแสดง
พฤติกรรมท่ีท าใหข้า้ราชการ ครูมีความรู้สึกไวว้างใจ ยนิดี จงรักภกัดีและนบัถือ ควบคุมตนเองได ้     
               สุชาดา รังสินนัท ์(2550, น.14) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
บุคคลท่ีตอ้งการใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์รในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และตอ้งท างานร่วมกบักลุ่ม
บุคคลเพื่อผลกัดนัใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตามท่ีตอ้งการ  

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล
ต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานหรือผูต้าม
ใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานหรือผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน
และมีศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงาน
หรือ ผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 

  เพญ็พร ทองค าสุก (2553, น.17) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
การท่ีผู ้บริหารองค์การเป็นพลังผลักดันการเปล่ียนแปลงจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่ ท  าให้ครูเกิด                    
การตระหนกัรู้คุณค่าวิสัยทศัน์ มีความรู้สึกช่ืนชม ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนบัถือแก่ผูบ้ริหาร      
มีการกระตุน้และจูงใจให้ครูปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีการคิด 
แก้ปัญหาและตดัสินใจอย่างมีเหตุมีผล มีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และมุ่งพฒันาบุคลากรไปสู่ 
ความสามารถท่ีสูงข้ึนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 

  โกวฒัน์ เทศบุตร (2554, น.29) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
ภาวะของผูน้ าท่ีใชก้ารจูงใจให้ผูต้ามใชค้วามพยายามในการทางานมากข้ึน เน่ืองมาจากการท่ีผูต้ามมี
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ระดบัความมัน่ใจต่อผลของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และความมุ่งมัน่ต่อความส าเร็จค่อนขา้งสูงในท่ีสุด
ก็ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลง (Transformed) ท่ีดีข้ึน ดว้ยเหตุน้ีความคาดหวงั (Expectation) ของ                  
ผูต้ามจึงเป็นปัจจยัส าคญัต่อการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่ผูต้าม 

  สุธรรม ธรรมทศันานนท์ (2554, น.121-124) ให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
แปลง หมายถึง กระบวนการ วิธีการท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงจากส่ิงเดิมให้กลายเป็นส่ิงใหม่ โดย
อาศยัองค์ประกอบในการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน การ
ปรับเปล่ียนโครงสร้าง วธีิการท างาน การประยุกต์ การท างานภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เพื่อท าใหอ้งคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และสามารถท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัได ้

  สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อ                  
ผูต้าม สามารถจูงใจโดยการกระตุน้ใหผู้ต้ามกระท าหรือปฏิบติังานมากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้หรือสามารถ        
สร้างความผกูพนัต่อจุดประสงคข์ององคก์าร โดยกระตุน้ให้ผูต้ามด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตาม
วิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ขององคก์าร ยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม การแสดงคุณลกัษณะท่ีเป็นแบบ 
อยา่งท่ีเหมาะสม สร้างแรงบนัดาลใจ และแรงจูงใจให้ผูต้ามไดมี้ส่วนร่วม และมีผลการปฏิบติังานท่ี
เป็นเลิศ และให้การสนบัสนุน ช่วยเหลือผูป้ฏิบติังาน เพื่อผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี 
โดยค านึงถึงประโยชน์และเป้าหมายขององคก์ารเป็นส าคญั 

 2.2.2 ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านได้
เสนอความคิดเห็นไวด้งัน้ี   

  โสภณ ภูเกา้ลว้น (2550) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่ 
เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของสมาชิกในองค์กร สร้าง
ความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ท่ีส าคญั 

  รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม (2550, น.47) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงไวว้า่ Put The Right Man On The Right Job เป็นการเลือกคนให้เหมาะสมกบังานตาม
ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึงทกัษะต่างๆ ในการท างานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด          
ในการพฒันาสถานศึกษา ดงันั้น การเลือกคนให้เหมาะกบังานนอกจากความรู้ทกัษะความสามารถแลว้
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมยงัช่วยใหเ้ลือกคนใหเ้หมาะกบังานไดม้ากยิง่ข้ึน 

  ธีระ รุญเจริญ (2550, น.11) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว้
วา่สถานศึกษามีภารกิจหลกัคือการจดัการศึกษาและการบริหาร ซ่ึงตอ้งใชท้ั้งกระบวนการและปัจจยั      
จึงจะบรรลุผลในกระบวนการจะตอ้งอาศยัทั้งผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้ง
มีศกัยภาพหลายด้าน จึงจะน าสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร
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การศึกษาและผูบ้ริหารสถานศึกษาตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาในพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ.2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ.2553 มี 2 ดา้นหลกั คือ การจดัการศึกษา และ การบริหาร
การศึกษา 

  ชาญชยั อาจินสมาจาร (2551,น.143) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงไวว้า่ เป็นส่ิงส าคญัยิ่งส าหรับองคก์ร เพราะจะเพิ่มเสริมความส าเร็จขององคก์รในระยะ
ยาว งานของภาวะผูน้ าจึงไม่ใช่เป็นการด าเนินงานตามกรอบงานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้
เกิดผลท่ีสร้างสรรค์ขององค์กร ใชแ้นวคิดหรือทฤษฏีใหม่เพื่อพฒันาองค์กรภายใตส้ถานการณ์แห่ง
การเปล่ียนแปลง 

  จนัทรานี สงวนนาม (2551, น.71) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
แปลงไวว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัต่อกระบวนการเชิงระบบทุกงาน ซ่ึงเป็นการ
เสริมสร้างศกัยภาพของผูน้ าให้เต็มความสามารถให้เกิดพลงัอิทธิพลในการครองใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูร่้วมงานให้ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน ทั้งยงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ผูน้  าเกิดบารมี                   
ไดค้วามเช่ือมัน่ ความนบัถือ ก าลงัใจ ความอบอุ่นในการร่วมทีมหรือกลุ่มด าเนินกิจกรรมให้บรรลุ
เป้าหมาย 

  สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจยัที่ส าคญัในการบริหารขององค์กร  
สามารถปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์ ค่านิยมท่ีมีคุณธรรม ผูบ้ริหารทางการศึกษาท่ีประสบความ 
ส าเร็จในการบริหารองค์การนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต ้องมีคุณล ักษณะมีความสามารถ เป็นผูริ้เร่ิม
สร้างสรรค์ เป็นผูน้ าทางการเปล่ียนแปลง เป็นผูมุ้่งพฒันาบุคลากรและพฒันาตนเองเพื่อให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมาย    

 2.2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง 
2.2.3.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ เบอร์นาด เอ็ม แบส (Bernard M. Bass, 

1997, pp.130-139) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในบทความเร่ือง "Does the Transac tional-
Transformational Leadership Paradigm Transcend Organizational And National Boundaries?" โดย 
อธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองคก์าร และช้ีให้เห็นวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่า 
ค  าท่ีเรียกวา่ บารมี (Charisma) ซ่ึงบารมีไดรั้บการนิยามวา่เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่งอิทธิพลต่อผูต้าม 
โดยการปลุกเร้าความเขม้แข็ง และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า โดยเขาเห็นวา่ ความมีบารมีมีความ
จ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัมีส่วนประกอบของภาวะผูน้ าการ                   
เปลี่ยนแปลงที่ส าคญันอกเหนือจากบารมี (Charisma) คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
Motivation) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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(Individualized Consideration) ทั้ง 3 องคป์ระกอบรวมกบัการสร้างบารมี (Charisma) เป็นองคป์ระกอบท่ี
มีความสัมพนัธ์กนั เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงใหก้บัผูต้าม  
  2.2.3.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ แบส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 
1994, unpaged อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2551, น.189-191) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและ                 
ผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของ
กลุ่มและขององค์การ จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่มขององค์การและสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้าม
ประกอบดว้ย พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกอีกอยา่งวา่ “4I’s” (Four I’s) ดงัน้ีคือ  

  1) ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 
Leader : II Or CL) 

  2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 
  3)  ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา(Intellectual Stimulation : IS) 
  4)  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

  2.2.3.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel  
  ฮอย และ มิสเกล (Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel, 2005, pp.286-289) 

กล่าววา่ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดรั้บการคาดหวงัวา่เป็นผูท่ี้มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 1) สามารถก าหนด
ช้ีแจงในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นส าหรับการเปล่ียนแปลงให้ชดัเจน 2) สร้างวิสัยทศัน์ใหม่ และ
รวบรวมความผูกพนัต่อวิสัยทศัน์นั้น 3) ดลใจผูต้ามให้มุ่งค  านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่า
ประโยชน์ของตนเอง 4) เปล่ียนแปลงองคก์ารให้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ท่ีไดร่้วมวางไวม้ากกวา่ท่ีจะ
ท างานภายในบริบทเดิม 5) เป็นท่ีศึกษาหรือเป็นพี่เล้ียงแก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะให้ผูต้ามมีความรับผิดชอบ
ท่ีมากข้ึนในเร่ือง การพฒันาตนเองและผูอ่ื้น ทั้งน้ีผูต้ามจะกลายเป็นผูน้ าและผูน้ าจะกลายเป็นผูก้ระตุน้
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง หรือผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และในท่ีสุดจะสามารถเปล่ียน 
แปลงองคก์ารได ้

 2.2.4 คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง มีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านได้
เสนอความคิดเห็นไว ้ดงัน้ี    
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  ลูแทนส์ (Luthans, 1998, pp.396-397 อา้งถึงใน วรรณวิสา ไชชลาแสง, 2551, น.29-30) 
ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง ไวว้า่  
  1) เปล่ียนแปลงสถาบนัจะเปล่ียนองคก์ารท่ีตนเองรับผดิชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่    
  2)  เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็นคนท่ีตอ้งเส่ียงแต่มีความสุขุม มีจุดยืนของตน กลา้
เผชิญกบัความจริงและกลา้เปิดเผยความจริง                                                                                     
  3) เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืนๆ มีการท างานโดย
มอบอ านาจใหค้นอ่ืนท าโดยเช่ือวา่คนอ่ืนก็มีความสามารถ  
  4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลกัดนั จะช้ีน าให้ผูต้ามตระหนกัถึงคุณค่าของเป้าหมายและ
สร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 
  5) เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ฝักใฝ่ในการเรียน จะนึกถึงส่ิงท่ีตนเคยท าผิดพลาดใน
ฐานะท่ีเป็นบทเรียน และจะพยายามท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา     
  6) มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน 
และปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ                                                                                                            
  7) มีวิสัยทศัน์เป็นผูม้องการณ์ไกล สามารถท่ีจะน าความหวงั ความฝันมาท าให้เป็น
ความจริงได ้                                                                                                                                             

  ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel, 2001, p.414) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะของภาวะ
ผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง ไวว้า่  

1) สามารถก าหนดช้ีแจงในเร่ืองความตอ้งการจ าเป็นส าหรับการเปล่ียนแปลงให้
ชดัเจน 

2) สร้างวสิัยทศัน์ใหม่ และรวบรวมความผกูพนัต่อวสิัยทศัน์นั้น  
3) ดลใจผูต้ามใหมุ้่งค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง  
4) เปล่ียนแปลงองค์การให้สอดคลองกับวิสัยทศัน์ท่ีได้ร่วมวางไว ้มากกว่าท่ีจะ

ท างานภายในบริบทเดิม 
5) เป็นท่ีปรึกษาหรือเป็นพี่เล้ียงแก่ผูต้าม เพื่อท่ีจะให้ผูต้ามมีความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน

ในเร่ืองการพฒันาตนเองหรือผูอ่ื้น ทั้งน้ีผูต้ามจะกลายเป็นผูน้ า และผูน้ าจะกลายเป็นผูก้ระตุน้ให้เกิด
การเปล่ียนแปลงหรือผูน้ าในการเปล่ียนแปลง (Change Agent) และในท่ีสุดจะสามารถเปล่ียนแปลง
องคก์ารได ้  

  ลูซิเออร์ และ อชวัร์ (Lussier & Achua, 2001, p.383) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ไวว้า่  
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1) มองตนเอง สามารถท าใหอ้งคก์ารเปล่ียนแปลงได ้
2) มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล มีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในสัญชาตญาณของตนเอง                  
3) กลา้เส่ียงแต่ไม่ประมาท                                                                                           
4) มีจุดยืนและยึดมัน่ในจรรยาบรรณขั้นพื้นฐาน อนัจะเป็นตวัสะทอ้นและบ่งช้ีถึง 

พฤติกรรมของตนเอง                                                                                                                                
5) มีทกัษะดีเยีย่มในการแยกแยะไดอ้ยา่งชดัเจน และเช่ือมัน่ในแนวคิดท่ีวา่ไตร่ตรอง 

อยา่งถว้นถ่ีก่อนลงมือปฏิบติั  
6) เช่ือมัน่ในผูร่้วมงาน และแสดงความเขา้อกเขา้ใจต่อความตอ้งการของบุคคล

เหล่าน้ี        
สรุปได้ว่า ลกัษณะ ภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงท าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมอง

ตนเองและมองงานในแง่มุมหรือกระบวนการทศัน์ใหม่ๆ สามารถก าหนดช้ีแจงในเร่ืองความตอ้งการ
ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองวิสัยทศัน์และภารกิจของทีม และองคก์าร พฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ผูน้ าจะชกัน าให้ผูร่้วมงาน
และผูต้ามมองไกล เกิดความสนใจของเขาเองมีจุดยืนและยึดมัน่ในจรรยาบรรณขั้นพื้นฐานน าไปสู่
อุดมการณ์ท่ีเก่ียวกบัทางดา้นผลสัมฤทธ์ิและความเป็นอยูท่ี่ดี ในท่ีสุดจะสามารถเปล่ียนแปลงองคก์าร
ไดท้ั้งของตนเอง ของผูอ่ื้น รวมทั้งขององคก์ารและสังคม  
 2.2.5 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่าน
ไดเ้สนอความคิดเห็นไว ้ดงัน้ี   

  เบอร์นาด เอม็ แบส (Bernard M. Bass, 1997, pp.756-757) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence/Charisma) 
หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผูต้าม ท าให้ผูต้ามเล่ือมใสศรัทธา เคารพ นับถือ
ไวว้างใจ และเช่ือมัน่วา่ ผูน้  าท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม และยินดีปฏิบติัตามผูน้ า ผูน้  าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้
อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบติัตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูอ่ื้นและกลุ่ม
รวมทั้งร่วมรับผดิชอบความเส่ียงร่วมกบัผูต้าม 

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจงใจและ
สร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามให้เห็นคุณค่า และความทา้ทายของงาน กระตุน้การท างานเป็นทีมอยา่งมี
ชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความกระตือรือร้น และมีความคิดในดา้นบวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผสักบั



 
 

35 
 

จินตภาพท่ีงดงามของอนาคต รวมทั้งผูน้  าจะสร้างและส่ือส่ิงท่ีผูน้  ามุ่งหวงัอยา่งชดัเจน แสดงถึงความ
ผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั 

3) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
การท่ีผูน้ าค  านึงถึงความต้องการและแตกต่างของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ    
สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุนส่งเสริม การส่ือสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจดัการโดย  
เดินดูรอบๆ (Management By Walking Around) มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพฒันาศกัยภาพผูต้าม 
รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบติังานเม่ือผูต้ามตอ้งการทราบทิศทางหรือการสนบัสนุน สามารถให้ค  าปรึกษา
ช้ีแนะหรือเป็นพี่เล้ียงได ้

  แกร่ี ยูร์ค (Gary A. Yukl, 1998, p.215) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
องคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุน้ให้ผูต้ามคิด
เก่ียวกบัการแกปั้ญหาหรือประเด็นต่างๆ โดยการใชก้ลยทุธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ  

2) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการ
ปฏิบัติต่อผูต้ามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใส่ในการพฒันาบุคคล และช่วยเหลือให้ผูต้ามท่ียงัขาด
ประสบการณ์ตามสมควร  

3) การสร้างบารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ านาจในการบงัคบับญัชา
ให้ผูต้ามเกิดความซ่ือสัตยอ์ย่างเขม้แข็ง และมีความเสียสละทุ่มเท และท่ีส าคญัคือ การมีอิทธิพลต่อ      
ผูต้ามซ่ึงหลกัในการสร้างบารมีใหเ้กิดข้ึนในตวัผูน้ านั้นไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีง่ายในการสร้าง 

เจมส์ ก๊ิบสัน จอห์น อิแวนเซวิช และ เจมส์ ดอนเนลล่ี (James L. Gibson, John M. 
Ivancevich & James H. Donnelly, 2000, pp.15-17) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ไว ้5 องคป์ระกอบ คือ 

1) บารมี (Charisma) คือ การท่ีผูน้ าสามารถปลูกฝังความรู้สึกท่ีมีคุณค่า ความเคารพ 
ช่ืนชม และการมีวสิัยทศัน์ท่ีชดัเจน  

2) ความใส่ใจส่วนบุคคล (Individual Attention) คือ ผูน้ าสนใจในความตอ้งการของ
ผูต้ามในการมอบหมายงานท่ีมีความหมาย เพื่อใหผู้ต้ามเกิดความกา้วหนา้ 

3) การกระตุน้ทางเชาวปั์ญญา (Intellectual Stimulation) คือ การท่ีผูน้  าช่วยให้ผูต้าม
มีความคิดอย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทั้งยงัมีการสนับสนุนให้ผูต้ามมี
ความคิดในเชิงสร้างสรรค ์
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4)  รางวลัเกินคาดหมาย (Contingent Reward) คือ ผูน้  าบอกให้ผูต้ามทราบว่าท า
อยา่งไรผูต้ามจะไดรั้บรางวลัท่ีชอบมากกวา่  

5) การบริหารดว้ยการละเวน้ (Management By Exception) คือ ผูน้ ายินยอมให้ผูต้าม
ท างานในภาระงานนั้นๆ โดยไม่เขา้ไปสอดแทรก เวน้แต่วา่การกระท านั้นไม่สามารถส าเร็จไดด้ว้ยเหตุ
ทางดา้นเวลาและทุน 

สตีเฟน อาร์โควีย ์(Stephen R. Covey, 2004, pp.254-255) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่  

1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma Or Idealized 
Influence) คือ ผูน้ าควรมีการช่ืนชมจากผูต้าม โดยผูน้ าท่ีมีบารมีตอ้งสร้างความชดัเจนต่างๆ แสดงให ้
เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กบัผูต้าม และยึด 
หลกับทความเป็นจริง ความถูกตอ้งทางศีลธรรมและจริยธรรม 

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ ผูน้ าควรมองวิสัยทศัน์ร่วม 
กบัผูต้าม ผูน้ ากบัการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูต้ามให้มีมาตรฐานสูงข้ึน ส่ือสารถึงเป้าหมายใน
อนาคต และจดัหางานในแต่ละส่วน ผูต้ามจ าเป็นตอ้งใชเ้ป้าหมายถา้ใชแ้รงจูงใจในการแสดงออก เป็น
ส่วนส าคญัในวสิัยทศัน์ของผูน้ าท่ีสนบัสนุนความสามารถในการส่ือสาร โดยอนุญาตให้ผูน้  ากล่าวถึง
วสิัยทศัน์ในการยอมรับและแรงผลกัดนัในการชกัชวนและบงัคบั  

3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผูน้ าควรให้โอกาสให้กระตุน้ 
ทางปัญญาให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรคข์องงานและองค์การ มีการเช่ือมโยงโครงสร้างวิสัยทศัน์ 
เป้าหมายขององคก์าร และผูน้ ากบัผูต้าม เพื่อท่ีจะสร้างสรรคแ์ละปรับเปล่ียนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ 
รวมกนั  

4) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผูน้ าตอ้ง
พิจารณาใส่ใจหรือสนใจผูต้ามรายบุคคล โดยผูน้ าตอ้งรับฟังในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูต้าม รวมส่ิง
ตอ้งการต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนัและสามารถสร้างทีม ผูน้ าสอนให้ผูต้ามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือ
ตนเองได ้ยอมรับในส่ิงท่ีผดิพลาดและน าวธีิการใหม่ๆ มาปรับปรุงเพื่อท าใหก้า้วหนา้มากยิง่ข้ึน 

เบอร์นาร์ด เอ็ม แบส และ โรนลัด์ ริจิโอ (Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio, 
2006, pp.21-25) ไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพิ่มเติมอีก 1 องคป์ระกอบ คือ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ โดยได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยใช้ช่ือย่อว่า                 
“4 I’s” ประกอบดว้ย 
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  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผูน้ าบารมี 
(Idealized Influence Or Charisma Or Charisma Leadership) คือ การท่ีผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง
หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิด
ความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกับผูน้ าและต้องการ
เลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะ มีพฤติกรรมท่ีมีความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถ
ควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้ าจะหลีกเล่ียง
ท่ีจะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น และเพื่อ
ประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ
เช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภกัดี และความ มัน่ใจของผูต้าม และท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบัผูน้ า โดยอาศยั
วสิัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้  าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อ
การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจ
ในตวัเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการ
บรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) คือ การท่ีผูน้ าจะประพฤติใน
การจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงบนัดาลใจภายในการให้ความหมายและ
ความทา้ทายในงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้าง
เจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวั หรือผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
และแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้     
ซ่ึงจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้
ผูต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี
เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล และกระตุน้ให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเอง
เผชิญได ้
  3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การท่ีผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้าม
ให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ        
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์        
โดยมีผูน้ ามีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียน
กรอบการมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและ
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สนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการ หาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจ  
ผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา             
มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุ้นให้ผูต้ามแสดง
ความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า 
ผูน้  าท าให้ผูต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดย
ผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได ้จากความร่วมมือในการแกปั้ญหาของ               
ผูต้ามทุกคน รวมทั้งผูต้ามไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้ง ค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี 
การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนัก 
เขา้ใจปัญหาดว้ยตนเอง 
  4) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผูน้ าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคล ในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้
ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นท่ีปรึกษาเพื่อการพฒันาผูต้าม โดยจะเอาใจใส่ในดา้น
ความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของ
ผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงข้ึน และยงัปฏิบติัต่อผูต้ามโดยให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและ
ความตอ้งการ ผูน้ ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง มีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั และ
ใหค้วามสนใจในความกงัวลของผูต้าม รวมทั้งยงัมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เปิด
โอกาสใหผู้ต้ามใชบ้ารมีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ 

  สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ (2550, น.331-340) ไดอ้ธิบายองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ดงัน้ี 
  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence And 
Charisma) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกด้วยแบบตวัอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผูต้ามมองเห็น       
เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมของผูน้ าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดข้ึน ซ่ึงปกติผูน้ าจะมีการ
ประพฤติดีปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่า เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง      
ดีงาม ดงันั้น จึงไดรั้บการนบัถือยา่งลึกซ้ึงจากผูต้าม พร้อมทั้งไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงอีกดว้ย ผูน้ า
จึงสามารถจะท าหนา้ท่ีใหว้สิัยทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม 
  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
แสดงออกดว้ยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม ดว้ยการสร้างแรง 
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บนัดาลใจโดยการจูงใจใหย้ดึมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสัยทศัน์ขององคก์าร ในทางปฏิบติัผูน้ ามกัจะใช้
สัญลกัษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกนั เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อ
ประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าจึงถือไดว้่าเป็นผูส่้งเสริมน ้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจ              
ผูต้ามใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยการสร้างจิตส านึกของผูต้ามให้เห็นความส าคญัวา่
เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญ 
กา้วหนา้ประสบความส าเร็จได ้ 
  3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดง 
ออกดว้ยการกระตุน้ให้เกิดการเร่ิมการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแส
ความเช่ือและค่านิยมเดิมของตนหรือผูน้ าหรือขององคก์าร ผูน้ าจะสร้างความรู้สึกทา้ทา้ยให้เกิดข้ึนแก่
ผูต้ามและจะให้การสนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หม่ท่ีเก่ียวกบังาน องค์การส่งเสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออก และวิธีการแกปั้ญหาต่างๆ 
ดว้ยตนเอง  
  4) การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) หรือการมุ่ง
ความสัมพนัธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของ
การท างานท่ีดีดว้ยการใส่ใจรับรู้ และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูต้าม 
ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครูพี่เล้ียงและท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามให้พฒันาระดบั
ความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงข้ึน 

  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.73-74) ไดอ้ธิบายว่า คุณภาพส าคญั 4 ประการของ
ผูน้ าเชิงปฏิรูป จะมีลกัษณะส่วนตวัท่ีเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลดา้นคุณภาพ 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
  1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์และความรู้สึกของภาระ 
หนา้ท่ี มีการเอาใจใส่ในงาน มีความมัน่ใจ ดว้ยผลจากประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบัช่ือเสียงของผูน้ า ซ่ึงจะ
ท าให้ผูต้ามมีความซ่ือสัตย ์มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอยา่งแรงกลา้ มีความภกัดีและไวว้างใจในส่ิงท่ี
ผูน้ าตอ้งการท่ีจะท าใหส้ าเร็จ 
  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผูน้ าท่ีมีจูงใจผูต้ามให้ 
กระท าตามท่ีตนตอ้งการ (Inspirational Leadership) ให้ท าตามโดยมีการส่ือสารวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน 
และมัน่ใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเขา้ใจใหถู้กตอ้งแก่ผูต้าม 
  3) การกระตุน้ทางปัญญาหรือแรงกระตุน้ดา้นสติปัญญา (Intellectual Stimulation) 
เป็นผูน้ าท่ีสามารถกระตุ้นสมาชิกในกลุ่มให้ทดสอบดว้ยวิธีการเก่าๆ หรือวิธีการใหม่ๆ มีการสร้าง
บรรยากาศซ่ึงกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ และความคิดท่ีเกิดข้ึนเองจากการหยัง่รู้ (Intuition) หรือการ
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หยัง่รู้ ในขณะเดียวกนัก็จะเน้นวิธีการแกปั้ญหา (Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) 
การทดสอบสมมติฐานใหม่ และการใหเ้หตุผลดว้ยความรอบคอบเหล่าน้ี ท าให้ผูต้ามเกิดความยอมรับ
และมีการพฒันาดา้นสติปัญญา  
  4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลหรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
(Individualized Consideration) มีการพฒันาความสามารถของผูต้าม ศึกษาความตอ้งการของแต่ละ
บุคคล ให้ความส าคญัและความเช่ือถือในแต่ละบุคคล ผูน้ าจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผูต้ามเป็น
รายบุคคล ผูน้ าจะใช้เวลาในการส่ือสารแบบตวัต่อตวักบัผูต้าม และรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ 
ขณะเดียวกนัก็จะ ท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกเคารพ ผูน้ าจะเนน้การพฒันาผูต้ามเป็นรายบุคคลดว้ยการ
พูดคุยเก่ียวกบัเป้าหมายอาชีพ และโอกาสการพฒันาของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถน ามาเทียบเคียงใน
การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดด้ว้ย 

 ชีวิน อ่อนละออ (2553, น.128) ไดท้บทวนองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และสรุปวา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 4 องคป์ระกอบ 13 ตวัช้ีวดั คือ  

1) องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี 2 ตวัช้ีวดั คือ การสร้าง
วสิัยทศัน์ และการสร้างบารมี 

2) องคป์ระกอบดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคลมี 3 ตวัช้ีวดั คือ การเนน้การพฒันา 
การเนน้ความแตกต่างระหวา่งบุคคล และการเป็นพี่เล้ียง  

3) องคป์ระกอบดา้นกระตุน้ปัญญา มี 4 ตวัช้ีวดั คือ การใชห้ลกัเหตุผล การเนน้ท่ีการ
อยูร่อด การใชป้ระสบการณ์ และการมุ่งเนน้ความเป็นเลิศ และ  

4) องคป์ระกอบดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มี 4 ตวัช้ีวดั คือ การเนน้การปฏิบติัใน    
การสร้างความเช่ือมัน่ การสร้างความเช่ือในจุดหมายของอุดมการณ์ และการสร้างความคาดหวงัใน 
ความสามารถของผูต้าม 

  จากองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกัวิชาการแหล่งต่างๆ ขา้งตน้ 
ผูว้ิจยัจึงได้น ามาสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบหลักส าหรับใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี                   
ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1  การสังเคราะห์ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 

  จากตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบวา่
มีองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 7 องคป์ระกอบ ส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้จิยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑพ์ิจารณาจากความถ่ีขององคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการท่ีมี
ความถ่ีในระดบั 5 ข้ึนไป ไดอ้งคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะใชเ้ป็นกรอบแนวคิดใน
การวจิยัในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence And Charisma)  
 แกร่ี ยุคล์ (Gary A. Yukl, 1998, p.215) ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ์ หมายถึง ความสามารถในการมีอ านาจในการบงัคบับญัชาให้ผูต้ามเกิดความซ่ือสัตยอ์ยา่ง 
เขม้แข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และท่ีส าคญัคือ การมีอิทธิพลต่อผูต้ามซ่ึงหลกัในการสร้างบารมี    
ใหเ้กิดข้ึนในตวัผูน้ านั้นไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีง่ายในการสร้าง 
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1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ / / / / / /  / 7 
2. การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล / / /  / / / / 7 
3. การกระตุน้ทางปัญญา  / / / / / / / 7 
4. การสร้างแรงบนัดาลใจ /   / / / / / 6 
5. ความสามารถพิเศษ       /  1 
6. รางวลัเกินคาดหมาย   /      1 
7. การบริหารดว้ยการละเวน้    /      1 
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 เจมส์ ก๊ิบสัน จอห์น อิแวนเซวิช และ เจมส์ ดอนเนลล่ี (James L. Gibson, John M. 
Ivancevich & James H. Donnelly, 2000, pp.15-17) ให้ความหมายวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
หมายถึง การท่ีผูน้  าสามารถปลูกฝังความรู้สึกท่ีมีคุณค่าความเคารพ ช่ืนชม และการมีวิสัยทศัน์ท่ี
ชดัเจน  

 สตีเฟน อาร์ โควีย ์(Stephen R. Covey, 2004, pp.254-255) ให้ความหมายวา่ การ
มีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง ผูน้ าควรมีการช่ืนชมจากผูต้าม โดยผูน้ าท่ีมีบารมีตอ้งสร้างความ
ชดัเจนต่างๆ แสดงให้เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์
ใหก้บัผูต้าม และยดึหลกับทความเป็นจริง ความถูกตอ้งทางศีลธรรมและจริยธรรม 

 เบอร์นาด เอ็ม แบส และ โรนลัด์ ริจิโอ (Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio, 
2006, pp.21-25) ใหค้วามหมายวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็น
แบบอยา่งหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าให้
ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและ
ต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา ส่ิงท่ีผูน้  าต้องปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะน้ี คือ ผูน้ าจะต้องมี
วิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูน้ าจะมีพฤติกรรมท่ีมีความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่
อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤต ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง 
ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่
ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ      
ความตั้งใจการเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขาผูน้ าจะเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนั
กบัผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกนั ผูน้  าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึก
เป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจาก
การสร้างความมัน่ใจในตวัเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุ เป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 
   สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2550, น.331-340) ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ หมายถึง เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกด้วยแบบตวัอย่างบทบาทท่ีเขม้แข็งให้ผูต้าม
มองเห็น เม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมของผูน้ าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดข้ึน ซ่ึงปกติผูน้ าจะ
มีการประพฤติดีปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ี
ถูกตอ้งดีงาม ดงันั้น จึงได้รับการนับถือย่างลึกซ้ึงจากผูต้าม พร้อมทั้งได้รับความไวว้างใจอย่างสูง    
อีกดว้ย ผูน้  าจึงสามารถจะท าหนา้ท่ีใหว้สิัยทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม 
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  สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งแก่ผูต้ามดว้ยบทบาทท่ี เขม้แขง็ มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับ 
ท าให้ผูต้ามเล่ือมใสศรัทธา เคารพ นบัถือไวว้างใจ พร้อมท่ีจะอุทิศตนปฏิบติังานตามผูน้ าให้บรรลุ
เป้าหมาย  

2) การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) 
 เบอร์นาด เอ็ม แบส และ โรนลัด์ ริจิโอ (Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio, 

2006, pp.21-25) ให้ความหมายวา่ การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล หมายถึง การท่ีผูน้ าค  านึงถึงความตอ้งการ
และแตกต่างของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนบัสนุนส่งเสริม การส่ือสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจดัการโดยเดินดูรอบๆ (Management By 
Walking Around) มอบหมายงานท่ีมีคุณค่าช่วยพฒันาศกัยภาพผูต้าม รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบติังานเม่ือ              
ผูต้ามตอ้งการทราบทิศทาง หรือการสนบัสนุนสามารถใหค้  าปรึกษาช้ีแนะ หรือเป็นพี่เล้ียงได ้

 แกร่ี  ยร์ูค (Gary A. Yukl, 1998, p.215) ให้ความหมายวา่ การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล 
หมายถึง เป็นการปฏิบติัต่อผูต้ามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใส่ในการพฒันาบุคคล และช่วยเหลือให ้                 
ผูต้ามท่ียงัขาดประสบการณ์ตามสมควร  

 เจมส์ ก๊ิบสัน จอห์น อิแวนเซวิช และ เจมส์ ดอนเนลล่ี (James L. Gibson, John M. 
Ivancevich & James H. Donnelly, 2000, p.15-17) ให้ความหมายวา่ การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล 
หมายถึง ผูน้ าสนใจในความตอ้งการของผูต้ามในการมอบหมายงานท่ีมีความหมาย เพื่อให้ผูต้ามเกิด
ความกา้วหนา้ 

 สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ (2550, น.331-340) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงเอกตัถะ
บุคคล หมายถึง การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัในการ
ส่งเสริมบรรยากาศของการท างานท่ีดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการ                 
เป็นรายบุคคลของผูต้าม ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครู พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน าในการ 
ช่วยเหลือผูต้ามใหพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงข้ึน 

 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2551, น.73-74) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงเอกตัถะ
บุคคล หมายถึง การพฒันาความสามารถของผูต้าม ศึกษาความตอ้งการของแต่ละบุคคลให้ความ 
ส าคญัและความเช่ือถือในแต่ละบุคคล ผูน้ าจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ผูน้ าจะใช้
เวลาในการส่ือสารแบบตวัต่อตวักบัผูต้าม และรับฟังความคิดเห็นอยา่งสนใจ ขณะเดียวกนัก็จะท าให ้       
ผูต้ามเกิดความรู้สึกเคารพ ผูน้ าจะเนน้การพฒันาผูต้ามเป็นรายบุคคลดว้ยการพูดคุยเก่ียวกบัเป้าหมาย
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อาชีพและโอกาสการพฒันาของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถน ามาเทียบเคียงในการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า               
การเปล่ียนแปลงไดด้ว้ย 

สรุปไดว้่า การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล หมายถึง การท่ีผูน้  าตอ้งค านึงใส่ใจถึงความ
ตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผูน้ าให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการสนับสนุนหาแนวทางส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของผูต้ามให้สูงข้ึนด้วยการใส่ใจ โดย
ค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล เป็นพี่เล้ียงคอยใหค้  าแนะน าและส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานให้พฒันาตนเอง
โดยเน้นการจัดการแบบมีส่วนร่วม และให้ความสนใจกับการหาทางตอบสนองความต้องการ 
ความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการท างาน และอาชีพของผูต้าม  

3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
 แกร่ี ยร์ูค (Gary A. Yukl, 1998, p.215) ให้ความหมายวา่ การกระตุน้ทางปัญญา 

หมายถึง การกระตุน้ใหผู้ต้ามคิดเก่ียวกบัการ แกปั้ญหาหรือประเด็นต่างๆ โดยการใชก้ลยุทธ์ในการหา
หนทางใหม่ๆ  

 เจมส์ ก๊ิบสัน จอห์น อิแวนเซวชิ และ เจมส์ ดอนเนลล่ี (James L. Gibson, John M.  
Ivancevich & James H. Donnelly, 2000, pp.15-17) ให้ความหมายวา่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง 
ผูน้  าช่วยใหผู้ต้ามมีความคิดอยา่งมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทั้งยงัมีการสนบัสนุน
ใหผู้ต้ามมีความคิดในเชิงสร้างสรรค ์

 สตีเฟน อาร์ โควีย ์(Stephen R. Covey, 2004, pp.254-255) ให้ความหมายวา่ การ
กระตุน้ทางปัญญา หมายถึง ผูน้  าควรให้โอกาสให้กระตุน้ทางปัญญาให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์
ของงาน และองค์การ มีการเช่ือมโยงโครงสร้างวิสัยทศัน์ เป้าหมายขององค์การ และผูน้ ากบัผูต้าม 
เพื่อท่ีจะสร้างสรรคแ์ละปรับเปล่ียนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ รวมกนั  

 เบอร์นาด เอ็ม แบส และ โรนลัด์ ริจิโอ (Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio, 
2006, pp.21-25) ให้ความหมายว่า การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง การท่ีผูน้  ามีการกระตุน้ผูต้ามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มา
แกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรคโ์ดยมีผูน้ า
มีการคิดและแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิด สร้างสรรค ์มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ 
การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุน
ความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้
พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและ
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เหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้า่มนัจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้  าท าให้ผูต้าม
รู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้ าจะสร้างความ
เช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งมี วธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ให้เห็น
ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได ้จากความร่วมมือในการแกปั้ญหาของผูต้ามทุกคน รวมทั้ง      
ผูต้ามได้รับการกระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นส่วนส าคญัของการพฒันาความสามารถของ ผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจปัญหาดว้ย
ตนเอง  

 สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550, น.331-340) ให้ความหมายวา่ การกระตุน้ทางปัญญา
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ ท าให้เกิดการเร่ิมการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ  
โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตน หรือผูน้ าหรือขององค์การ 
ผูน้ าจะสร้างความรู้สึกทา้ทา้ยให้เกิดข้ึนแก่ผูต้ามและจะให้การสนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลอง
วิธีการใหม่ๆ ของตน หรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ท่ีเก่ียวกบังานองค์การส่งเสริมให้ผูต้าม
แสวงหาทางออก และวธีิการแกปั้ญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, น.73-74) ให้ความหมายวา่ การกระตุน้ทางปัญญา 
หมายถึง ผูน้  าท่ีสามารถกระตน้สมาชิกในกลุ่ม ให้ทดสอบดว้ยวิธีการเก่าๆ หรือวิธีการใหม่ๆ มีการ
สร้างบรรยากาศซ่ึงกระตุน้ความคิดสร้างสรรค ์และความคิดท่ีเกิดข้ึนเองจากการหยัง่รู้ (Intuition) หรือ
การหยัง่รู้ในขณะเดียวกนัก็จะเน้นวิธีการแกปั้ญหา (Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ 
(Rethinking) การทดสอบสมมติฐานใหม่ และการใหเ้หตุผลดว้ยความรอบคอบเหล่าน้ี ท าให้ผูต้ามเกิด
ความยอมรับและมีการพฒันาดา้นสติปัญญา 

สรุปไดว้า่ การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าในการท าความเขา้ใจ
กบัปัญหาไดดี้ ผูน้  าส่งเสริมให้ผูต้ามต่ืนตวัและเปล่ียนแปลงในการตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในหน่วยงาน กระตุน้ใหม้องปัญหาจากหลายแง่มุมและกระตุน้ให้คิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ท าให้ผูต้าม
แสวงหาทางออกใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม 

  4) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) 
 สตีเฟน อาร์ โควีย ์(Stephen R. Covey, 2004, pp.254-255) ให้ความหมายวา่ การ

สร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ผูน้  าควรมองวิสัยทศัน์ร่วมผูต้าม ผูน้ ากบัการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบั   
ผูต้ามให้มีมาตรฐานสูงข้ึน ส่ือสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู ้ตาม 
จ าเป็นตอ้งใช้เป้าหมายถา้ใชแ้รงจูงใจในการแสดงออก เป็นส่วนส าคญัในวิสัยทศัน์ของผูน้ าท่ีสนบัสนุน
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ความสามารถในการส่ือสาร โดยอนุญาตให้ผูน้  ากล่าวถึงวิสัยทศัน์ในการยอมรับ และแรงผลกัดนัใน
การชกัชวนและบงัคบั  

 เบอร์นาด เอ็ม แบส และ โรนลัด์ ริจิโอ (Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio, 
2006, pp.21-25) ใหค้วามหมายวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะประพฤติในการจูงใจ
ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงบนัดาลใจภายใน การให้ความหมายและความทา้ทาย
ในงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดี
และการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนัและแสดง
ความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงจะช่วยให ้                
ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา
ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการ
ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้

 สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550, น.331-340) ให้ความหมายวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
หมายถึง การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัในการส่งเสริม
บรรยากาศของการท างานท่ีดีดว้ยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคล
ของผูต้าม ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครู พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาให้ค  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามให้
พฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงข้ึน 

 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551, น.73-74) ให้ความหมายวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ
หมายถึง ผูน้ าท่ีมีจูงใจผูต้ามให้กระท าตามท่ีตนตอ้งการ (Inspirational Leadership) ให้ท าตามโดยมี
การส่ือสารวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน และมัน่ใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเขา้ใจให้ถูกตอ้งแก่
ผูต้าม 
 สรุปไดว้า่ การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าสามารถจูงใจและสร้างแรงบนัดาลใจ
ให้ผูต้ามให้เห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน กระตุน้การท างานเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา มีความ
กระตือรือร้นและทุ่มเทความพยายาม โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะแสดงการ
อุทิศตวัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั แสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่
วา่จะสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย พฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนได ้
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2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการท างานเป็นทมีของครู  
 2.3.1 ความหมายของการท างานเป็นทีมมีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดใ้ห้ค  านิยาม

และความหมายของการท างานเป็นทีมไว ้ดงัน้ี   
  เนลสัน และ ควิก (Nelson & Quick, 1997, p.252 อา้งถึงใน องัคณา ทีภูเวียง, 2551, 

น.16) ให้ความหมายวา่ ทีม หมายถึง ทีมคือ บุคคลกลุ่มเล็กๆ กลุ่มหน่ึงท่ีมีลกัษณะเป็นองคป์ระกอบ
อยา่งสมบูรณ์ มีการแลกเปล่ียนวตัถุประสงคท์ัว่ไป และเป็นผูซ่ึ้งตอ้งการท่ีจะท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้ การท างานเป็นกลุ่มท่ีมุ่งเน้นงาน การท างานเป็นกลุ่มมีทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการ  
และไม่เป็นทางการ ทีมมีประโยชน์มากต่อการปฏิบติังานท่ีซบัซ้อน หรือมีอาสาสมคัรท างานมากกวา่
หน่ึงคน                     

  จอห์นสัน และ จอห์นสัน (D. W. Johnson & E. P. Johnson, 2000, p.436) ให้ความ 
หมายวา่ ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมารวมตวักนั เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวร่้วมกนั 

  ปาร์คเกอร์ (Parker, 2001, p.16) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่ม
บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และตอ้งพึ่งพากนัเพื่อปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบติังานให้เสร็จ
สมบูรณ์ คนกลุ่มน้ีมีเป้าหมายร่วมกนัและยอมรับว่าวิธีเดียวกนัจะท าให้งานส าเร็จ คือ การท างาน
ร่วมกนั             

  ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี (2550, น.139) ใหค้วามหมายวา่ ทีม หมายถึง กลุ่มเล็กๆ ของคนท่ี
มีลกัษณะครบถว้น ผูซ่ึ้งท างานดว้ยกนัอยา่งมุ่งมัน่ตั้งใจเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด ส่วนการท างาน
เป็นทีม คือ การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนแก่สมาชิกของทีม โดยพยายามสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีเป็นกนัเอง เพื่อกระตุน้ความรู้สึกร่วมในการท างานหรือส านึกในการเป็นเจา้ของ ซ่ึงน า 
ไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และน าองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

             ทิศนา แขมมณี (2550, น.16) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง คนตั้งแต่ 
สองคนข้ึนไปท่ีมีสัมพนัธ์ค่อนขา้งจะใกลชิ้ดกนัมาร่วมด าเนินกิจกรรมทั้งหลายให้บรรลุเป้าหมายใน
ทิศทางเดียวกนั สนบัสนุนช่วยเหลือเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั  

  นิรันดร์ สุภศร (2550, น.6) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างาน
เป็นทีมของกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนั โดยสมาชิกตอ้งมีความเสียสละความเป็นส่วนตวัเท่าท่ีจ  าเป็น
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ในการท างานก่อให้เกิดการบรรลุวตัถุประสงค์ ส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวร่้วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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  วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2550, น.2) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท างานเป็นทีมเป็นการรวมตวัของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป เขา้มาท างานเพื่อให้งานส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมาย เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั มีเป้าหมายร่วมกนั มีภารกิจท่ีตอ้งท าเช่นเดียวกนั 
โดยคิดร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติัและพึ่งพาอาศยัช่วยเหลือแนะน ากนั มีการแลกเปล่ียนความคิดซ่ึงกนั
และกนั มีการติดต่อส่ือสารการประสานงานต่อกนั และมีความรับผิดชอบต่อความส าเร็จของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายร่วมกนั โดยการปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกนั การท างานเป็นทีม        
มีลกัษณะเป็นกระบวนการ ประกอบดว้ย การก าหนดโครงสร้างท่ีแบ่งภาระหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 
มีผูน้ ากลุ่ม สมาชิกกลุ่ม ร่วมกนัวางแผน และก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแน่นอน มีการ
ติดตาม ประเมินผลการท างานอย่างสม ่าเสมอ การท างานในทีมจะช่วยเพิ่มความแข็งแกร่งให้กบั
องคก์รอีกดว้ย                                                                                             

  ศิวกานต์ กริอุณะ (2550, น.8-9) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่ม
บุคคลท่ีท างานร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์หรือมีการติดต่อส่ือสารกนัระหว่างสมาชิกในทีมงาน ช่วยกนั
ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนัอย่างมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการ
ท างานนั้น ซ่ึงมีองคป์ระกอบพื้นฐานส าคญัของทีม คือ ตอ้งประกอบไปดว้ยบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป
มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัพึ่งพากนัในการปฏิบติังาน ทุกคนเป็นสมาชิกของทีมงานมีวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย
เดียวกนั มีความเต็มใจท่ีจะท างานร่วมกนัให้ส าเร็จ มีความเพลิดเพลินท่ีจะท างานและผลิตผลงาน
คุณภาพสูง พร้อมท่ีจะเผชิญปัญหาร่วมกนัภายใตว้ตัถุประสงค์เดียวกนั มีการติดต่อส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ มีการวางแผน และการประเมินผล                             

  สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550, น.33) ให้ความหมาย การท างานเป็นทีม หมายถึง คนกลุ่ม
เล็กๆ ท่ีมีทกัษะ การท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นทกัษะท่ีเติมเต็มซ่ึงกนัและกนั และมีเป้าหมายในการ
ท างานร่วมกนั โดยสมาชิกในทีมทุกคนต่างก็มีส่วนรับผิดชอบต่อเป้าหมายของทีมร่วมกนั นอกจากน้ี        
การท างานเป็นทีม ยงัตอ้งอาศยัการประสานงานระหวา่งสมาชิกในระดบัสูงดว้ย                                    

  ไพโรจน์ บาลนั (2551, น.18) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มคน
ท่ีถูกจดัตั้งข้ึนเพื่อท างานร่วมกนั หรือกลุ่มคนท่ีท างานร่วมกนั หรือกลุ่มคนท่ีท างานคลา้ยคลึงกนั หรือ
กลุ่มคนท่ีข้ึนตรงกบั ผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั                                                                                         
  เรณู เช้ือสะอาด (2551, น.10) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคล
ตั้งแต่สองคนรวมตวักนัเพื่อปฏิบติังานอยา่งหน่ึงอย่างใดหรือหลายอยา่งร่วมกนั โดยมีเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ในทิศทางเดียวกนั และทุกคนในกลุ่มมีบทบาทในการช่วยด าเนินงานของกลุ่ม มีการ
ติดต่อส่ือสารและประสานงานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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  สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2551, น.62) ให้ความหมายวา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง 
กลุ่มของบุคคลท่ีท างานร่วมกนัมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกนัท างานให้บรรลุ
เป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 

  สุเมธ  งามกนก (2550, น.12) ให้ความหมายว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การ
ร่วมกนัท างานของสมาชิกท่ีมากกว่า 1 คน โดยท่ีสมาชิกทุกคนนั้นจะตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัจะท า
อะไรแลว้ทุกคนตอ้งยอมรับร่วมกนั มีการวางแผนการท างานร่วมกนั การท างานเป็นทีมเป็นการใชที้ม
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงทีมงานถือเป็นกลุ่มพิเศษชนิดหน่ึงท่ีสมาชิกท่ีผกูพนัต่อเป้าหมายอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงร่วมกนั โดยมีการใชภ้าวะผูน้ าร่วมกนัในการปฏิบติังาน 

  สุนทร  พลวงศ์ (2551, น.7) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม ว่าการ
ท างานเป็นทีมให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ตอ้งมีการแบ่งทั้งงานหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบให้บุคลากรตามความรู้ความสามารถ รวมทั้งความถนัดของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารตอ้ง
ตระหนกัว่า บุคลากรมีความสามารถแตกต่างกนั ถนดัหรือเช่ียวชาญคนละดา้น การประสานความ
ร่วมมือร่วมใจ การทุ่มเทก าลงัความคิดและสติปัญญา ยอ่มน ามาซ่ึงความส าเร็จของงาน การท างาน
เป็นทีมจึงเกิดข้ึน ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างเง่ือนไขให้กลุ่มบุคคลภายในองค์กรตระหนกัวา่ พวกตนตอ้ง
ปฏิบติังานร่วมกนัตอ้งพึ่งพาอาศยัประสบการณ์ ความสามารถและความยินยอมพร้อมใจของทุกคน 
และสมาชิกของกลุ่มตอ้งยอมรับความคิดเร่ืองการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม จึงสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั 

  ดิเรก  วรรณเศียร (2552, น.2) ให้ความหมายวา่  การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคล                  
ท่ีท  างานร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์หรือมีการติดต่อส่ือสารกนัระหว่างสมาชิกในทีมงาน ช่วยกนัท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 

  มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, น.11) ให้ความหมายวา่  การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท่ีบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาร่วมกนัท ากิจกรรม โดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั สนบัสนุน ช่วยเหลือ           
ในการใชท้กัษะประสบการณ์ร่วมกนัอยา่งเต็มความสามารถ และมีการประสานงานอยา่งดี เพื่อท่ีจะ
แกไ้ขปัญหาต่างๆ และสามารถพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได ้

  สรุปไดว้า่การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีท างานในองคก์าร โดยมีสมาชิก
ตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัได้ร่วมกนัท ากิจกรรม ปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกนั หรือเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยบุคลากรในองค์การมีภาระหน้าท่ี
รับผดิชอบแตกต่างกนั แต่ตอ้งขบัเคล่ือนการท างานไปพร้อมๆ กนั มีการสนบัสนุน ช่วยเหลือ ร่วมมือ 
ร่วมใจ สามคัคี พึ่งพาอาศยักนั การยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ีงกนัและกนั 
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ประสานงานและร่วมกนัแก้ปัญหาหรืออุปสรรคอย่างเต็มความสามารถ จนท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 2.3.2 ความส าคญัของการท างานเป็นทีม มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดเ้สนอความ
คิดเห็นไว ้ดงัน้ี   

  สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550, น.37) ได้กล่าวว่า ทีมที่สามารถท างานให้ประสบความ 
ส าเร็จได้ตอ้งประกอบด้วยความสามารถพิเศษ (Talent) ความรู้ (Knowledge) การมีอิทธิพลต่อ
ความคิดของคนในองค์กร ประสบการณ์ และความรู้เก่ียวกบัวิธีการท างานในเชิงเทคนิคท่ีจ าเป็น 
ส าหรับการท างานของทีม โดยทีมท่ีปฏิบติังานไดดี้นั้นตอ้งประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถมาก
ท่ีส าคญัส าหรับทีม และหากทีมมีจุดอ่อนหรือขาดแคลนความสามารถท่ีจ าเป็นในการท างาน ก็จะเป็น
ผลท าใหที้มไม่สามารถกา้วไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

  ประคอง สุคนธจิตต ์(2551, น.2-3) ไดก้ล่าววา่ การท างานเป็นทีม เป็นเร่ืองท่ีมีความ 
ส าคญัมากตั้งแต่สังคมระดบัเล็กไปจนถึงใหญ่ ดงันั้น จึงมีความจ  าเป็นที่จะตอ้งสร้างทีมงาน และ
ท างานเป็นทีม ผูบ้ริหารในทุกองค์การให้ความส าคญัของการท างานเป็นทีม เน่ืองจากการท างานเป็นทีม 
จะตอ้งระดมความคิดและความสามารถท่ีแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลมาประสานสอดคลอ้งกนั ซ่ึงจะ
ช่วยใหก้ารท างานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถหลายดา้นด าเนินไปไดด้ว้ยดี ดงัเหตุผลต่อไปน้ี  

1) มนุษยทุ์กคนมีความจ ากดัในเร่ืองพลงังาน การท างานแต่เพียงคนเดียวให้ส าเร็จ
นั้น ยอ่มเป็นการยากโดยเฉพาะในงานใหญ่ๆ หรืองานท่ีสลบัซบัซ้อน ก าลงังานเพียงคนเดียวท าไม่ได ้      
จึงจ าเป็นตอ้งพึ่งพาแรงงานจากผูอ่ื้นดว้ย  

2) มนุษยทุ์กคนมีความจ ากดัและความแตกต่างกนัในเร่ืองสติปัญญา ความสามารถ 
ในการคิดจะท างานใดๆ หัวเดียวย่อมสู้หลายหัวไม่ได ้เพราะหลายหัวสามารถช่วยกนัคิด ช่วยกนัดู    
ใหร้อบคอบข้ึน 

3) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมอยูอ่ยา่งโดดเดียวล าพงัไม่ได ้จึงจ าเป็นตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั 
และกนั และมีความตอ้งการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์ท างานสังคมกบัผูอ่ื้น การท่ีมนุษยมี์โอกาสท่ีจะอยูแ่ละ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น จึงเป็นการสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีจ าเป็นของมนุษย ์ 

4) ลกัษณะของสังคมในปัจจุบนั เป็นสังคมท่ีตอ้งท างานร่วมกนัในทุกระดบั และ   
ทุกองคก์าร หากเราไม่สามารถท างานเป็นทีมแลว้ จะท าให้เกิดปัญหาอุปสรรคต่อความเจริญกา้วหนา้
ขององคก์าร  

5) การท างานเป็นทีมให้ผลงานท่ีดีกว่าการท างานตามล าพงัคนเดียว และสามารถ    
ท าใหไ้ดจ้  านวนผลผลิตออกมาเป็นจ านวนมากกวา่ การท างานแบบต่างคนต่างท า  
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6) การท่ีบุคคลไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท างานเป็นทีม ช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้จาก
ผูอ่ื้น ซ่ึงจะส่งผลดีต่อตนเองและทีมงานตามไปด้วย จากขอ้มูลดังกล่าวข้างตน้แสดงให้เห็นถึง        
ความจ าเป็น และความส าคญัของการท างานร่วมกนัเป็นทีม หากมีการฝึกฝนปฏิบติัตนให้สามารถ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ยงัมีประโยชน์ต่อตนเองและสังคมโดยรวมอีกดว้ย 

  วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2551, น.8) ไดก้ล่าววา่ ความส าคญัของการรวมตวักนัเพื่อ
ท างานเป็นทีมดว้ยกนันั้น เป็นเพราะความเช่ือท่ีวา่มนุษยแ์ต่ละคนมีความรู้ความสามารถแตกต่างกนั 
อีกทั้งความรู้ความสามารถ และศกัยภาพในตวับุคคลท่ีมีขอบเขตจ ากดั จึงจ าตอ้งมารวมกลุ่มกนัเพื่อน า
จุดดี จุดเด่น ความรู้และความสามารถท่ีแตกต่างกนั ในส่วนท่ีดีท่ีสุดของแต่ละคนมาร่วมกนัท างาน           
ใหบ้รรลุตามป้าหมายของทีม อาจสรุปสาระส าคญัของการท างานเป็นทีม ดงัน้ี 

1) เพื่อร่วมกนัแกปั้ญหา                                                                                                 
2) เพื่อประโยชน์ทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม                                                               
3) เพื่อความรู้สึกปลอดภยัและมัน่คง                                                                            
4) เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางจิตใจ  

  มลัลิกา วชิชุกรอิงครัต (2553, น.11) กล่าววา่ การท างานเป็นทีม มีความส าคญัมากต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร ท่ีตอ้งอาศยัความทุ่มเท ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีของผูป้ฏิบติังาน และ
มีบทบาทส าคญัในการปฏิบติัภารกิจท่ีมีประสิทธิภาพในช่วงเวลาของการเปล่ียนแปลง องคก์ารจะตอ้ง
ปรับปรุงอยา่งรวดเร็วเพื่อการแข่งขนั เพื่อส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ 

  สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ มีความส าคญัมากต่อความ 
ส าเร็จขององค์การ อีกทั้งยงัมีบทบาทส าคญัในการพฒันาเปล่ียนแปลงรูปแบบวฒันธรรมการท างาน
ของการบริหารงานภายในองค์กรหรือหน่วยงานให้เจริญกา้วทนัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่าง
รวดเร็ว ซ่ึงตอ้งอาศยัผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งทุ่มเทอยา่งเตม็ความสามารถ ร่วมมือร่วมแรง ร่วมใจกนัท างาน        
ตามบทบาทและหน้าท่ี เพื่อการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขององค์การ เพื่อส่งผลให้องค์การมีการ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี มีความเจริญกา้วหนา้ การท างานต่างๆ ส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.3.3 ประเภทของทีมงาน มีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านไดเ้สนอความคิดเห็นไว ้ดงัน้ี 
  วูด้คอ้ก (Woodcock, 1989, pp.4-5 อา้งถึงใน สิริรัตน์ แกว้สมบติั, 2553, น.15-16) 

กล่าวถึงประเภทของทีมไว ้ดงัน้ีคือ  
1) ทีมระดบัสูง (Top Team) คือ ทีมท่ีก าหนดวตัถุประสงค์และพฒันายุทธศาสตร์   

ขององค์การ เน่ืองจากทีมมีงานท่ีตอ้งกระท าหลากหลายทีมงานจึงตอ้งการสมาชิกท่ีสามารถแสดง
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มุมมองขององค์การไดห้ลากหลายเป็นจ านวนมาก บางคร้ังอาจมีสมาชิกชัว่คราวเขา้มาร่วมทีมงาน
ดว้ยเพื่อช่วยเหลือสนบัสนุน ท าใหง้านสมบูรณ์ทนัเวลา 

2) ทีมบริหาร (Management Team) หมายถึง ทีมท่ีมีการก าหนดวตัถุประสงคย์อ่ยใน
การปฏิบติังานมากข้ึน มีการประสานงานและควบคุมการท างานของบุคคลอ่ืนๆ ทีมมกัจะจดัหาผูน้ า
ทีมงานในลกัษณะวนัต่อวนัในองคก์าร ทีมงานตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวของกบัสมาชิก หลกั
ขององค์การมีการจดัหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบติังาน พฒันายุทธศาสตร์และบริหารงาน 
ระหวา่งหนา้ท่ีแตกต่างกนั  

3) ทีมปฏิบติังาน (Operator Team) หมายถึง ทีมท่ีประกอบดว้ย บุคคลซ่ึงปฏิบติังาน 
พื้นฐานขององคก์ารเป็นผูเ้ปล่ียนปัจจยัน าเขาใหเ้ป็นปัจจยัน าออก เช่น ผูส่้งสินคา หรือเป็นผูใ้ห้บริการ 
แก่ลูกคา้ ณ สถานท่ีต่างๆ สมาชิกทีมมีทกัษะในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี เป็นการปฏิบติังานท่ีกระท า
เป็นประจ า  

4) ทีมเทคนิค (Technical Team) เป็นทีมท่ีประกอบดว้ย บุคคลท่ีก าหนดมาตรฐาน 
การปฏิบติังานในองค์การ ในท่ีน้ีมาตรฐานอาจจะเป็นมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิตหรือ 
มาตรฐานการให้บริการ แต่ตอ้งเป็นมาตรฐานแบบเดียวกนั ยิ่งองคก์ารมีขนาดใหญ่มากข้ึนเท่าไรก็ยิ่ง
ท าใหที้มประเภทน้ีมีความตอ้งการมากยิง่ข้ึน 

5) ทีมสนบัสนุน (Support Team) เป็นทีมท่ีเกิดข้ึนนอกเหนือจากการท างานประจ า
และเป็นทีมท่ีอยูน่อกสายงานขององคก์าร ทีมงานประเภทน้ีประกอบดว้ย สมาชิกท่ีมาจากหลายฝ่าย 
หลายแผนก แต่มีคุณลกัษณะท่ีพร้อมจะช่วยเหลือและสนบัสนุนสมาชิกหรือทีมอ่ืน อาจหมายความถึง
ทีมท่ีใหก้ารสนบัสนุนโดยทางออ้มก็ได ้ซ่ึงทีมงานประเภทน้ีจะช่วยท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผล 
บ่อยคร้ังท่ีอาจจะมีการควบคุมเกิดข้ึน 

  คาร์ (Carr, 1992, p.45) ไดอ้ธิบายแนวทางการใชที้มท่ีมีอ านาจ 4 ประเภท คือ ทีม
คุณภาพ ทีมโครงการ ทีมท่ีมีลกัษณะและหนา้ท่ีหลากหลาย และทีมท่ีมีอ านาจในการจดัการตนเอง
อยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงอธิบายโดยสรุปดงัน้ี 

1) ทีมคุณภาพ (Quality Teams) หมายถึง ทีมคุณภาพมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน คือ เพื่อ
ปรับปรุงคุณภาพผลิตภณัฑ์ การบริการกระบวนการและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร มีความสามารถ
ในการใชท้กัษะกลุ่มและทกัษะการแกปั้ญหา ความส าเร็จของทีมงานคุณภาพคือ การมอบอ านาจให้กบั
ทีมงานเพื่อใหส้ามารถหยบิยกปัญหาข้ึนมาพิจารณา และใชท้กัษะท่ีจ าเป็นเพื่อการปรับปรุงคุณภาพ 

2) ทีมโครงการ (Project Teams) หมายถึง ทีมจะมีวตัถุประสงค์เฉพาะและเม่ือ
ด าเนินการเสร็จตามวตัถุประสงคน์ั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนอง
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วตัถุประสงค์ไดห้ลากหลายอย่างไม่น่าเช่ือ แต่ละทีมจะมีวตัถุประสงค์ของตนและมีการก าหนดวนั
เวลาท่ีจะด าเนินการใหป้ระสบผลส าเร็จ ลกัษณะของทีมโครงการท่ีดีสมาชิกจะมีทกัษะหลายอยา่งเพื่อ
น าไปใชป้ระกอบการด าเนินงานในโครงการนั้นๆ 

3) ทีมท่ีมีลกัษณะและหนา้ท่ีหลากหลาย (Multi-Skilled And Multifunctiona Teams) 
หมายถึง ทีมงานท่ีมีลกัษณะเด่นมีความแตกต่างดา้นทกัษะของสมาชิก ซ่ึงถือเป็นความเช่ียวชาญของ
แต่ละคนและมีความจ าเป็นตอ้งน าทกัษะเหล่านั้นไปแกปั้ญหา การด าเนินงานของทีมจะเปิดโอกาสให้
สมาชิกทุกคนปฏิบติัการตั้งแต่จุดเร่ิมตน้ของโครงการ และการใชท้กัษะทุกดา้นของสมาชิกเพื่อให้
ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ เพราะแต่ละทีมสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้กลุ่มเล็กๆ โดยจดั 
หาและบริการลูกคา้ไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ 

4) ทีมท่ีมีอ านาจในการจดัการตนเอง (Fully Self-Management Teams) หมายถึง
ทีมงานท่ีมีคุณภาพมีอ านาจและมีประสิทธิผล คือ ทีมงานท่ีมีอ านาจในการจดัการตนเองอย่างเต็มท่ี
หรือทีมท่ีสามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานของตนเองได ้หรือทีมงานท่ีมีอ านาจก่ึงอิสระลกัษณะ
ทีมงานประเภทน้ีจะรับผิดชอบการปฏิบติัการของทีมและผลผลิตของตนเอง หากองค์การสามารถ
พฒันาทีมลกัษณะน้ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ีทีมงานจะรับงานส่วนใหญ่ไดภ้ายใตก้ารนิเทศงานของผูบ้งัคบับญัชา 
เช่น งานการตั้งจุดมุ่งหมายหรือเป้าประสงค ์(Setting Goals) การวดัผลผลิตการประกนัการปฏิบติังาน
อย่างมีประสิทธิภาพของสมาชิกรวมทั้งการจา้งพนกังาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินยัของ
สมาชิก และการคดัเลือกหวัหนา้ทีมของตนเอง 

  ร็อบบินส์ (Robbins, 2001, p.259) กล่าวถึงประเภทของทีมงานไว ้4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
1) ทีมงานแกปั้ญหา (Problem-Solving Teams) ประกอบดว้ยกลุ่มคนประมาณ 5-12 คน 

ท่ีอยูใ่นแผนกเดียวกนัพบปะกนัสัปดาห์ละ 2-3 ชัว่โมง เพื่อถกเถียงปัญหาการปรับปรุงงานในประเด็น
ต่างๆ เช่น เร่ืองคุณภาพ ประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอ้มของการท างาน เป็นตน้  

2) ทีมงานบริหารตนเอง (Self-Managed Work Teams) ทีมงานบริหารตนเอง ประกอบดว้ย 
สมาชิกประมาณ 10-15 คน ท่ีร่วมรับผิดชอบท างานกนัดว้ยความมีอิสระอยา่งสูง กล่าวคือ ทีมจะเป็น
ผูรั้บผิดชอบต่องานทั้งหลายท่ีเคยเป็นอ านาจความรับผิดชอบของหวัหนา้ ไดแ้ก่ งานวางแผนและจดั
ตารางการท างาน การมอบหมายงานใหส้มาชิกแต่ละคน การควบคุมดูแลงานของทีมให้เสร็จตามเวลา 
การตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการตดัสินใจแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยตนเอง  

3) ทีมงานไขวห้นา้ท่ี (Cross-functional Teams) ทีมงานแบบไขวห้นา้ท่ีประกอบดว้ย 
สมาชิกท่ีมาจากต่างแผนกท่ีอยูใ่นระดบัการบงัคบับญัชาเท่ากนั แต่มีหนา้ท่ีต่างกนัมาปฏิบติัภารกิจใด
ภารกิจหน่ึงร่วมกนั ก่อให้เกิดการประสานงานและการร่วมมือกนัของฝ่ายต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดีข้ึน 
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ทีมงานแบบไขวห้น้าท่ี เป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพในการระดมบุคคลหลากหลายทกัษะภายใน
องค์การให้มาร่วมกนัท างาน แต่เป็นทีมงานท่ีบริหารค่อนขา้งยากตอ้งใช้เวลามากในระยะแรก เพื่อ
สร้างความไวว้างใจและการพฒันาการท างานเป็นทีม  

4) ทีมงานเสมือน (Virtual Teams) เป็นทีมงานท่ีสมาชิกนั้นอาจอจะยูห่่างไกลกนัแต่
สามารถยดึโยงและท างานร่วมกนัไดด้ว้ยระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัได้
โดยสมาชิกท างานร่วมกนัด้วยเครือข่ายออนไลน์ (On-Line) เพื่อเช่ือมต่อการส่ือสารต่างพื้นท่ีใช้
เทคนิคการประชุมทางไกล (Video Conferencing) หรือใชไ้ปรษณียอี์เลกทรอนิกส์ (E-Mail) ท าให้
ระบบทางไกลไม่ใช่อุปสรรคต่อการท างานร่วมกนัอีกต่อไป 

  เนตร์พณัณา ยาวิราช (2550, น.246-250) กล่าวถึงประเภทของทีมงานในองคก์ารอาจ
มีหลายประเภทท่ีส าคญั สามารถแบ่งได ้3 ประเภท คือ 

1) ทีมแกปั้ญหา หมายถึง ทีมท่ีมีการจดัการกบัปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนัตอ้ง
อาศยัทีมงานเขา้มาแกปั้ญหา สมาชิกในทีมงานมีการแก้ปัญหาร่วมกนั มีการถกเถียงกนัเพื่อหาทาง
ปรับปรุงคุณภาพการท างาน และสามารถแกปั้ญหาได ้ทีมงานจะทราบวา่จะตอ้งแกปั้ญหาอยา่งไร  
  2) ทีมงานระหว่างหน้าท่ี คือ ทีมงานท่ีมาจากการรวมตัวของสมาชิกท่ีมาจาก        
แผนกงาน หน้าท่ีท่ีแตกต่างกนัมาร่วมประสานงานระหว่างหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนั เพื่อวตัถุประสงค์
ร่วมกนัขององคก์าร เช่น งานดา้นการตลาด ดา้นการเงิน ดา้นการผลิต  

3) ทีมงานควบคุมตนเอง คือ ทีมงานท่ีมีทกัษะในการท างานสูง ประสานกนัได้ดี        
มีการควบคุมการท างานของตวัเอง วางแผนการท างานดว้ยตวัเอง โดยอาศยัการบงัคบับญัชานอ้ยมาก 
สมาชิกใช้ทกัษะความรู้ความสามารถของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี และมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายมาเป็นพิเศษ 

 2.3.4 องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดเ้สนอความ
คิดเห็นไว ้ดงัน้ี 

  เดวิส (Davis, 1989, pp.446-447 อา้งถึงใน ชัยภร สีมาตร, 2553, น.43) กล่าวว่า
มีองคป์ระกอบใหญ่ 3 ประการ คือ  
  1) องค์ประกอบด้านสมาชิก ประกอบด้วย มีเจตคติท่ีดีและตั้งใจท างาน มีมนุษย
สัมพนัธ์       
  2) องค์ประกอบดา้นผูน้ าทีม ผูน้ าท่ีมีคุณสมบติัท่ีดีตอ้งมีความสามารถขจดัความ
ขดัแยง้ของทีม มีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก เอาใจใส่ทีมเพิ่มพูนความรู้ให้สมาชิกมีความเช่ือมัน่      
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ในงานท่ีท า มีความเขา้ใจพฤติกรรมของสมาชิก มีความรอบรู้ในเร่ืองการวางแผน การปฏิบติังานและ    
การติดตามผล                     

3) องคป์ระกอบดา้นจดัการทีม ประกอบดว้ย  การมีเป้าหมายของทีมชดัเจนมีขอบเขต 
แน่นอน มีกลไกยอ้นกลบัเพื่อปรับปรุงผลงาน มีวธีิการท างานอยา่งมีระบบท่ีสมาชิกเขา้ใจดี มีรูปแบบ 
และการประสานงานอย่างดีเพื่อให้เกิดการยึดเหน่ียวกนัในทีม มีการแสวงหาวิธีการท่ีเหมาะสม        
อยูเ่สมอและจดัการเง่ือนไขในการเสริมพลงัใหดี้ 

  วูด้คอ้ก (Woodcock, 1989, pp.75-116) ซ่ึงมีองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีมท่ี
ตอ้งการศึกษา 11 ดา้น คือ 

1)  บทบาทต่างๆ ท่ีสมดุล 
2)  วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ียอมรับ 
3)  การเปิดเผยและการเผชิญหนา้ 
4)  การสนบัสนุนและความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
5)  ความร่วมมือและความขดัแยง้ 
6)  กระบวนการท างานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
7)  ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม 
8)  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธีิการท างาน 
9)  การพฒันาตนเอง 
10)  ความสัมพนัธ์ท่ีดีนะหวา่งกลุ่ม 
11)  การติดต่อส่ือสารท่ีดี 

  โรมม่ิง (Romig, 1996, p.348) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีจ าเป็นในการท างานเป็นทีม    
จะต้องมีการให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการติดต่อส่ือสารประสานงานท่ีดีทั้ งสองทาง           
เกิดความคิดใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค์ เพื่อมาพฒันาปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม     
เป้าหมายขององค์การ องค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีจะท าให้ทีมงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสานกนัไดดี้นั้น ข้ึนอยูก่บัองค์ประกอบท่ีจ าเป็นในการท างาน ซ่ึงอยูใ่นรูปแบบ 5C คือ การ
ติดต่อส่ือสาร การร่วมมือการประสานงาน มีความคิดสร้างสรรคแ์ละการปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง 
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1) การติดต่อส่ือสาร (Communication) เป็นการติดต่อส่ือสารกนัระหวา่งสมาชิกใน
ทีมงาน ใหมี้การรับฟังและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัในปัญหาของงานปฏิบติัท่ีเกิดข้ึน และสามารถแกไ้ขได้
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ทนัท่วงที มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร มีอิสระในการให้ขอ้มูลข่าวสารซ่ึงกนัและกนั มีการแกปั้ญหา      
มีความคิดสร้างสรรคห์ลากหลาย เพื่อเพิ่มผลผลิตของงาน 

2) การร่วมมือ (Cooperation)เป็นการร่วมมือในการท างานร่วมกนัให้ความช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนั มีการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีทีมตั้งไว ้โดยแบ่งปันขอ้มูล
ข่าวสารเพื่อการตดัสินใจของสมาชิกภายในทีม 

3) การประสานงาน (Coordination) การท่ีสมาชิกในทีมทุกคนมีการประสานงานกนั 
ในการปฏิบติังาน โดยการประชุมวางแผนท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบแต่ละบุคคลใน
ทีมงาน ซ่ึงตอ้งมีการพึ่งพาอาศยักนัและกนัโดยปราศจากการควบคุมในองคก์ารการประสานเป็นส่ิง
ส าคญัในการพฒันาองคก์ารเพื่อเช่ือมโยงการกระท าของหน่วยงานยอ่ยซ่ึงกนัและกนั จากโครงสร้าง
เป็นลักษณะแนวตั้ งและแนวราบเพื่อจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายและด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4) การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) การท่ีสมาชิกในทีมตอ้งมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ละสร้างนวตักรรมมาใชใ้นการแกปั้ญหาของงานท่ีท าจึงเป็นการปฏิบติัท่ีแตกต่าง
ไปจากงานท่ีท าอยู ่ โดยมีส่ิงเร้าเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความคิดใหม่ๆ ต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน และน าไปใช้
ไดจ้ริงจึงเป็นการปรับปรุงงานและเพิ่มผลผลิตอีกดว้ย 

5) การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เป็นการปรับปรุงของ
กระบวนการท างานและการพฒันางาน เพื่อลดระยะเวลาในการทางานและเป็นการปรับปรุงคุณภาพ
ออกแบบส่งใหม่ๆ อยา่งสร้างสรรคแ์ละเหมาะสม ซ่ึงจะช่วยให้มีการเรียนรู้ขอ้ผิดพลาดในการท างาน
มากข้ึน 

  สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550, น.22) ไดเ้สนอความคิดเห็นวา่ องคป์ระกอบของทีมงาน                
มีดงัน้ี 

1) ผูส้นบัสนุนทีม (Team Sponsor) มีหนา้ท่ีเป็นผูอุ้ปถมัภแ์ก่ทีม ทั้งเร่ืองทรัพยากร             
การปกป้องทีมจากผูไ้ม่ประสงค์ดีแก่ทีมซ่ึงอยู่ภายในองค์กร พร้อมทั้งกระตุน้การท างานของทีม       
ซ่ึงผูส้นบัสนุนทีมส่วนใหญ่มกัจะเป็นประธานขององค์กรนั้นๆ ซ่ึงจะคอยช่วยผลกัดนัให้ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององคก์รเห็นความส าคญัในเป้าหมายของทีมใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

2) หวัหนา้ทีม (Team Leader) มีหนา้ท่ีก าหนดกรอบในการท างานให้แก่สมาชิกใน
ทีม การมีวิสัยทศัน์ในการปฏิบติัภารกิจท่ีชดัเจน การประสานงาน การเป็นตวัแทนของทีม เพื่อติดต่อ
กบับุคคลภายนอกทีม การเจรจากบัผูส้นบัสนุนทีม การประนีประนอมความขดัแยง้ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก
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การก าหนดทรัพยากรท่ีจ าเป็นส าหรับทีม การก าหนดเกณฑ์ส าหรับหลกัช้ีความกา้วหนา้ (Milestones) 
ระหวา่งทางไปสู่จุดหมายของทีม 

3) สมาชิกของทีม (Team Members) มีหนา้ท่ีเป็นหวัใจของการท างานเป็นทีม และ   
ผูข้บัเคล่ือนการท างานของทีมอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงตอ้งมีทกัษะท่ีเหมาะสมกบัการท างานของทีม 

  ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ุ (2551, น.79) กล่าวถึงองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 
สรุปไดด้งัน้ี 

1) เป้าหมาย (Goals) สมาชิกในทีมงานตอ้งมีความรับผดิชอบในการท างานใหบ้รรลุ 
เป้าหมายร่วมกนั โดยสมาชิกในทีมงาน ตอ้งรับรู้เป้าหมายและวางแผนให้เป็นไปตามเป้าหมายได้
ถูกตอ้ง 

2) บทบาท (Roles) สมาชิกทุกคนท่ีท างานร่วมกนั จะมีการก าหนดบทบาทอย่าง
ชดัเจนเพื่อใหทุ้กคนไดเ้ขา้ใจในบทบาทของตนเอง และสมาชิกอ่ืนๆ ของทีมงาน 

3) กระบวนการท างาน (Procedures) มีการตรวจสอบกระบวนการท างานในดา้น
ต่างๆ ดงัน้ี 
   (3.1) การตดัสินใจ โดยมีการพิจารณาถึงผูมี้หน้าท่ีรับผิดชอบในการตดัสินใจ
วธีิการด าเนินการในการตดัสินใจ และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   (3.2) การส่ือสาร โดยให้สมาชิกในทีมสามารถติดต่อส่ือสารกนัอยา่งอิสระ รับรู้
ข่าวสารทั้งภายในทีมหรือระหวา่งทีมงานกบัสังคมภายนอก การส่ือสารกนัจะท าให้เกิดความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนั 
   (3.3) การปรึกษาหารือ ถือเป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม เพราะจะท าให้
สมาชิกเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายของทีม อีกทั้งยงัท าให้มีทศันคติท่ีดีและเป็นมิตรต่อกนั เน่ืองจาก
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ฉะนั้นบรรยากาศในทีมงานจึงเป็นบรรยากาศของการ
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
   (3.4) ภาวะผูน้ า ผูน้  าทีมงานตอ้งพร้อมท่ีจะรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัจากสมาชิก
ทีมงาน เพราะจะไดน้ ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูน้ าทีมงาน    
ใหเ้หมาะสมเพื่อใหที้มงานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4) ภาวะผูน้ า ผูน้  าทีมงานตอ้งพร้อมท่ีจะรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัจากสมาชิกทีมงาน
เพราะจะได้น ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูน้ าทีมงานให้
เหมาะสมเพื่อใหที้มงานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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   (4.1) สร้างความไวว้างใจ สมาชิกในทีมจะต้องไม่ดูถูกซ่ึงกันและกนั ยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกนัและกนั หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะ
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 
   (4.2) มีการเสียสละในการทางานร่วมกนั สมาชิกตอ้งเสียสละแรงกายแรงใจ
รวมทั้งออกค่าใชจ่้ายบา้งในกรณีจ าเป็น 
   (4.3) มีการใหผ้ลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล 
   (4.4) สร้างค่านิยมในการท างาน โดยท่ีผูน้ าทีมงานใชว้ิธีในการกระจายงานและ       
ความรับผดิชอบใหแ้ก่สมาชิกทุกคน เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดบรรลุเป้าหมาย 

  วราภรณ์ ตระกลูสฤษด์ิ (2550, น.2) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะท่ีส าคญัของทีม 4 ประการ คือ 
1) การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การท่ีสมาชิกตั้งแต่สองคนข้ึนไป

มีความเก่ียวขอ้งกนัในกิจกรรมของกลุ่ม/ทีม ตระหนกัในความส าคญัของกนัและกนั แสดงออกซ่ึงการ
ยอมรับ การให้เกียรติกนั ส าหรับกลุ่มขนาดใหญ่มกัมีปฏิสัมพนัธ์เป็นเครือข่ายมากกวา่การติดต่อกนั
ตวัต่อตวั 

2) มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง การท่ีสมาชิกในกลุ่มจะมีส่วนกระตุน้
ให้เกิดกิจกรรมร่วมกนัของทีม/กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงคข์องสมาชิกกลุ่มท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 
มกัจะน ามาซ่ึงความส าเร็จของการท างานไดง่้าย 

3) การมีโครงสร้างของกลุ่ม/ทีม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซ่ึงเป็นแบบแผนเฉพาะ
กลุ่มสมาชิกกลุ่มจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหรือมติของกลุ่ม ซ่ึงอาจจะเป็นกลุ่มแบบเป็นทางการหรือกลุ่ม
ไม่เป็นทางการ สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะตอ้งยอมรับและปฏิบติัตามอยา่งดี สมาชิกกลุ่มยอ่ยอาจจะมี
กฎเกณฑท่ี์ไม่เป็นทางการ มีความสนิทสนมกนัอยา่งใกลชิ้ดระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 

4) สมาชิกมีบทบาทและความรู้สึกร่วมกนั การรักษาบทบาทหนา้ท่ีท่ีมัน่คงในแต่ละ
ทีม/กลุ่ม จะมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยมี
การจดัแบ่งบทบาทและหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ กระจายงานกนัตามความรู้ความสามารถ ความถนดั
ของสมาชิก 

สรุปไดว้่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมจากแนวคิดของนักวิชาการขา้งตน้       
มีแนวคิดท่ีสอดคล้องและคลา้ยคลึงกนั คือ มีองค์ประกอบการท างานเป็นทีมอยู่ 3 องค์ประกอบ       
คือ 1) ดา้นผูน้ าทีม ซ่ึงตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ มีความรับผิดชอบ สามารถขจดัความขดัแยง้
ของทีมได ้และมีวธีิการท่ีเหมาะสมท าใหง้านมีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 2) ดา้นสมาชิกในทีม คือ มีความ
ตั้งใจและทกัษะในการท างาน มีความตระหนกัในการท างานเป็นทีมและสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
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และ 3) ดา้นการจดัทีม ท่ีมีเป้าหมายของทีมชดัเจน และมีการประสานงานกนัเป็นทีม มีการแสวงหา
วธีิการท างานท่ีเหมาะสมและมีแผนการติดตามเพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย 

 2.3.5 ลกัษณะการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ นักวิชาการและนักวิจยัหลายท่านได้
เสนอความคิดเห็นไว ้ดงัน้ี 

  ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990 อา้งถึงใน สัมมนา สีหมุ่ย, 2553, น.8-12) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะ      
12 ประการ ของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพแนวใหม่ ดงัน้ี  

1)  มีความชดัเจนของวตัถุประสงค ์(Clear sense of purpose)  
2)  บรรยากาศการท างานท่ีปราศจากพิธีรีตอง (Informal climate)  
3)  การมีส่วนร่วม (Participation)  
4)  การรับฟังซ่ึงกนัและกนั (Listening)  
5)  ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก (Civilized disagreement)  
6)  ความเห็นพอ้งกนั (Consensus)  
7)  การส่ือสารท่ีเปิดเผย (Open communication)  
8)  บทบาทและการมอบหมายงานท่ีชดัเจน (Clear roles and work assignments  
9)  ภาวะผูน้ าร่วม (Shared leadership)  

   10)  ความสัมพนัธ์กบัภายนอก (External relations)  
  11)  รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย (Style diversity)  
  12)  การประเมินผลตนเอง (Self assessment)  
  โรมมิ่ง (Romig, 1996, p.348) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 

ประกอบดว้ย  
1) การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือเป็นการติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกใน

ทีมงาน ใหมี้การรับฟังและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัในปัญหาของงานปฏิบติัท่ีเกิดข้ึน และสามารถแกไ้ขได้
ทนัท่วงที มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสาร มีอิสระในการใหข้อ้มูลข่าวสารซ่ึงกนัและกนั มีการแกปั้ญหา 
มีความคิดสร้างสรรค ์หลากหลายเพื่อเพิ่มผลผลิตของงาน 

2) การร่วมมือ (Cooperation) เป็นการร่วมมือในการท างานร่วมกนัให้ความช่วย 
เหลือซ่ึงกนัและกนั มีการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีทีมตั้งไว ้ โดยแบ่งปัน
ขอ้มูลข่าวสารเพื่อการตดัสินใจของสมาชิกภายในทีม 

3) การประสานงาน (Coordination) การท่ีสมาชิกในทีมทุกคนมีการประสานงานกนั
ในการปฏิบติังาน โดยการประชุมวางแผนท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบแต่ละบุคคลใน
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ทีมงาน ซ่ึงตอ้งมีการพึ่งพาอาศยักนัและกนัโดยปราศจากการควบคุมในองคก์าร การประสานเป็นส่ิง
ส าคญัในการพฒันาองคก์าร เพื่อเช่ือมโยงการกระท าของหน่วยงานยอ่ยซ่ึงกนัและกนั จากโครงสร้าง
เป็นลักษณะแนวตั้ งและแนวราบ เพื่อจะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมายและด า เนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  4) การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) การท่ีสมาชิกในทีมตอ้งมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ละสร้างนวตักรรมมาใชใ้นการแกปั้ญหาของงานท่ีท าจึงเป็นการปฏิบติัท่ีแตกต่าง
ไปจากงานท่ีท าอยู ่โดยมีส่ิงเร้าเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดความคิดใหม่ๆ ต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนและน าไปใชไ้ด้
จริงจึงเป็นการปรับปรุงงานและเพิ่มผลผลิตอีกดว้ย 
  5) การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เป็นการปรับปรุงกระบวน 
การท างานและการพฒันางาน เพื่อลดระยะเวลาในการทางานและเป็นการปรับปรุงคุณภาพออกแบบ
ส่งใหม่ๆ อยา่งสร้างสรรคแ์ละเหมาะสม ซ่ึงจะช่วยใหมี้การเรียนรู้ขอ้ผดิพลาดในการท างานมากข้ึน  

  ดายเออร์ (Dyer, 1997, pp.15-16 อา้งถึงใน เสกสรร สุระวิชยั, 2555, น.21-22) ได้
กล่าววา่ หลกัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีดงัน้ี      

1) มีเป้าหมายและประโยชน์ท่ีชดัเจน สมาชิกทุกคนเขา้ใจ ยอมรับ และสามารถ 
ปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย                                                                                                                      

2) สมาชิกทุกคนเขา้ใจในหนา้ท่ีและบทบาทการปฏิบติังาน                                        
3)  มีความเช่ือถือไวว้างใจและสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในทีม                                     
4)  มีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผยและแลกเปล่ียนขอมูลซ่ึงกนัและกนั                   
5) สมาชิกยอมรับการตดัสินใจของคนอ่ืน                                                                    
6) ทุกคนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจด าเนินงาน  

   7) ผูน้ าทีมใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้น และเป็นผูท่ี้มีมาตรฐานในการปฏิบติังานสูง            
   8) ยอมรับและจดัการความขดัแยง้อยา่งเฉลียวฉลาด                                                    

9) มีโครงสร้างและกระบวนการท่ีมัน่คงและสอดคล้องกบังาน เป้าหมาย และ
สมาชิกทีมงาน 

  สุเมธ งามกนก (2550, น.32) ไดก้ล่าวว่า หลกัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ                 
มีดงัน้ี        

1) มีความไวเ้น้ือเช่ือใจ เป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษามีความเช่ือถือศรัทธา
ไวว้างใจในความคิดเห็น การกระท าท่ีดีต่อกัน มีความรักมีความเมตตาต่อกันด้วยความเต็มใจ          
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เกิดความเช่ือมัน่และความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้การท างานร่วมกนัส าเร็จได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) การติดต่อส่ือสาร เป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษามีทกัษะการถ่ายทอดขอ้มูล    
ท่ีส าคญัจากผูส่้งไปยงัผูรั้บได้อย่างถูกตอ้งชดัเจน และมีความเขา้ใจตรงกนั เพื่อให้สามารถท างาน
ร่วมกนัไดส้ าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

3) การมีเป้าหมายเดียวกนั เป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษามีจุดหมายปลายทางหรือ
เป้าหมายความส าเร็จของการท างานท่ีจุดเดียวกนั เป็นเป้าหมายการท างานของสมาชิกท่ีตอ้งการให้
เกิดข้ึนในองค์กร จึงพยายามท าความเขา้ใจทุ่มเทก าลงัความสามารถอย่างเต็มท่ี เพื่อให้งานบรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกนั 

4) การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกันเป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษายอมรับใน
ความรู้ ความสามารถ บทบาทหน้าท่ีของเพื่อนร่วมทีมด้วยความจริงใจให้เกียรติกนั คอยให้ความ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยา่งใกลชิ้ด จะท าใหบ้รรยากาศในการท างานมีความเป็นกนัเอง ส่งผลให้ การ
ท างานส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

5) ความมีมนุษยสัมพนัธ์ เป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษาไดศึ้กษาพฤติกรรมหรือ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองคก์ร เพื่อให้เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั สนบัสนุนใน
การอยู่ร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์กนัและมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั จะท าให้การท างานเป็นทีมราบร่ืน
บรรลุผลส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6) การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
บุคคลหรือสมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการคิด ร่วมตดัสินใจในการวางแผนการท างาน ร่วมติดตามและ
การประเมินผลการท างาน การมีส่วนร่วมมีความส าคญัต่อทีมงาน ท าใหก้ารท างานบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทนัเวลา                                                                                          

  ทองทิพภา วริิยะพนัธ์ุ (2551, น.13) ไดก้ล่าววา่ หลกัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  
มีดงัน้ี 

1) มีเป้าหมายร่วมกนั  
2)  มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
3)  มีการติดต่อส่ือสารแลกเปล่ียนความคิดเห็นในทีมงาน 
4)  มีความร่วมมือประสานงานเพื่อความส าเร็จของเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
5)  มีผลประโยชน์และจดัผลตอบแทนอยา่งยติุธรรม 
6)  มีการตดัสินใจร่วมกนั 
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  วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2554, น.8) ไดก้ล่าววา่ การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ย  

1) การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี คือ มีความไวว้างใจท่ีจะตระหนักถึงความต้องการ 
ความรู้สึกของบุคคลอ่ืนในทีม พยายามปรับค่านิยมใหก้ลมกลืน มีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั 

2) การติดต่อส่ือสาร คือ การติดต่อส่ือสารและประสานงานกนัระหวา่งสมาชิกดว้ย
ความยนิดี มีความรู้สึกวา่ทุกคนในทีมมีความส าคญัและยอมรับกนัและกนั 

3) การมีส่วนร่วมในการท างาน คือ การท่ีทุกคนในทีมท างานต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย
เตม็ตามก าลงัความสามารถของตนเอง ทุกคนมีส่วนร่วมในความส าเร็จของงาน 

4) การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั คือ การท่ีทุกคนในทีมยอมรับในความตอ้งการ
ของบุคคลในทีมรับฟังเหตุผลกนัและกนั 

 การท างานเป็นทีมท่ีนบัวา่มีความหลากหลายเป็นอยา่งมาก คือ มีทั้งท่ีสอดคลอ้งกนั และ
แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงไดส้ังเคราะห์และจ าแนกสภาพการท างานเป็นทีมท่ีส าหรับใชเ้ป็นกรอบแนวคิด
ในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัแสดงตารางท่ี 4.2  
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ตารางที ่2.2   การสังเคราะห์ตวัแปรการเป็นทีม  
 

 
 
 

การท างานเป็นทีม 
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คว
าม
ถี่ 

1. การส่ือสารเปิดเผย / / / / / / 6 

2. การมีส่วนร่วมในการท างาน / / / / / / 6 

3. มีเป้าหมายเดียวกนั /  / / /  4 

4. การไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั /  / / /  4 

5. การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี    /  / 2 

6. การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั    /  / 2 

7. ความร่วมมือประสานงาน  /   /  2 

8. มีผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งยติุธรรม     /  1 

9. มีความเช่ือใจ   /    1 

10. มีความคิดสร้างสรรค ์  /     1 

11. มีการปรับปรุงแกไ้ข  /     1 

12. เขา้ใจหนา้ท่ีและบทบาท /  /    2 

13. สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั   /    1 

14. การประเมินผลตนเอง /      1 

15. ความสัมพนัธ์กบัภายนอก  /      1 

16. รูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย  /      1 

17. บรรยากาศการท างานเรียบง่าย /      1 

18. ภาวะผูน้ าร่วม /      1 

19. กลา้แสดงความคิดเห็น /      1 

20. การรับฟังซ่ึงกนัและกนั  /      1 
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  จากตารางท่ี 2.2 ผลการสังเคราะห์การท างานเป็นทีม จ านวน 20 องคป์ระกอบ 
ส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ช้หลกัเกณฑ์พิจารณาจากความถ่ีขององค์ประกอบท่ีสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของนกัวิชาการท่ีมีความถ่ีในระดบั 4 ข้ึนไป ไดอ้งคป์ระกอบของประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมท่ีจะใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) การส่ือสารอยา่งเปิดเผย  
 สุเมธ งามกนก (2550, น.32) ให้ความหมายวา่ การส่ือสารอยา่งเปิดเผย หมายถึง 

การติดต่อส่ือสาร เป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษามีทกัษะการถ่ายทอดขอ้มูลท่ีส าคญัจากผูส่้งไปยงั
ผูรั้บได้อย่างถูกตอ้งชัดเจนและมีความเขา้ใจตรงกนั เพื่อให้สามารถท างานร่วมกนัไดส้ าเร็จบรรลุ
จุดมุ่งหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สุวฒัน์ อินทวงศ ์(2550, น.7) ให้ความหมายวา่ การส่ือสารอยา่งเปิดเผย หมายถึง
การติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกในทีมงาน ให้มีการรับฟังและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัในปัญหาของงาน
ปฏิบติัที่เกิดข้ึนและสามารถแก้ไขได้ทนัท่วงที ตอ้งมีการเปิดเผยขอมูลข่าวสารและสนบัสนุนให้
สมาชิกทีมงานมีอิสระในการใหข้อ้มูล ข่าวสารซ่ึงกนัและกนัท่ีเก่ียวกบัปัญหาในการท างาน  

 อญัชลี กีสี (2551, น.24) ให้ความหมายวา่ การส่ือสารอยา่งเปิดเผย หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการการถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความคิด ความเห็น ขอ้เท็จจริงหรือความ 
รู้สึก ซ่ึงอาจเป็นรูปแบบของค าพูด ตวัอกัษร สัญลกัษณ์ โดยมีเจตนาท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของอีก
บุคคลหน่ึง พฤติกรรมในท่ีน้ีหมายถึง การแลกเปล่ียนในความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีแสดงออก
โดยเปิดเผย และมุ่งใหเ้กิดความเขา้ใจระหวา่งผูใ้ห้กบัผูรั้บ และช่วยป้องกนัความเขา้ใจผิดระหวา่งกนั
อีกดว้ย 

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2554, น.8) ให้ความหมายวา่ การส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
หมายถึง การติดต่อส่ือสารและประสานงานกนัระหวา่งสมาชิกดว้ยความยินดี มีความรู้สึกวา่ทุกคนใน
ทีมมีความส าคญัและยอมรับกนัและกนั 

สรุปไดว้่า การส่ือสารอย่างเปิดเผย หมายถึง กระบวนการในการถ่ายทอดหรือ
แลกเปล่ียนความคิด ความเห็น ขอ้เท็จจริงหรือความรู้สึก ท่ีเปิดโอกาสให้ผูรั้บได้รับข่าวสารอย่าง
ชดัเจน ทัว่ถึง และตรงตามความเป็นจริง โดยสามารถซกัถาม โตต้อบ ตรวจสอบขอ้สงสัยได้อย่าง
เปิดเผยตามเหตุและผล มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ทั้งการพูดและการเขียน ซ่ึงเป็นไปในทาง
สร้างสรรค ์ท าใหเ้กิดผลดีและความพึงพอใจต่อกนั ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับต าแหน่งหรือส่วน
ต่างๆ ท่ีตอ้งประสานงานกนัจนสามารถท างานร่วมกนัไดส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  2) การมีส่วนร่วมในการท างาน 
 สุเมธ งามกนก (2550, น.32) ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วมในการท างาน 

หมายถึง การท่ีบุคลากรในสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคคลหรือสมาชิกทีม มีส่วนร่วมในการคิด ร่วม
ตดัสินใจในการวางแผนการท างาน ร่วมติดตามและการประเมินผลการท างาน การมีส่วนร่วมมี
ความส าคญัต่อทีมงาน ท าให้การท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ทนัเวลา        

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2554, น.8) ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน หมายถึง การท่ีทุกคนในทีมท างานต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายเต็มตามก าลงัความสามารถของ
ตนเอง ทุกคนมีส่วนร่วมในความส าเร็จของงาน 

สรุปไดว้า่ การมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง ระดบัการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีใน
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย พร้อมท่ีจะแลกเปล่ียนความคิดเห็น  
ซ่ึงกนัและกนัตามท่ีไดรั้บมอบหมายและช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จใน
การท างาน สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั  

  3) การมีเป้าหมายเดียวกนั 
 สุเมธ งามกนก (2550, น.32) ให้ความหมายวา่ การมีเป้าหมายเดียวกนั หมายถึง 

การท่ีบุคลากรในสถานศึกษามีจุดหมายปลายทาง หรือเป้าหมายความส าเร็จของการท างานท่ีจุด
เดียวกนั เป็นเป้าหมายการท างานของสมาชิกท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนในองคก์ร จึงพยายามท าความเขา้ใจ
ทุ่มเทก าลงัความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกนั 

 มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, น.24) ให้ความหมายวา่ การมีเป้าหมายเดียวกนั 
หมายถึง ทิศทางการท างานท่ีสมาชิกทุกคนร่วมกนัก าหนดข้ึน เพื่อเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการท างานท่ี
ตรงกนั และพยายามท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

 กญัญารัตน์ ธนะสีลงักูร (2556, น.7) ให้ความหมายวา่ การมีเป้าหมายเดียวกนั                 
ไดส้รุปไวว้่า การมีเป้าหมายเดียวกนั หมายถึง ทิศทางการท างานท่ีสมาชิกทุกคนร่วมกนัก าหนดข้ึน
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการท างานท่ีตรงกนัและแจ่มชดั  

สรุปไดว้า่ การมีเป้าหมายเดียวกนั หมายถึง การด าเนินงานท่ีสมาชิกทุกคนในทีม                
แต่ละคนจะตอ้งรับรู้ และเขา้ใจในเป้าหมายของทีมงาน ร่วมกนัก าหนดจุดหมายปลายทางในการ
ท างานข้ึนมาในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังานไดช้ดัเจน
และตรงกนั มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย โดยทุกคนในทีมตอ้งตระหนกัถึงคุณค่า และ
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ยึดมัน่ในเป้าหมายของการท างานเดียวกนั ร่วมกนัทุ่มเทก าลงัความสามารถอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวล้งดว้ยดี 

  4) การไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
 สุเมธ งามกนก (2550, น.32) ให้ความหมายว่า ความไวว้างใจ หมายถึง การท่ี

บุคลากรในสถานศึกษามีความเช่ือถือศรัทธาไวว้างใจในความคิดเห็น การกระท าท่ีดีต่อกนั มีความรัก
มีความเมตตาต่อกนัดว้ยความเต็มใจ เกิดความเช่ือมัน่และความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ท าใหก้ารท างานร่วมกนัส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ุ (2551, น.80) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความไวว้างใจ หมายถึง 
การท่ีสมาชิกตอ้งไม่ดูถูกซ่ึงกนัและกนั ยอมรับความสามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกนั
และกนั หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะช่วยกนัแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 

สรุปไดว้า่ ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั หมายถึง ระดบัความรู้สึกระหวา่งบุคคล ท่ีให้
การสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนั โดยรวมไวซ่ึ้งความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบความเช่ือมัน่
จนเกิดความเช่ือถือ ไวว้างใจในบุคคลนั้นดว้ยความเต็มใจ ตอ้งไม่ดูถูกซ่ึงกนัและกนั ยอมรับความ 
สามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกนัและกนั 
 

2.4  ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
 2.4.1 การพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

  วิสัยทศัน์ (Vision) ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็น
องค์กรหลกัในการขบัเคล่ือนคุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐาน และพฒันาสู่สากลบนพื้นฐานของความ 
เป็นไทย                  
               พนัธกิจ (Mission)  

1) พฒันา ส่งเสริม และสนบัสนุนการจดัการศึกษาให้ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บ
การศึกษาอยา่งมีคุณภาพ โดยเนน้การพฒันาผูเ้รียนเป็นส าคญั 

2) ส่งเสริมใหผู้เ้รียนมีความสามารถตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และพฒันาสู่
คุณภาพระดบัสากล 

3) ส่งเสริมใหผู้เ้รียนมีความรู้ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความเป็นไทยและห่างไกลจาก
ยาเสพติด 

4) พฒันาระบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และกระจายอ านาจตามหลัก                
ธรรมาภิบาล   
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  เป้าประสงค ์(Goals)  
1) ผูเ้รียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานและพฒันาสู่ความ                

เป็นเลิศ  
  2) ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตั้งแต่อนุบาลจนจบ
การศึกษาขั้นพื้นฐานอยา่งทัว่ถึง มีคุณภาพและเสมอภาค 
  3) ครู ผูบ้ริหารสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน มีทกัษะท่ีเหมาะสมและ   
มีวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ  
  4)  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และสถานศึกษามี
ความเขม้แข็งตามหลกัธรรมาภิบาล และเป็นกลไกขบัเคล่ือนการศึกษาขั้นพื้นฐานสู่คุณภาพระดบั
มาตรฐานสากล 
  5) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ลดบทบาทและ
กระจายอ านาจสู่สถานศึกษา รวมทั้ งบูรณาการการท างานภายในกลุ่ม/หน่วย/ศูนย์ต่างๆ ซ่ึงมี
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดเป็นหน่วยปฏิบติัการในการจดัการศึกษา เพื่อให้ภารกิจดังกล่าว
สามารถตอบสนองสภาพปัญหา และรองรับการขบัเคล่ือนนโยบายของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ
และส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได ้

  ค่านิยมองคก์าร (Core Value) 
“พฒันางาน  บริการเด่น  เนน้คุณธรรม  น าสังคม” 

  กลยทุธ์ (Strategy) 
จากวิสัยทัศน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 จึงก าหนดกลยทุธ์ ปีงบประมาณ พ.ศ.2558 จ านวน 4 กลยทุธ์ ดงัต่อไปน้ี   
  กลยทุธ์ท่ี 1 พฒันาคุณภาพผูเ้รียนทุกระดบัทุกประเภท 
  กลยทุธ์ท่ี 2 ขยายโอกาสเขา้ถึงบริการการศึกษาขั้นพื้นฐานใหท้ัว่ถึงครอบคลุมผูเ้รียน 
ใหไ้ดรั้บโอกาสในการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพ และมีคุณภาพ 
  กลยทุธ์ท่ี 3 พฒันาคุณภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา 
  กลยทุธ์ท่ี 4 พฒันาระบบการบริหารจดัการ 

 2.4.2 สภาพปัญหา                                                                                                                  
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ไดศึ้กษานโยบายและ

พนัธกิจ ของแต่ละสถานศึกษา พบวา่ ในแต่ละสถานศึกษามีนโยบายการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ
ทางวชิาการ และกายภาพ โดยพฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพทางดา้นการเรียนการสอน สอดคลอ้ง     
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กบัการเปล่ียนแปลงของวิทยาการต่างๆ พฒันาเครือข่ายการเรียนรู้ทั้งในและนอกโรงเรียน ส่งเสริม
การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ให้บุคลากรมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม มีอ านาจในการตดัสินใจ         
ซ่ึงส่งผลในการสร้างขวญัก าลงัใจ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน ถึงแมส้ถานศึกษาแต่ละแห่งจะมี
การก าหนดนโยบายในการจดัการศึกษาดงักล่าว แต่ในทางปฏิบติัพบปัญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงพอสรุปได้
ดงัน้ี  

1) ปัญหาประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของครู ไดแ้ก่ การท างานของครูท าตามค าสั่ง
เท่าท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาการปฏิบติังาน ขาดความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน ครูมีภาระงานมาก ทั้งการจดัท าแผนการสอน จดัท าวิจยัในชั้นเรียน จดัท าโครงการต่างๆ 
ปฏิบติัหนา้ท่ีเวรประจ าวนัและประจ าวนัหยดุ และภาระงานท่ีนอกเหนือไปจากงานประจ า  

2) ปัญหาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เน่ืองจากครูมีภาระงานมากแลถูกกดดนั
จากความคาดหวงัในการปฏิบติังานงานสูง บรรยากาศขาดความมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ท าให้
งานส่วนใหญ่มีลกัษณะต่างคนต่างท า ขาดความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าให้การติดต่อส่ือสาร
ประสานงานล่าชา้ ครูไม่มีความพอใจในการปฏิบติังาน ครูแบ่งออกเป็นกลุ่มยอ่ย มีความขดัแยง้กนั
ระหวา่งกลุ่ม แบ่งพรรคแบ่งพวก และความขดัแยง้ของครูและผูบ้ริหาร สภาพดงักล่าวจึงท าให้ครูเกิด
ความทอ้แท ้และขาดแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี  

3) ปัญหาประสิทธิภาพของ กระบวนการบริหารโรงเรียน ผูบ้ริหารไม่สามารถสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน มีพฤติกรรมห่างเหินกบัผูร่้วมงาน อีกทั้งพฤติกรรมผูบ้ริหารเป็นแบบมุ่งผลงาน
และพฤติกรรมของครูในโรงเรียนท่ีไม่เอ้ือต่อการบริหารงาน ท าให้ผูบ้ริหารไม่สามารถบริหารงานของ
โรงเรียนใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล ปัญหาดงักล่าวยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมของครู 

  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นหน่วยงานสังกดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน รับผิดชอบการบริหารจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานของเขต
พื้นท่ีในเขตจงัหวดัปทุมธานี ทั้ง 3 อ าเภอ ประกอบดว้ย อ าเภอธญับุรี อ าเภอล าลูกกา และอ าเภอหนองเสือ 
มีหน้าท่ีในการรับผิดชอบในดา้นการจดัการศึกษา มีจ านวนทั้งส้ิน 67 โรงเรียน จดัการศึกษาทั้งหมด               
4 ระดบั ในช่วงชั้นท่ี 1 ช่วงชั้นท่ี 2 ช่วงชั้นท่ี 3 ช่วงชั้นท่ี 4 มีการติดต่อประสานงานท ากิจกรรมร่วมกนั
ระหว่างสถานศึกษา ทั้งภายในกลุ่มเครือข่ายและระหว่างกลุ่มเครือข่าย เช่น การแข่งขนัทกัะทาง
วชิาการ การแข่งขนักีฬา ซ่ึงลว้นตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจของทุกคนในองคก์าร อีกทั้งการบริหาร 
งานในโรงเรียนยงัเป็นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม และกระจายอ านาจตามหลกัธรรมาภิบาล                 
ท่ีเนน้ให้สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการแต่งตั้งคณะท างานฝ่ายต่างๆ 
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แบ่งการบริหารออกเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นการบริหารงานวิชาการ ดา้นบริหารงานงบประมาณ ดา้นการ
บริหารงานบุคคล และดา้นการบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ ดา้นการบริหารงาน
บุคคล และดา้นการบริหารงานทัว่ไป ซ่ึงในการบริหารโรงเรียน การท างานเป็นทีมนั้นเป็นส่ิงส าคญั 
เพราะการด าเนินกิจกรรมต่างๆ จะน าไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไวต้อ้งอาศยัการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
การท างานจ าเป็นตอ้งอาศยัการปรับปรุงและพฒันา มีการบริหารจดัการท่ีดี บุคลากรโรงเรียนมีการ
ท างานเป็นทีม เขา้ใจบทบาทของตนใหช้ดัเจน ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
พร้อมท่ีจะร่วมกนัแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างสร้างสรรค์ เป็นทีมงานท่ีดีเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่ความเป็นจริงในทางปฏิบติัยงัมีทีมงานท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพ มีการท างานแค่บางคนเท่านั้น บรรยากาศขาดความมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ท าให้
งานส่วนใหญ่มีลกัษณะต่างคนต่างท า ขาดความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าให้การติดต่อส่ือสาร
ประสานงานล่าชา้ ครูไม่มีความพอใจในการปฏิบติังาน ครูแบ่งออกเป็นกลุ่มยอ่ย มีความขดัแยง้กนั
ระหวา่งกลุ่ม แบ่งพรรคแบ่งพวก และความขดัแยง้ของครูและผูบ้ริหาร สภาพดงักล่าวจึงท าให้การ
ปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 

2.5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 2.5.1 งานวจิยัในประเทศ  

1) งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 สุวฒัน์  อินทวงศ์ (2550, น.78) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงกบัการท างานเป็นทีมตามการรับรู้ของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทุกด้านมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการท างานเป็นทีม โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้น
การกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ตามล าดบั 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการพฒันาคุณภาพโรงเรียนเพื่อมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ พยายามปรับปรุงตนเองให้มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมใน
กระบวนการบริหารโรงเรียน มีการกระตุน้ทางปัญญา กระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงานให้คิดแก ้
ปัญหาดว้ยวธีิการใหม่ๆ และสร้างสรรค ์และการสร้างแรงบนัดาลใจใหโ้อกาสผูร่้วมงานไดป้ฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

 รุ่งฤดี อปัมาตย ์ (2551, น.122) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการสร้างทีมงานในโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัอุดรธานี หนองคาย และ
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หนองบวัล าภู ตามความคิดเห็นของครูหวัหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์
ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการสร้างทีมงานในโรงเรียนเอกชน                  
ในจงัหวดัอุดรธานี หนองคาย และหนองบวัล าภู 

วรรณวิสา ไชชลาแสง (2551, น.184-189) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง       
ท่ีส่งผลต่อทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน ในสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
นครราชสีมา เขต 1-7 ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีประสบการณ์  
ในการบริหารตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป และอยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง ระดับการใช้ภาวะผูน้ าเพื่อการ
เปล่ียนแปลง โดยภาพรวมและรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้น
ระดมความร่วมมือผกูพนั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ สร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลง ส่วน
ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมและรายดา้น พบวา่ ไม่
แตกต่างกนั จ าแนกตามประสบการณ์ โดยภาพรวมพบวา่ ไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ในดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ใหม่และดา้นระดมความร่วมมือ 
ผกูพนั จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวมพบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทุกดา้น 
และเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวธีิการของ Scheffe ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์ใหม่ พบวา่ 
โรงเรียนขนาดใหญ่มีความแตกต่างกบัโรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง ดา้นการระดม
ความร่วมมือผกูพนั และดา้นการสร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลง พบวา่ โรงเรียนขนาดใหญ่มีความ
แตกต่างกบัโรงเรียนขนาดกลาง ระดบัทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยภาพรวม
และรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าร่วม ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ความไม่เห็นดว้ยทางบวก ผลการเปรียบเทียบระดบัทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
จ าแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม และขนาดของโรงเรียน ไดแ้ก่ จ  าแนกตามเพศ โดย 
ภาพรวมพบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความชดัเจน
ของวตัถุประสงค์ และดา้นบทบาทและการมอบหมายงานท่ีชดัเจน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 จ าแนกตามประสบการณ์ โดยภาพรวมพบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ มีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมพบวา่ ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค ์
ดา้นการส่ือสารเปิดเผย ดา้นความสัมพนัธ์กบัภายนอก ดา้นรูปแบบการท างานท่ี หลากหลาย และดา้น
การประเมินผลงานตนเอง มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีการของ Scheffe ดา้นความชดัเจนของวตัถุประสงค์ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
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ภายนอก และดา้นรูปแบบการท างานท่ีหลากหลาย พบวา่ โรงเรียนขนาดใหญ่ มีความแตกต่างกบั
โรงเรียนขนาดกลาง ภาวะผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ พบวา่ ตวัแปร
การสร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลง ระดมความร่วมมือผกูพนั และ สร้างวสิัยทศัน์ใหม่ส่งผล ต่อการ
สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 โดยมีความสามารถในการท านาย
ไดร้้อยละ 66.10 

เกศสรินทร์ ตรีเดช (2552, น.60-62) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน สังกดัสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 26 ผลการศึกษาพบวา่ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 26 มีภาวะผูน้ าทางการบริหาร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั “มาก” เรียง
ตามล าดบัดงัน้ี (1) การยึดความมีคุณธรรม (2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม (3) การพฒันาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาและ (4) การส่งเสริมสนบัสนุนให้สถานศึกษาพฒันาการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของบริหารสถานศึกษา และการท างานเป็นทีมของครูใน
โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 26 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั “ปานกลาง” 
มีความสัมพนัธ์ในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

พีรพรรณ ทองป้ัน (2552, น.113-125) ไดศึ้กษาการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการบริหารงานวิชาการโรงเรียน ในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาเลย เขต 1 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ตามความ
คิดเห็นของขา้ราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษา โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
ระบุวิสัยทศัน์ ดา้นการเก้ือกูล การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ดา้นการสนบัสนุนเป็นรายบุคคล ดา้น
การปลุกเร้าทางปัญญา ด้านการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม ด้านการคาดหวงัผลการปฏิบติังานใน
ระดบัสูง อยูใ่นระดบัมาก 2) การบริหารงานวิชาการโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย 
เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการ
พฒันาส่ือนวตักรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา รองลงมาคือ ดา้นการวดัผลประเมินผลและเทียบ
โอนผลการเรียน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การพฒันากระบวนการเรียนรู้ 3) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการบริหารวชิาการโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นบุคคลหลกัท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อประสิทธิผลและความส าเร็จของโรงเรียน 
ซ่ึงก็ข้ึนอยู่กบัความสามารถของผูบ้ริหาร โดยเฉพาะการบริหารงานวิชาการ ซ่ึงเป็นงานหลกัใน
สถานศึกษา 
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บุหงา วิริยะ (2553, น.111-113) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัภาวะผูน้ า   
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2 โดย
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การสร้าง
บารมี การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุน้การใช้ปัญญา 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา รองผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนท่ีมี เพศ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน วิทยฐานะ และการปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2 โดย
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วนต าแหน่งหนา้ท่ีต่างกนั มีความเห็นในภาพรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนแนวทางในการส่งเสริมและพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง         
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2 สรุปไดว้า่ 1) การสร้าง
บารมี ผูบ้ริหารควรปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบัต าแหน่ง สร้างความเช่ือมัน่ เป็นท่ียอมรับและศรัทธา มี
คุณธรรมจริยธรรม อดทน เสียสละ มีวิสัยทศัน์กลา้ตดัสินใจ ใชก้ารมีส่วนร่วม การจูงใจ การส่ือสาร 
และมีมนุษยสัมพนัธ์ 2) การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารควรวิเคราะห์และประเมินศกัยภาพ
ผูร่้วมงาน มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความถนดัและภาระงาน 
ใหค้วามเสมอภาคในการกระจายอ านาจการตดัสินใจ ตลอดจนมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถเป็นท่ีปรึกษา
และให้ความช่วยเหลือได้  3) การสร้างแรงบนัดาลใจ ผูบ้ริหารควรประเมินศกัยภาพผูร่้วมงาน 
มอบหมายงานท่ีสามารถปฏิบติัไดเ้ช่ือมัน่ในตวัผูร่้วมงาน สร้างขวญัก าลงัใจและบรรยากาศการท างาน 
มีสัมพนัธภาพท่ีดี และพฒันาผูร่้วมงานอยา่งต่อเน่ือง และ 4) การกระตุน้การใชปั้ญญา ผูบ้ริหารควร
ให้ผูร่้วมงานคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย ใช้หลกัคุณธรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
วทิยาการต่างๆ เพื่อใหค้  าแนะน าในการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ  

สุชามนต ์แยม้เจริญกิจ (2553, น.89-90) ไดท้  าการศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของชุมชนในสถานศึกษา ประเภทท่ี 1 สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ เขต 1 และ เขต 2 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประเภทท่ี 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเรียงล าดบัจากมากไป
หานอ้ย ไดแ้ก่ การเป็นแบบอยา่งการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาการสร้างและส่ือสาร
วสิัยทศัน์ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

อจัชรา วรีฤทธ์ิ (2553, น.111-114) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า                      
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาเลย เขต 1 - 3 ผลการศึกษาพบวา่ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาเลย เขต 1 - 3 การสรุปผลในภาพรวมของขา้ราชการครูและและบุคลากรทางการศึกษามีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก        
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ
ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี รองลงมาคือ ดา้นการสนบัสนุนเป็นรายบุคคล และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด
คือ ดา้นการยอมรับในเป้าหมาย ของกลุ่ม ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 1 - 3       
ผลการศึกษาโดยภาพรวม พบวา่ ขา้ราชการครู และและบุคลากรทางการศึกษา มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความสามารถในการพฒันานกัเรียนให้มีเจตคติ
ทางบวก รองลงมาคือ ดา้นความสามารถผลิตนกัเรียนท่ีมีความส าเร็จทางการเรียนสูงข้ึน และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ดา้นความสามารถในการปรับเปล่ียน และพฒันาโรงเรียน ผลการวิเคราะห์ ความ
คิดเห็นของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย 
เขต 1 - 3 ผลการศึกษาสรุปในภาพรวม พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
ประสิทธิผลของโรงเรียน มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง ด้านการสนับสนุนเป็นรายบุคคล               
มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการก าหนด
วิสัยทศัน์ และดา้นการยอมรับในเป้าหมายของกลุ่มกบัประสิทธิผลของโรงเรียน มีสัมพนัธ์กนันอ้ย
ท่ีสุด 

อารี กงัสานุกูล (2553, น.73-80) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง    
ด้านการเก้ือกูล การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ด้านการระบุวิสัยทศัน์อย่างชัดเจน ด้านการให้           
การสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีเหมาะสม      
ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศของครู เม่ือพิจารณาโดยรวม พบวา่ ขา้ราชการครูใน
โรงเรียน มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
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พบวา่ ทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี จ  าแนกตาม
ประสบการณ์ของครู เม่ือพิจารณาโดยรวม พบวา่ ดา้นการระบุวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน ดา้นการเก้ือกูล
การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ดา้นการให้การสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล และดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษาของครู เม่ือพิจารณาโดยรวมพบวา่ ขา้ราชการครูมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการระบุวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน ดา้นการเก้ือกูล
การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม และดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ในระดบัสูงแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

อุดม พินธุรักษ ์ (2553, น.101-106) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า                       
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถม 
ศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาอุดรธานี พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ครูโรงเรียนขนาดเล็กเห็นวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ส่วนโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ดา้นความเสน่หา ดา้นการดลใจ และดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล ครูในโรงเรียนขนาดเล็ก
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด นอกนั้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง โดยภาพรวมของผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความเสน่หา ดา้น
การดลใจ ดา้นการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ผลการศึกษา
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวม โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ อยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ครูในโรงเรียนขนาด
ใหญ่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ
โรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ่ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด นอกนั้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น                  
ผลการเปรียบเทียบ ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ ดา้นการเสริมสร้างการปฏิบติัราชการ ดา้นการออกจากราชการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 นอกนั้นไม่แตกต่างกนั ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
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ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลกาบริหารงานบุคคล โดยรวมและรายดา้นพบว่า ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลการบริหารงาน 
บุคคล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า ถึงระดบัปานกลาง  

พชัรี กุมภิโร (2554, น.82-83) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษาตามทศันะของขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายวงับูรพา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษา เขต 7 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทัศนะของ
ขา้ราชการครูกลุ่มเครือข่ายวงับูรพา สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 7 พบว่า                  
ในภาพรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ี
เหมาะสม ดา้นการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ดา้นการระบุวิสัยทศัน์อยา่งชดัเจน ดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา ดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง และดา้นการสนบัสนุน             
ผูต้ามเป็นรายบุคคล เป็นล าดบัสุดทา้ย ส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการ
เก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากเป็นอนัดบัแรกคือ ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าการ
ประเมินความกา้วหนา้ของการปฏิบติังานตามเป้าหมาย รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมีการประชุมปรึกษา 
หารือเพื่อจดัล าดบัความส าคญัของเป้าหมายโรงเรียน ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะการก าหนดตวัเป้าหมาย                  
ของการปฏิบติังาน เป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จในการปฏิบติัของสถานศึกษาทุกแห่ง ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการกระตุน้ช้ีแจง แนะน า และเร่งรัดให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้มี     
ส่วนร่วมของการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร และการยอมรับเป้าหมายของการปฏิบติังานร่วมกนั  

เรวตัร ชยัจ ารัส (2555, น.132) ไดศึ้กษาเร่ือง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมในโรงเรียน ในศูนยเ์ครือข่ายพฒันาคุณภาพการบริหารการศึกษา 
อ าเภอคนัโท สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธ์ุ เขต 2 ไดส้รุปไวว้า่หากจะท า
ใหเ้กิดประสิทธิผลการท างานเป็นทีมในโรงเรียนแลว้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมีพฤติกรรมผูน้ าแบบ
เนน้ความส าเร็จ ซ่ึงมีอิทธิพลสูงสุดต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม  

สุพรรณี โสมาเกตุ (2556, น.79-86) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเครือข่ายอริยมงคล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเครือข่ายอริยมงคล สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจาก
มากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการเก้ือกลู การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ดา้นการระบุวสิัยทศัน์อยา่งชดัเจน 
ด้านการให้การสนับสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล ด้านการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามใน
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ระดบัสูง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ ดา้นการเป็นแบบอย่างท่ีเหมาะสม ผลการวิเคราะห์การ
เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเครือข่ายอริยมงคล สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนกตามเพศของครู โดยรวมและรายดา้น พบวา่       
ขา้ราชการครูในโรงเรียน มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาเครือข่ายอริยมงคล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนก
ตามประสบการณ์ของครู เม่ือพิจารณาโดยรวมพบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนมีความคิดเห็น            
ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการระบุวิสัยทศัน์       
อยา่งชดัเจน ดา้นการเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการเป็น 
แบบอย่างท่ีเหมาะสม และดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง ไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดยพบว่า ขา้ราชการครูท่ีมี
ประสบการณ์น้อย มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
เหมือนกนักบัขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์มาก ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเครือข่ายอริยมงคล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษาของครู โดยรวมพบวา่ ขา้ราชการครูมีความคิดเห็น                 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการระบุวิสัยทศัน์อยา่ง
ชัดเจน ด้านการเก้ือกูล การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ด้านการเป็น                
แบบ อยา่งท่ีเหมาะสม ดา้นการคาดหวงัผลการปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้โดยพบวา่ ขา้ราชการครูท่ีมีวุฒิการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา            
ไม่แตกต่างกบัขา้ราชการครูท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเครือข่ายอริยมงคล สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการระบุวิสัยทศัน์อย่างชัดเจน ด้านการเก้ือกูลการยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่ม ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีเหมาะสม ดา้นการคาดหวงัผล
การปฏิบติังานของผูต้ามในระดบัสูงทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05  
  2) งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

 ประพนัธ์ ค าสามารถ (2553, น.100) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง การศึกษาการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
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ผลการวิจยัพบวา่ มีการท างานเป็นทีมในโรงเรียน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ได้แก่ ด้านการก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนและสอดคลอ้งกบั
เป้าหมาย ดา้นขั้นตอนการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจด าเนินงาน 
ด้านสมาชิกมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผูน้ า ด้านการติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย และด้านการ
สนบัสนุนและไวว้างใจกนั 

 มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, น.51-52)ไดศึ้กษาการท างานเป็นทีมของพนกังาน
ครูเทศบาล สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ การท างานเป็นทีมของพนกังานครูเทศบาล 
สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั ไดแ้ก่ การมีเป้าหมาย
เดียวกนั การยอมรับนบัถือการมีส่วนร่วม การมีปฏิสัมพนัธ์และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การ
เปรียบเทียบ การท างานเป็นทีม ของพนกังานครูเทศบาล สังกดัเทศบาลเมืองชลบุรี จ  าแนกตาม
ต าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่า พนกังานครูเทศบาล ต าแหน่ง คศ.3 ข้ึนไป               
มีคะแนนเฉล่ียมากกวา่พนกังานครูทศบาล ต าแหน่ง คศ.1-2 หรือเทียบเท่า เม่ือเปรียบเทียบรายดา้น
พบว่า การมีเป้าหมายเดียวกนั การยอมรับนบัถือกนั และการมีปฏิสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอยูใ่นระดบั
นอ้ย ส่วนความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และการมีส่วนร่วม แตกต่างกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการ
เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลเมืองชลบุรี จ  าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า พนักงานครูเทศบาลท่ีมี
ประสบการณ์การท างานมาก มีคะแนนเฉล่ีย มากกวา่พนกังานครูเทศบาลท่ีมีประสบการณ์การท างาน
น้อย เม่ือเทียบรายด้าน พบว่า การมีเป้าหมายเดียวกนั ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และการมี
ปฏิสัมพนัธ์ แตกต่างกนัอยูใ่นระดบัน้อย ส่วนการมีส่วนร่วม และการยอมรับนบัถือกนั แตกต่างกนั    
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

สิริรัตน์ แกว้สมบติั (2553, น.77-79) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานเป็น
ทีมของครูกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 ผลการศึกษา
พบวา่ การท างานเป็นทีมของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและราย
ดา้น อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ดา้นท่ีมีการท างานเป็นทีม เฉล่ียสูงสุด คือ              
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี รองลงมาคือ การบรรลุเป้าหมายมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ แรงจูงใจ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัส านกั 
งานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณ รายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมีจุดเนน้การเรียนรู้ท่ีผูเ้รียน รองลงมาคือ การมีจุดหมาย
ร่วมกนั และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ประสิทธิผลของโรงเรียนมีความ 
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สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครู โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง และบางดา้นมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัปานกลาง โดยมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

อ านวย มีสมทรัพย ์(2553, น.70-72) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างาน 
เป็นทีมกบัการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรี 
อยุธยา เขต 1 ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีการ
ท างานเป็นทีม ระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ ดา้นความมี 
มนุษยสัมพนัธ์ และดา้นการส่ือสาร ตามล าดบั  

อจัฉราพร ดอนไชย (2554, น.76) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การท างานเป็นทีมดา้นวิชาการ
ของขา้ราชการครูในศูนยเ์ครือข่ายโรงเรียนอนุบาลเวียงป่าเป้า จงัหวดัเชียง รายผลการศึกษาพบว่า 
ขา้ราชการครูส่วนใหญ่ไดท้  างานเป็นทีมบ่อยคร้ัง ในดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ขา้ราชการครูได้
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบัสมาชิกดว้ยความเตม็ใจ ใหก้ารสนบัสนุนและช่วยเหลือสมาชิก
ตามความเหมาะสม ดา้นการรับฟังความคิดเห็น ขา้ราชการครูยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างจาก
ความคิดเห็นของตนเอง ทางดา้นการแกไ้ขความขดัแยง้นั้นขา้ราชการครูจะหลีกเล่ียงท่ีจะท าให้เกิด
ความขดัแยง้ และส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมแกปั้ญหาโดยใชเ้หตุผล ส่วนการตดัสินใจโดยฉนัทามตินั้น 
ขา้ราชการครูส่วนใหญ่จะยอมรับเสียงขา้งมากในทีมงาน และตดัสินใจบนพื้นฐานของเหตุผล เป็น
บางคร้ังท่ีข้าราชการครูเกินคร่ึงสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว และ
หลีกเล่ียงการใช้อารมณ์ในการแกไ้ขความขดัแยง้ แต่ก็ยงัมีขา้ราชการครูส่วนน้อยท่ีไม่เคยท างาน
ร่วมกนัสมาชิกโดยปราศจากความหวาดระแวง 

คณิต ทิพยโ์อสถ (2555, น.61-62) ไดศึ้กษาการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอประจนัตคาม สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย ดงัน้ี การยอมรับนบัถือ การมีเป้าหมายเดียวกนั การมีปฏิสัมพนัธ์ การมีส่วนร่วม ความไวว้างใจ 
ซ่ึงกนัและกนั การส่ือสารอยา่งเปิดเผย  

จินดาพร นพนิยม (2555, น.61-63) ท่ีไดศึ้กษาการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบวา่ การท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สระแกว้ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ การยอมรับนบัถือ 
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รองลงมาคือ การมีเป้าหมายเดียวกนั การมีปฏิสัมพนัธ์ การมีส่วนร่วม ความไวว้างซ่ึงกนัและกนั และ
การส่ือสารอย่างเปิดเผย ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 จ าแนกตามต าแหน่งหนา้ท่ี โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นในการท างานเป็นทีมสูงกว่า
ครูผูส้อน ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
โรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 
จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและ รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดย
โรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง มีการท างานเป็นทีมมากกวา่โรงเรียนขนาดใหญ่  

ธีระ ไชยสิทธ์ิ (2555, น.62) ไดศึ้กษาสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตาม
ความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบวา่ 1) สภาพ
การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จงัหวดัระยอง โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีม    
ท่ีมีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจังหวดัระยอง 
โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารมีความคิดเห็นต่อสภาพการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ครู 3) ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จงัหวดัระยอง จ าแนกตามประเภท
ของสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

สายใจ ปรีดา (2555, น.51-53) ไดศึ้กษาการท างานเป็นทีมของครูอ าเภอบ่อทอง 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ การท างานเป็นทีม
ของครู อ าเภอบ่อทอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและราย
ดา้น อยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครู อ าเภอบ่อทอง สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีม      
ของครู อ าเภอบ่อทอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ ดา้นการมี
ส่วนร่วม ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั และความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สภาพการท างานเป็นทีม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 ส่วนดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย และดา้นการยอมรับ
นบัถือ สภาพการท างานเป็นทีมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จ  าแนกตามประสบการณ์ในการ
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ท างาน ผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของครู อ าเภอบ่อทอง สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05  

เสกสรรค์ สุระวิชยั (2555, น.91) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
โรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพการ
ท างานเป็นทีม โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการยอมรับ
นบัถือซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
เป้าหมาย และดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ส่วนดา้นท่ีมีระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม
ต ่าสุด คือ ดา้นความมีมนุษยสัมพนัธ์  

ไพลิน ประดบัรัตน์ (2556, น.96) ไดศึ้กษาการพฒันาการท างานเป็นทีมของโรงเรียน
กลุ่มเกาะแกว้ สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 จากการวิจยัคร้ังน้ี
ผลการวิจยัพบวา่ ครูเป็นบุคลากรท่ีส าคญัในการด าเนินการกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน ไดเ้ขา้มามี
ส่วนคิด สามารถแสดงความคิดเห็นพูดคุยปรึกษาหารือกนัมากข้ึน มีการประสานงานระหวา่งบุคคล 
กลุ่มงานร่วมมือร่วมใจกนั ร่วมกนัท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ส่งผลใหก้ารท างานเป็นทีมด าเนินไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 2.5.2 งานวจิยัต่างประเทศ  
 1) งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

 ไลทว์ดู แจนทซี์ และ เฟอร์นนัเดซ Leithwood, Jantzi, & Fernandez, 1994, pp.77-98 
อา้งถึงใน องัคณา ทีภูเวียง, 2555, น.35) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความ
ผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครู โรงเรียนมธัยมศึกษาในออนตาริโอ ประเทศแคนาดา พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครู 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารมีอิทธิผลต่อครู มีผลกระทบต่อการปรับปรุงคุณภาพของนกัเรียนดว้ย หากครู
มีความผกูพนั มีความพึงพอใจ การปฏิบติังานดีจะส่งผลกระทบต่อนกัเรียน  

 จงั (Jung, 1997, p.980 อา้งถึงใน อจัชรา วรีฤทธ์ิ, 2553, น.84) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบ
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพกบัแบบแลกเปล่ียนท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคคล ผลการศึกษา 
พบวา่ แบบภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของผูต้ามมากท่ีสุด โดยท่ีผลการปฏิบติังาน 
นั้นเกิดจากความศรัทธาท่ีผูต้ามมีต่อผูน้ า เน่ืองจากภาวะผูน้ าไดแ้สดงออกต่อผูต้าม  

 พร้ินต้ี (Printy, 2003, Abstract) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูอ้  านวยการโรงเรียน และ
ผลการปฏิบัติ  ผลการศึกษาพบว่า ผู ้น าแห่งการเปล่ียนแปลงและผู ้น าบริหารโรงเรียนโดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ในดา้นภาวะผูน้ าระหวา่งผูอ้  านวยการโรงเรียนและครู เพื่อพฒันา
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คุณภาพการสอน และผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียน กลุ่มตวัอยา่งคือ โรงเรียนปฏิรูปการศึกษา จ านวน                
24 โรงเรียน ประกอบดว้ย โรงเรียนประถมศึกษาจ านวน  8 โรงเรียน เน่ืองจากขอ้มูลมีหลายระดบัจึง
วิเคราะห์ขอ้มูลแบบพหุระดบัเชิงลดหลัน่ (Hierarchical Linear Modeling: HLM) ผลการวิจยัพบวา่
ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอต่อการเป็นภาวะผูน้ าแห่งการเรียนการ
สอน เม่ือน าภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงมาพิจารณาร่วมกบัภาวะผูน้ าแห่งการเรียนการสอน เป็น
รูปแบบของภาวะผูน้ า จะส่งผลต่อการปฏิบติังานของโรงเรียนซ่ึงพิจารณาจากคุณภาพการเรียนการ
สอน และผลสัมฤทธ์ิของผูเ้รียน  

โมกดัดาม และ แคมบิช (Moghaddam and Kambiz, 2006, unpaged) ไดศึ้กษาเร่ือง
เก่ียวกบัองค์การขนาดใหญ่ท่ีมีการจดัการดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การตดัสินภาวะทางจิตใจ
ของผูน้ า มีการเปล่ียนแปลงโดยการใชแ้บบจ าลองพฤติกรรมและอ านาจของผูน้ าแต่ละคนในองคก์ร 
เพื่อศึกษาผลของพฤติกรรมภาวะความเป็นผูน้ าและอ านาจ พบวา่ การมีส่วนร่วมส่งผลกระทบดา้น
พฤติกรรมและอ านาจบนพื้นฐานของความเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 

โรเจอร์ (Roger, 2008, pp.4-24) ไดศึ้กษางานวิจยัเก่ียวกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลงแรง
บนัดาลใจให้ผูติ้ดตามท่ีจะประสบความส าเร็จมากข้ึน โดยมุ่งเนน้ท่ีคุณค่าของลูกศิษยแ์ละช่วยให้ลูกศิษย์
จดัค่าเหล่าน้ีท่ีมีค่าขององค์กร วตัถุประสงค์ของการน้ีการทบทวนวรรณกรรมเพื่อศึกษาผลกระทบ
ของรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัองค์กรผลลพัธ์และผลส่วนตวัของลูกศิษย ์ รีวิวน้ีจะ
ตรวจสอบต่อไปขององคก์รผลลพัธ์ : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ร/ประสิทธิภาพวฒันธรรม
องคก์รและองคก์รวสิัยทศัน์ คิดเห็นยงัส ารวจผลส่วนบุคคลต่อไปน้ีของลูกศิษย ์: เพิ่มขีดความสามารถ
ในงานความพึงพอใจของความมุ่งมัน่ความไวว้างใจ ความเช่ือตนเอง ประสิทธิภาพและแรงจูงใจโดย
การท าความเขา้ใจผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อผลลพัธ์เหล่าน้ี ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังาน เพื่อใหก้ารทางานมีผลกระทบในเชิงบวกต่อองคก์ร 

2) งานวจิยัท่ีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 
 โรบินสัน (Robinson, 1994, Abstract อา้งถึงใน รุ่งฤดี อปัมาตย,์ 2551, น.85) ได้

ท าการศึกษา เร่ือง ผูบ้ริหารในทีมงานซ่ึงศึกษาโดยท าการประเมินการมีส่วนร่วมของสมาชิกใน
ทีมงาน โดยการน าเอาวธีิการทางมานุษยวทิยาและบทบาทหนา้ท่ีท่ีไม่ดีของระบบราชการมาวิเคราะห์
ดว้ย ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ 1) เง่ือนไขดีๆ ต่อการมีส่วนร่วมจะเกิดข้ึนเม่ือระบบการท างานอยูใ่นแนว
เส้นตรงเดียวกบัโครงสร้างขององค์การ 2) สมาชิกผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงออกถึงการท างานกลุ่มท่ีดี                    
มีทกัษะ และสามารถให้ค  าปรึกษา เป็นผูท่ี้ท  าตวัเป็นแกนกลางของการพฒันาทีมงานไดดี้เยี่ยม                   
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3) วฒันธรรมของชาติเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อส่วนรวมและไม่เป็นส่ิงผิดในการให้ความร่วมมือ 4) การ
เขา้ร่วมของสมาชิก ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีความหมายถึง ความคิดของค าวา่ “ทีม”  

แคทเซนบาส (Katzenbach, 1997 อา้งถึงใน สุวฒัน์ อินทวงศ์, 2550, น.52) ศึกษา
พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Mamagement Team) พบว่า ทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงวดัจากความสามารถท่ีจะบรรลุมาตรฐานท่ีตั้งไว ้ ไดมี้พฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
คือ ผูบ้ริหาร มีความยืดหยุน่และมีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบกนัอย่างชดัเจน โดยมีเป้าหมาย
ร่วมกนั  

ฟาร์เลย ์และ สโตนเนอร์ (Farley and Stoner, 1998, Abstract อา้งถึงใน ชยัภร สีมาตร, 
2553, น.67) ไดศึ้กษา การท างานร่วมกนัเป็นทีมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลวา่ ตอ้งสร้างบรรยากาศ
ท่ีเอ้ือต่อผูป้ฏิบติังานเป็นทีมเก่ียวกบัดา้นทกัษะและการประนีประนอม การใชอ้ านาจภายใตก้ลยุทธ์
หรืออ านาจท่ีระบุไวใ้นค าสั่งต่างๆ ให้ความรู้และการส่ือสารให้ผูร่้วมท่ีไดรั้บรู้การท างานร่วมกนัเป็น
ทีมประสบผลส าเร็จ เน่ืองจากบุคคลในทีมท างานเก่ียวของสัมพนัธ์กนัอยา่งมีประสิทธิภาพ แนวทาง
ส าหรับสร้างความส าเร็จของการท างานร่วมกนัเป็นทีม คือ การรับนโยบายและหาส่ิงสนบัสนุนจาก
องคก์ารส าหรับโครงการการวางแผน หรือวางเป้าหมายจากผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์าร มีการประชุม
ในช่วงเวลาท่ีสะดวก มีการแจง้ข่าวสารให้สมาชิกในทีมทราบวตัถุประสงค์ ผูบ้ริหารตอ้งไวต้่อ
ความรู้สึกและความตอ้งการของสมาชิกในทีม สามารถบริหารความขดัแยง้ในทีมได ้กระตุน้ให้สมาชิก 
ในทีมช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอมรับความแตกต่างกนัของบุคคลในทีม  

ฮอลล์ และ โรเบิร์ต (Hall snd Robert, 1999, pp.3003-A) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง
การใชเ้วลาในการวางแผนร่วมกนัเป็นทีม ในโรงเรียนดีลาแวร์ ซ่ึงเป็นโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลางโดย
มีการจดัทีมงานครูท่ีมีระเบียบวนิยัต่างกนั ให้มาศึกษางานกบักลุ่มนกัเรียนกลุ่มเดียวกนั พื้นท่ีเดียวกนั 
และตารางเวลาเดียวกนั จุดประสงคข์องการจดัสร้างทีมก็คือ การสร้างกลุ่มสังคมเล็กๆ ซ่ึงครูจะไดพ้บ
กบัความตอ้งการทางดา้นการศึกษา และความตอ้งการดา้นการพฒันาของนกัเรียน ซ่ึงอาจรวมถึงการ
สร้างความพึงพอใจร่วมกนั คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะน าให้ใช้เวลาวนัละ 7 คาบในการ
วางแผนงานร่วมกนันั้นเป็นการสร้างกลุ่มท่ีดีท่ีสุด การศึกษาคร้ังน้ีตอ้งการทราบวา่ ในการวางแผนให้
เกิดประโยชน์ได้อย่างไรบา้ง หัวหน้าทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม่ การวางแผน
กระทบกระเทือนต่อทีมงานและนโยบายของทางโรงเรียนอยา่งไร การศึกษาวิจยัน้ีสรุปได ้4 ประเด็น 
สองประเด็นแรก คือ โรงเรียนตอ้งประชุมหารืออยา่งต่อเน่ืองในเร่ืองของการก าหนดมาตรฐานของ
โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนตอ้งวางแผนร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง คือ เร่ืองปัจจุบนัและเป็นความ
ตอ้งการใหด้ าเนินไปเร่ือยๆ อีกสองประเด็นหลงัเป็นส่ิงใหม่ๆ ส าหรับโรงเรียน ครูใหญ่ตอ้งเสนอการ
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พฒันาอยา่งมืออาชีพโดยผา่นการท างานเป็นทีม และในการประชุมคณะครู ตอ้งใชกิ้จกรรมทีมงาน
เพื่อเพิ่มจิตสานึกในการท าหนา้ท่ีของคณะครู 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร และครูผูส้อน
ในโรงเรียน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
มีความสัมพนัธ์ท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของสมาชิกในการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ของ
สภาพแวดลอ้มและบุคลากรในหน่วยงาน การปฏิบติังานท่ีจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายนั้นตอ้ง
อาศยัความร่วมมือร่วมใจ ทั้งผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาและน ามาเป็น
ขอ้มูลในการตั้งสมมติฐานการวจิยัในคร้ังน้ี เพื่อน าผลการวจิยัท่ีไดไ้ปเป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันา
สถานศึกษาใหมี้คุณภาพต่อไป 
 

 



บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ผูว้จิยัมีวธีิการด าเนินการตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี  

 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2  ตวัแปรท่ีศึกษา   
 3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.4  การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ    
 3.5  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 3.6  การวเิคราะห์ขอ้มูล  

  

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    
 3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 คือ ปีการศึกษา 2560 จากสถานศึกษา
จ านวน 67 แห่ง ประชากรครูผูส้อนทั้งส้ิน จ านวน 1,550 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 10 มิถุนายน 2560       
กลุ่มสารสนเทศ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2) 
 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2560 จากสถานศึกษา 67 แห่ง โดยก าหนด
ขนาดตวัอยา่งจากตารางของเคร็จซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan,1970 อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ, 
2551) ไดข้นาดตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 305 คน ผูว้ิจยัจึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเป็น ครูผูส้อน จ านวน 372 คน 
โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) เพื่อให้กลุ่ม
ตวัอยา่งกระจายไปตามขนาดของสถานศึกษา ดงัตารางท่ี 3.1 
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ตารางที่ 3.1  จ านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

 
3.2  ตัวแปรทีใ่ช้ศึกษา 
 3.2.1 ตวัแปรท่ี 1 คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  

1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   
2) การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล   
3) การกระตุน้ทางปัญญา   
4) การสร้างแรงบนัดาลใจ 

 3.2.2 ตวัแปรท่ี 2 คือ การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  

1) การส่ือสารอยา่งเปิดเผย  
2) การมีส่วนร่วมในการท างาน 
3) การมีเป้าหมายเดียวกนั 
4) ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

 

3.3  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจ รายการ (Check list) 
ประกอบดว้ย ค าถามเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์ในการท างาน                 
มีลกัษณะเป็นแบบตวัเลือกท่ีก าหนดค าตอบไวใ้ห ้
  ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด                 
5 ระดบั ตามมาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert, 1976, p.247)  ดงัน้ี 
 

ประชากร จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

ครู 1,550 372 

รวม 1,550 372 
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 5 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก  

                           3 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง          
                           2 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ย  
                          1 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด       
 ตอนท่ี 3 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 โดยมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั ตามมาตรวดั
ของลิเคิร์ท (Likert, 1976, p.247) ดงัน้ี 
                        5 หมายถึง การท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
                          4 หมายถึง การท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมาก  
                           3 หมายถึง การท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบัปานกลาง  
                          2 หมายถึง การท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบันอ้ย 
                          1 หมายถึง การท างานเป็นทีม อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 4 ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Open Question) 
 

3.4  การสร้างและพฒันาเคร่ืองมอื  
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ โดยแบ่งเป็น 7 ขั้นตอน ดงัน้ี 

 ขั้นท่ี 1 ศึกษาทฤษฎี หลกัการ วรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียน 
แปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน 

 ขั้นท่ี 2 ศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั และแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

 ขั้นท่ี 3 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวลก าหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อด าเนินการ
สร้างเคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหาและกรอบแนวคิดการวิจยั 

 ขั้นท่ี 4 น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา
วทิยานิพนธ์ เพื่อมาตรวจสอบพิจารณาความถูกตอ้งและให้ขอ้เสนอแนะ จากนั้นน ามาแกไ้ข ปรับปรุง 
เน้ือหาใหถู้กตอ้ง 



 
 

87 
 

N

R
IOC




 ขั้นท่ี 5 น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม ท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้เสนอต่อ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา และดา้นวดัประเมินผล จ านวน 5 ท่าน ทั้งน้ีเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity)ของเคร่ืองมือ แลว้น ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item 
Objective Congruence) ระหวา่งขอ้ค าถามกบัเน้ือหาดงัน้ี                           
 

 
 

  

 เม่ือ  IOC หมายถึง  ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์

R  หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N หมายถึง  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 การใหค้ะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนใหค้ะแนนตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน +1 เม่ือ ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 

    0 เม่ือ ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นมีความตรงเน้ือหา 
 -1 เม่ือ ผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจในขอ้ค าถามนั้นไม่มีความตรงเน้ือหา 

 เกณฑก์ารพิจารณาเลือกขอ้ค าถาม พิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีท่ีสอดคลอ้งไม่ต ่ากวา่ 
0.50 ข้ึนไป หากขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากว่า 0.50 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ขตาม
ขอ้เสนอแนะ ก่อนท่ีจะน าไปทดลองใช ้(Try Out) หากผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ พบวา่
ขอ้ใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งสูงกวา่ 0.50 ข้ึนไป จึงน าไปเก็บรวมรวบขอ้มูล 

 ขั้นท่ี 6 น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัผูบ้ริหารและครูผูส้อน
ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวนทั้งหมด 30 คน เพื่อตรวจสอบความชดัเจนของปัญหาและหลงัจากนั้น
น าไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ 
Cronbach (1987, p.161 อา้งถึงใน สุวิมล ติรกานนัท์, 2551, น.156) พบวา่ ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 ตอนท่ี 3 
แบบสอบถามเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .98 และมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั                 
มีค่าเท่ากบั .98 

 ขั้นท่ี 7 น าแบบสอบถามท่ีทดลองใช้แลว้ปรับปรุงและตรวจสอบความถูกตอ้ง เพื่อให้ได้
เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
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3.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมในการวจิยัคร้ังน้ี ไดก้  าหนดตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 3.5.1 ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากคณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธญับุรี เพื่อน าไปขอความร่วมมือจากผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี
เขต 2 เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนในการ
ตอบแบบสอบถาม 

 3.5.2 ผูว้ิจ ัยส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ และสอดซองจดหมายติด
แสตมป์ให้ผูต้อบแบบสอบถามส่งแบบสอบถามกลบั โดยก าหนดวนั เวลา ท่ีจะส่งแบบสอบถามคืน
และหากพบวา่ โรงเรียนใดยงัไม่ส่งแบบสอบถามคืนตามก าหนด ผูว้ิจยัจะส่งหนงัสือขอความร่วมมือ
ในการตอบแบบสอบถามอีกคร้ังจนไดรั้บแบบสอบถามเก็บไดค้รบ 100% ตามท่ีตอ้งการ  

 3.5.3 ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกชุดภายหลงัจากการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป 

 

3.6  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกตอ้งของ
แบบสอบถาม แลว้น ามาวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

 3.6.1 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถามท าการวเิคราะห์ โดยน ามาแจกแจงหาค่าความถ่ี (Frequency) เป็นรายขอ้ ใชว้ิเคราะห์หา
ค่าร้อยละ (Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  

 3.6.2 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 เก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนัก           
5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย ( ̅) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)     
และใหค้วามหมายของคะแนน โดยใชค้ะแนนเฉล่ียซ่ึงก าหนดตามแนวทางของ Bast (1993, อา้งถึงใน 
บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น.103) ดงัน้ี 

  4.51 – 5.00 หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
      อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด      
  3.51 – 4.50  หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
      อยูใ่นระดบัมาก 
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  2.51 – 3.50  หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
      อยูใ่นระดบัปานกลาง          
  1.51 – 2.50  หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
      อยูใ่นระดบันอ้ย  
  1.00 – 1.50  หมายถึง  มีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
      อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 3.6.3 น าขอ้มูลจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 3 เก่ียวกบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมินค่า 
(Rating Scale) น ามาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑ์น ้ าหนกั 5 ระดบั จากนั้นน าไปบนัทึกและวิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ีย ( ̅) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และให้ความหมายของคะแนน โดยใช้คะแนนเฉล่ีย    
ซ่ึงก าหนดตามแนวทางของ Bast (1993 อา้งถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น.103) ดงัน้ี 

  4.51 – 5.00  หมายถึง มีการเป็นทีมในโรงเรียน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด      
  3.51 – 4.50 หมายถึง  มีการเป็นทีมในโรงเรียน อยูใ่นระดบัมาก 
  2.51 – 3.50  หมายถึง  มีการเป็นทีมในโรงเรียน อยูใ่นระดบัปานกลาง          
  1.51 – 2.50  หมายถึง  มีการเป็นทีมในโรงเรียน อยูใ่นระดบันอ้ย  
  1.00 – 1.50  หมายถึง  มีการเป็นทีมในโรงเรียน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
 3.6.4 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแปลความหมายของ ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยใชเ้กณฑ์ในการแปลความหมาย (พวงรัตน์ 
ทวรัีตน์, 2543, น.144) ดงัน้ี 

ค่า  r  อยูใ่นช่วง 0.01 - 0.20 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัต ่า 
ค่า  r  อยูใ่นช่วง 0.21 - 0.40 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
ค่า  r  อยูใ่นช่วง 0.41 - 0.60 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่า  r  อยูใ่นช่วง 0.61 - 0.80 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
ค่า  r  อยูใ่นช่วง 0.81 - 1.00 หมายความวา่ มีความสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัสูง 

             3.6.5 การวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขปัญหาของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาศึกษาปทุมธานี เขต 2 ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 



บทที ่4  
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง         

ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และตอบขอ้ค าถามของการวิจยัคร้ังน้ี 
โดยเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูจากสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 67 แห่ง รวมมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน 372 คน จ านวน
แบบสอบถาม 372 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัคืนมาครบ 372 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
ผูว้จิยัไดเ้สนอผลการวเิคราะห์และแปลความหมายของขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  

 4.1  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล   
 4.2  ล าดบัขั้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  
 4.3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
        แทน  คะแนนเฉล่ีย (Mean) 
  S.D.  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  r       แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 rxy   แทน  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
     กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
     ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
  X      แทน  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม 
  X1    แทน  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   
  X2     แทน  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล   
  X3    แทน  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   
  X4    แทน  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
  Y     แทน  การท างานเป็นทีมในโรงเรียนโดยรวม 
  Y1    แทน  การท างานเป็นทีมในโรงเรียนดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
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  Y2    แทน  การท างานเป็นทีมในโรงเรียนดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
  Y3    แทน  การท างานเป็นทีมในโรงเรียนดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั 
  Y4   แทน  การท างานเป็นทีมในโรงเรียนดา้นความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

 

4.2  ล าดับขั้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
  การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดแ้บ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นตามล าดบั ดงัน้ี  

  4.2.1 ผลการวิเคราะห์จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
  4.2.2  ผลการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
  4.2.3  ผลการศึกษาการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
  4.2.4  ผลการศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 
  4.2.5  ผลการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขปัญหาของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  
  4.3.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1 จ  านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน (คน)  ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 141 37.90 
หญิง 231 62.10 

รวม 372   100 
อาย ุ   

ไม่เกิน 30 ปี                 102                     27.4 
31-40 ปี                 138                     37.1 
41-50 ปี  63 16.9 
51 ปีข้ึนไป  69 18.5 

รวม 372   100 
ระดบัการศึกษา   

ปริญญาตรี 269 72.3 
ปริญญาโท 100 26.9 

              ปริญญาเอก 3  0.8 
รวม 372  100 

สถานภาพการท างานของท่าน   
ครูผูส้อน                 372                       100 

รวม 372    100 
ประสบการณ์ในการท างาน   

ไม่เกิน 5 ปี 72 19.4 
6 - 10 ปี 146 39.2 
11 – 15 ปี 52 14.0 
16 – 20 ปี 44 11.8 
20 ปีข้ึนไป 58 15.6 

รวม 372     100 
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  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 231 คน คิดเป็น
ร้อยละ 62.10 อายุของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.10 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 72.30 สถานภาพ
การท างานเป็น ครูผูส้อน จ านวน 372 คน คิดเป็นร้อยละ 100 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 6-10 ปี จ  านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 39.20 

  4.3.2 ผลการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดงัตารางท่ี 4.2 

 
ตารางที ่4.2 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
   โดยรวม 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   4.35 0.68    มาก 1 
2. ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล   4.29 0.72    มาก 3 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   4.32 0.54    มาก 2 
4. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.27 0.68    มาก 4 

รวม 4.31 0.66    มาก  
    
   จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดบัมาก           
(  =4.31, S.D.=0.66) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(  =4.35, S.D.=0.68) รองลงมา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (  =4.32, S.D.=0.54) และดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.27, S.D.=0.68) 
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ตารางที ่4.3 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
   ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีวสิัยทศัน์ท่ีดีในการท างาน 4.24 0.62   มาก 8 
2. ผูบ้ริหารสถานศึกษา สร้างความมัน่ใจใหก้บัครู
วา่จะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ ได ้

4.21 0.70   มาก 9 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประพฤติปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 

4.27 0.77  มาก 6 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นท่ีเคารพนบัถือของครู
ในโรงเรียน 

4.54 0.67 มากท่ีสุด 2 

6. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญัเก่ียวกบั
ค่านิยมท่ีดีในการท างานร่วมกนั 

4.21 0.70  มาก 9 

8. ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์
ส่วนรวม ไม่ใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

4.41 0.66  มาก 4 

9. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถท าใหค้รูยอมรับ 
ศรัทธา และไวว้างใจ  

4.41 0.71 มาก 3 

10. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัอยา่งในเร่ืองการ
อุทิศตนปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.60 0.49 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.35 0.68 มาก  
 

  จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก (  =4.35, S.D.=0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัอยา่งใน
เร่ือง การอุทิศตนปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.60, S.D.=0.49) 
รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นท่ีเคารพนบัถือของครูในโรงเรียน (  =4.54, S.D.=0.67) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสร้างความมัน่ใจใหก้บัครู วา่จะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ ได ้และผูบ้ริหารสถานศึกษา
ใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัค่านิยมท่ีดีในการท างานร่วมกนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.21, S.D.=0.70) 
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ตารางที ่4.4 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
   ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล   

ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล   n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนการท างานของครูใน
โรงเรียน  

4.41 0.71 มาก 3 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้ใจความตอ้งการของครูใน
โรงเรียน 

4.15 0.89 มาก 8 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมรับในความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

4.11 0.84 มาก 10 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัครู
ในโรงเรียน(เป็นรายบุคคล) บนพื้นฐานของความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

4.22 0.79 มาก 7 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมายงานใหค้รูในโรงเรียน 
ตามความรู้ความสามารถและความถนดัของแต่ละบุคคล 

4.31 0.74 มาก 4 

6. ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานเป็นรายบุคคล 

4.31 0.69 มาก 5 

7. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนไดเ้ขา้
รับการพฒันา ความรู้ความสามารถของครูใหสู้งข้ึน 

4.44 0.56 มาก 2 

8. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนไดใ้ช้
ความสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

4.51 0.50 มาก
ท่ีสุด 

1 

9. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามสนใจ เอาใจใส่รับฟัง
ความคิดเห็นของครูในโรงเรียนอยา่งเสมอภาค  

4.31 0.64 มาก 6 

10. ผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหา ทั้งเร่ืองปฏิบติั 
งานและเร่ืองส่วนตวั โดยติดตามช่วยเหลือในการ
แกไ้ขปัญหาอยา่งใกลชิ้ด 

4.15 0.88 มาก 9 

รวม 4.29 0.72 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก (  =4.29, S.D.=0.72) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูใน
โรงเรียนไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.51, S.D.=0.50) 
รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนไดเ้ขา้รับการพฒันา ความรู้ความสามารถของ
ครูให้สูงข้ึน (  =4.44, S.D.=0.56) และผูบ้ริหารสถานศึกษายอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล               
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.11, S.D.=0.84) 
 

ตารางที ่4.5 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
   ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   

ดา้น การกระตุน้ทางปัญญา   n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถกระตุน้ความพยายามของครู              
ในโรงเรียนใหห้าแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน  

4.41 0.49 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนต่ืนตวัและ
เปล่ียนแปลงในการตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน 

4.37 0.55 มาก 2 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียน มีการพฒันา
ตนเอง ท าใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ในการ
ท างานหรือสร้างนวตักรรมใหม่ๆ 

4.34 0.47 มาก 4 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมัน่ใจ และใหก้ าลงัใจครู
ในโรงเรียนไดแ้กไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเองอยา่งเป็นระบบ 

4.17 0.53 มาก 6 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ใหค้รูในโรงเรียนรู้สึกวา่ปัญหาท่ี
เกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็นโอกาสดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

4.28 0.58 มาก 5 

6. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูในโรงเรียนไดแ้สดง 
ออกทางดา้นความรู้สึก ความคิดเห็นต่างๆ ท่ีมีต่อการท างาน              
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4.34 0.60 มาก 3 

รวม 4.32 0.54 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก (  =4.32, S.D.=0.54) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถกระตุน้ความ
พยายามของครูในโรงเรียนใหห้าแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.41, 
S.D.=0.49) รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนต่ืนตวัและเปล่ียนแปลงในการ
ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน (  =4.37, S.D.=0.55) และ ผูบ้ริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมความมัน่ใจและให้ก าลงัใจครูในโรงเรียนไดแ้กไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเองอย่างเป็นระบบ                
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.17, S.D.=0.53) 
 
ตารางที ่4.6 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประพฤติดี ทั้งกาย วาจา ใจ 
มีความจริงใจกบัทุกคนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 
เป็นท่ียอมรับของครูในโรงเรียน 

4.31 0.64   มาก 3 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเสริมสร้างเจตคติท่ีดีในการ
ท างานเป็นทีมใหค้รูในโรงเรียน 

4.37 0.66   มาก 1 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมการคิดในแง่บวกให้
ครู ในโรงเรียนโดยยดึถือประโยชน์ส่วนรวมเป็น
ส าคญั 

4.23 0.72   มาก 6 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจใหค้รูใน
โรงเรียนเห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน  

4.20 0.76   มาก 8 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ใหค้รูในโรงเรียน
ทุ่มเทความพยายามในการท างานอยา่งเตม็ท่ี และ
เตม็ความสามารถ 

4.34 0.60 มาก 2 
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ตารางที ่4.6 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
   ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2   
   ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (ต่อ) 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

6. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหก้ าลงัใจ ยกยอ่ง ชมเชย 
(ความสามารถ) ในการท างานของครูในโรงเรียน
อยา่งสม ่าเสมอ 

4.27 0.68 มาก 4 

7. ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงความเช่ือมัน่วา่
สามารถท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

4.27 0.68 มาก 4 

8. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียน
มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน 

4.21 0.66 มาก 7 

9. ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหโ้อกาสครูในโรงเรียน            
ไดป้ฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

4.24 0.76 มาก 5 

รวม 4.27 0.68 มาก  
 
  จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยู่
ในระดบัมาก (  =4.27, S.D.=0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเสริมสร้างเจตคติ           
ท่ีดีในการท างานเป็นทีมให้ครูในโรงเรียน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.37, S.D.=0.66) รองลงมา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษากระตุ้นให้ครูในโรงเรียนทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็มท่ี และเต็มความ 
สามารถ (  =4.34, S.D.=0.60) และผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจให้ครูในโรงเรียนเห็นคุณค่า
และความทา้ทายของงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.20, S.D.=0.76) 
  4.2.3 ผลการศึกษาการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ดงัตารางท่ี 4.7  
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ตารางที ่4.7 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการท างานเป็นทีมในโรงเรียน  
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  โดยรวม 

การท างานเป็นทีมในโรงเรียน n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  3.99 0.87   มาก 4 
2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน  4.04 0.86   มาก 3 
3. ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั  4.11 0.83   มาก 2 
4. ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 4.18 0.83   มาก 1 

รวม 4.08 0.85   มาก  
 
  จากตารางท่ี 4.7 พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก (  =4.08, S.D.=0.85) เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.18, S.D.=0.83) รองลงมา ดา้น
การมีเป้าหมายเดียวกนั (  =4.11, S.D.=0.83) และดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  = 3.99, 
S.D.=0.87) 
 
ตารางที ่4.8 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการส่ือสารอยา่ง 
   เปิดเผย 

ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ครูในโรงเรียนไดรั้บทราบขอ้มูล ข่าวสาร ในการ
ท างานอยา่งเปิดเผย ชดัเจน ทัว่ถึง ตรงตามความ
เป็นจริง 

3.95 0.82 

 
 

มาก 

 
 

6 

2. การติดต่อส่ือสารระหวา่งครูในโรงเรียนมีการ
ส่ือสารดว้ยความจริงใจ และเขา้ใจข่าวสารท่ีได้
ตรงกนั 

3.91 0.83 

 
 

มาก 

 
 

7 

3. มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสาร การปฏิบติังาน
ในโรงเรียนให้เป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว 

4.05 0.91 
 

มาก 
 

2 
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ตารางที ่4.8 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการส่ือสารอยา่ง 
   เปิดเผย (ต่อ) 

ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย  n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

4. มีการสนบัสนุนใหค้รูในโรงเรียนแลกเปล่ียนขอ้มูล 
ความคิด ซกัถาม ตรวจสอบขอ้สงสัยไดอ้ยา่งเปิดเผย
ตามเหตุและผล 

4.05 0.84 

   
 

    มาก 

 
 

4 

5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาช้ีแจงใหค้รูในโรงเรียนเขา้ใจ
วธีิการท างานอยา่งชดัเจนและท าความเขา้ใจใหต้รงกนั 

4.05 0.91 
 
 

มาก 

 
 

2 
6. ผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหาในการท างานของ
ครูท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 

3.85 0.86 
 

มาก 
 

8 

7. การส่ือสารเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ท าใหเ้กิดผลดี
มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

4.08 0.85 
 

มาก 

 

1 

8. ครูในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการส่ือสารท่ีท าให้
ครูเขา้ใจตรงกนัและสามารถท างานร่วมกนั ไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

3.98 0.95 

 
 

มาก 

 
 

5 

รวม 3.99 0.87 มาก  
 

  จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก                  
(  =3.99, S.D.=0.87) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ การส่ือสารเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ท าให้เกิดผลดีมี
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.08, S.D.=0.85) รองลงมา มีการจดัระบบการ
ติดต่อส่ือสาร การปฏิบติังานในโรงเรียนใหเ้ป็นไปอยา่งสะดวกรวดเร็ว (  =4.05, S.D.=0.91) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาช้ีแจงให้ครูในโรงเรียนเขา้ใจวิธีการท างานอย่างชัดเจน และท าความเขา้ใจให้ตรงกัน              
(  =4.05, S.D.=0.91) และผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหาในการท างานของครูท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =3.85, S.D.=0.86) 
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ตารางที ่4.9 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 
   สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการมีส่วนร่วมใน 
   การท างาน 

ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 

n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ครูในโรงเรียนมีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกนั
เป็นทีม 

4.01 0.86 มาก 6 

2. ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัในการมีส่วนร่วมของ
การท างานเป็นทีม 

4.08 0.82 มาก 3 

3. ครูในโรงเรียนมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ วางแผนในการ
บริหารงาน และก าหนดมาตรฐานการท างานในโรงเรียน
ร่วมกนั 

4.15 0.81 มาก 1 

4. ครูในโรงเรียนร่วมกนัรับผิดชอบในปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ดว้ยความเตม็ใจ 

4.12 0.79 มาก 2 

5.ครูในโรงเรียนร่วมกนั แสดงความคิดเห็น และให้
ขอ้เสนอแนะในการปัญหา หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในการ
ท างาน 

3.98 0.88 มาก 8 

6. ครูในโรงเรียนยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัท่ีมี
อยา่งหลากหลาย 

4.04 0.84 มาก 5 

7. ครูในโรงเรียนร่วมกนัด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการ 
ท่ีก าหนดไวต้ามบทบาทและหนา้ท่ีของตน 

3.95 0.93 มาก 9 

8. ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก ากบั ติดตามประเมิน 
ผลการปฏิบติังาน 

4.08 0.82 มาก 3 

9. ครูในโรงเรียนช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัใน
การปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

3.98 0.99 มาก 7 

รวม 4.04 0.86 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก  
(  =4.04, S.D.=0.86) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ครูในโรงเรียนมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ วางแผนในการ
บริหารงาน และก าหนดมาตรฐานการท างานในโรงเรียนร่วมกัน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.15, 
S.D.=0.81) รองลงมา ครูในโรงเรียนร่วมกนัรับผิดชอบในปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยความเต็มใจ (  =4.12, 
S.D.=0.79) และครูในโรงเรียนร่วมกนัด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการท่ีก าหนดไวต้ามบทบาทและ
หนา้ท่ีของตน (  =3.95, S.D.=0.93) 
 
ตารางที ่4.10 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการท างานเป็นทีมใน 
   โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
   ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั 

ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั 
 

n=372 ระดบั อนัดบั 
  SD 

1. ครูในโรงเรียน ยอมรับและเขา้ใจในเป้าหมายของการ
ท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจนและตรงกนั 

4.08 0.82 
 

มาก 
 

5 

2. ครูในโรงเรียนมีการวางแผนก าหนดจุดหมายปลายทาง
ในการท างานไปในทิศทางเดียวกนั 

4.04 0.92 มาก 6 

3. ครูในโรงเรียนเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังาน 
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย 

4.04 0.84 มาก 7 

4. ครูในโรงเรียนมี ส่วนกระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรมการท างาน
ร่วมกนั 

4.11 0.83 มาก 3 

5. ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัถึง คุณค่า และยดึมัน่ใน
เป้าหมายของการท างานเดียวกนั 

4.11 0.80 มาก 4 

6. โรงเรียนมีการก าหนดขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของแต่ละคนไดอ้ยา่งชดัเจน  

4.21 0.84 มาก 1 

7. ครูในโรงเรียนร่วมกนัท างานดว้ยความทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี 
เตม็ความสามารถจนงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.18 0.78 มาก 2 

รวม 4.11 0.83 มาก  
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  จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการการมีเป้าหมายเดียวกนั โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก                 
(  =4.11, S.D.=0.83) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ โรงเรียนมีการก าหนดขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของแต่ละคนไดอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.21, S.D.=0.84) รองลงมา ครูในโรงเรียนร่วมกนั
ท างานดว้ยความทุ่มเทอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถจนงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (  =4.18, 
S.D.=0.78) และครูในโรงเรียนเข้าใจในวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังาน มีความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.04, S.D.=0.84) 
 
ตารางที ่4.11 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการท างานเป็นทีมใน 
   โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการ 
   ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

1. ครูในโรงเรียนมีการท างานร่วมกนัโดยปราศจาก
ความรู้สึกหวาดระแวงไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

4.18 0.78 
 

มาก 
 

4 

2. ครูในโรงเรียนมีความรัก มีความปรารถนาดีต่อกนัดว้ย
ความเตม็ใจ 

4.37 0.75 
 

มาก 
 

1 

3. ครูในโรงเรียนมีความเช่ือมัน่ เช่ือถือ ไวว้างใจกนัและ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถใหค้  าปรึกษาไดทุ้กเร่ืองอยา่ง
เตม็ใจ 

4.28 0.73 มาก 2 

4. ครูในโรงเรียนยอมรับความสามารถซ่ึงกนัและกนั               
ไม่ดูถูกกนั 

4.08 0.97 มาก 7 

5. มีการแลกเปล่ียน/รับฟังความคิดเห็น และประสบการณ์
ระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน 

4.05 0.80 มาก 8 

6. ครูในโรงเรียนท างานร่วมกนัดว้ยความเตม็ใจ โดย
ปราศจากความรู้สึกการบีบบงัคบั 

4.11 0.80 มาก 6 
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ตารางที ่4.11 คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการท างานเป็นทีมใน 
   โรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 ดา้นการ 
   ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (ต่อ) 

ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  n=372 ระดบั อนัดบั 
  S.D. 

7. ครูในโรงเรียนให้เกียรติ ยกยอ่งชมเชย ยนิดี  และให้
ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงานในโอกาสต่างๆ อยา่งเหมาะสม  

4.24 0.85 มาก 3 

8. ครูในโรงเรียนมีการสนบัสนุน และช่วยเหลือซ่ึงกนั 
และกนัอยา่งเตม็ท่ี 

4.11 0.94 มาก 5 

รวม 4.18 0.83 มาก  
 

  จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก                   
(  =4.18, S.D.=0.83) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ครูในโรงเรียนมีความรัก มีความปรารถนาดีต่อกนั
ดว้ยความเต็มใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.37, S.D.=0.75) รองลงมา ครูในโรงเรียนมีความเช่ือมัน่ 
เช่ือถือ ไวว้างใจกนั และผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถให้ค  าปรึกษาไดทุ้กเร่ืองอยา่งเต็มใจ มีค่าเฉล่ีย              
ต ่าท่ีสุด (  =4.28, S.D.=0.73) และมีการแลกเปล่ียน/รับฟังความคิดเห็น และประสบการณ์ระหวา่ง
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน (  =4.05, S.D.=0.80) 
  4.2.4 ผลการศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ปทุมธานี เขต 2 
   การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 เป็นการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการ
ท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดย
จ าแนกเป็นรายดา้นและภาพรวม ว่ามีความสัมพนัธ์กนัมากน้อยเพียงใดตามจุดมุ่งหมายของการวิจยั
และทดสอบนยัส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ตามสมมติฐานการวิจยัท่ีไดก้ าหนดไวว้า่ภาวะ
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ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง ดงัตารางท่ี 4.12 

 
ตารางที่ 4.12 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
   กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
   ปทุมธานี เขต 2 ภาพรวม 

 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ (ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ตวัแปรภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อยูใ่นช่วง .376 – 0.982 โดยผลรวมของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X) กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ rxy เท่ากบั .805 และเม่ือพิจารณา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายดา้นระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบวา่ คู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุดสาม

ตวัแปร X1    X2 X3 X4 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 
 X1 1.000          
 X2 .745** 1.000         
 X3 .501** .644** 1.000        
 X4 .376** .594** .505** 1.000       
 X .837** .925** .739** .752** 1.000      
 Y1 .566** .681** .700** .516** .731** 1.000     
 Y2 .560** .703** .595** .647** .762** .919** 1.000    
 Y3 .589** .692** .547** .594** .743** .827** .917** 1.000   
 Y4 .702** .760** .603** .581** .811** .824** .916** .905** 1.000  
 Y .641** .752** .643** .614** .805** .940** .982** .946** .951** 1.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 (**P< .05) 
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อนัดบัแรก คือ ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (X2) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบั ดา้นการความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (Y4) เท่ากบั .760 ดา้นการค านึงค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (X2) มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกกบัดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y2) เท่ากบั .703 และดา้นมรส่วนร่วมในการท างาน 
(Y2) เท่ากบั .703 และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัดา้นการ
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (Y4) เท่ากบั .702 ส่วนคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด คือ       
การสร้างแรงบนัดาลใจ (X4) ความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการส่ือสารอยา่งเปิดเผย (Y1) เท่ากบั .516 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
ตารางที่ 4.13  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
    สถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
    ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ภาพรวม 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 จากตารางท่ี 4.13 ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่ง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ภาพรวม พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (x) มีความ 
สัมพนัธ์กบั การท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัสูง (r =.805) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ คู่ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด คือ ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (X2) มีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็น
ทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัค่อนขา้งสูง (r =.752) รองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) มี
ความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัค่อนขา้งสูง (r =.643) อนัดบัท่ีสาม คือ 
ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) มีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) ใน

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
การท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

Pearson 
Correlation 

ระดบัความสัมพนัธ์ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  ( X1)  .641** ค่อนขา้งสูง 
ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (X2)  .752** ค่อนขา้งสูง 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  (X3) .643** ค่อนขา้งสูง 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X4) .614** ค่อนขา้งสูง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (x) .805** สูง 
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ระดบัค่อนขา้งสูง (r =.641) และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่าสุด คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X4) มี
ความสัมพนัธ์กบั การท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัค่อนขา้งสูง (r =.614) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05   
  4.2.5 ผลการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขปัญหาของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาศึกษาปทุมธานี เขต 2 
   ผลการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 จากผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด สามารถสรุปปัญหาและอุปสรรค เก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 คือ 1) นโยบายการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไม่ค่อยมีความต่อเน่ือง 
เน่ืองจากมีการสับเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งบ่อยคร้ัง 2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของครูอย่างเต็มท่ี 3) ผูบ้ริหารไม่เป็นแบบอย่างด้านผูน้ าและผูต้ามในการปฏิบติังาน โดยการออก
ค าสั่งหรือมอบหมายให้ครูปฏิบติังานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น ส่วนปัญหา อุปสรรคของการท างานเป็น
ทีมในโรงเรียน คือ 1) ครูขาดการท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่างเป็นระบบ 2) ครูขาดการแลกเปล่ียน
ความรู้ร่วมกนัในทีมงาน 3) ครูขาดการติดต่อประสานงาน เกิดปัญหาในการส่ือสาร 4) ครูไม่รับฟัง
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  
    ผลการวเิคราะห์แนวทางการแกไ้ขปัญหาของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศึกษาปทุมธานี เขต 2 คือ 1) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ควรมีการก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน เหมาะสมและมีความต่อเน่ือง เพื่อให้การบริหารจดั
การศึกษามีการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 2) ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรเปิดโอกาสใหค้ณะครูไดร่้วมกนัแลกเปล่ียน
เรียนรู้ และยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 3) ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรเป็นแบบอยา่งทางดา้น
ผูน้ าและผูต้ามท่ีดี ส่วนแนวทางการแกไ้ขปัญหา ของการท างานเป็นทีมในโรงเรียน คือ 1) ครูตอ้งมี
หนา้ท่ีเป็นทั้งผูน้  าและผูต้าม ซ่ึงจะท าใหเ้ขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเองไดช้ดัเจนและท าให้ปฏิบติังาน
ได้อย่างเหมาะสม 2) การท างานควรให้สมาชิกทุกคนไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ และมีส่วนร่วมในการ
ท างานโดยน าความสามารถของแต่ละบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์ 3) การท างานควรมีการพูดคุย 
ส่ือสารท่ีเหมาะสม มีการติดต่อประสานงานแต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจน 4) ครูควรรับฟังความคิดเห็นของ
คนส่วนใหญ่ในทีมงาน 
 



บทที ่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 2) เพื่อศึกษาการท างาน
เป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 3) เพื่อศึกษา
ความ สัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมใน
โรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
รวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จ านวน 67 ขอ้              
ซ่ึงค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.49-0.98 และค่าความเช่ือมั่นแบบสอบถาม พบว่า ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.96 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 และมีค่าความ
เช่ือมัน่ทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.98 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเป็น ครูผูส้อนในโรงเรียนสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 372 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ คะแนนเฉล่ีย ( ) ความเบ่ียงเบน มาตรฐาน (S.D.) และการวิเคราะห์
ความสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 

5.1  สรุปผล 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมสรุปผล ดงัน้ี  
 5.1.1 จากการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 231 คน คิดเป็น
ร้อยละ 62.10 อายขุองผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 138 คน คิดเป็นร้อย
ละ 37.10 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 72.30 
สถานภาพการท างานเป็นครูผูส้อน จ านวน 372 คน คิดเป็นร้อยละ 100 และส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างาน 6-10 ปี จ  านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 39.20 

 



 
 

109 
 

 5.1.2 จากการศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการ ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก (  =4.31, 
S.D.=0.66) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด                 
(  =4.35, S.D.=0.68) รองลงมา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (  =4.32, S.D.=0.54) และดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.27, S.D.=0.68) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
  5.1.2.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก (  =4.35, S.D.=0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัอยา่งใน
เร่ืองการอุทิศตนปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.60, S.D..=0.49) 
รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นท่ีเคารพนบัถือของครูในโรงเรียน (  =4.54, S.D.=0.67) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสร้างความมัน่ใจใหก้บัครูวา่จะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ ได ้และผูบ้ริหารสถานศึกษา
ใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัค่านิยมท่ีดีในการท างานร่วมกนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.21, S.D.=0.70) 
  5.1.2.2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
ระดบัมาก (  =4.29, S.D.=0.72) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูใน
โรงเรียนไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.51, S.D.=0.50) 
รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนไดเ้ขา้รับการพฒันาความรู้ ความสามารถของ
ครูให้สูงข้ึน (  =4.44, S.D.=0.56) และผูบ้ริหารสถานศึกษายอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล                
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.11, S.D.=0.84) 
  5.1.2.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยู่ใน
ระดบัมาก (  =4.32, S.D.=0.54) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถกระตุน้ความ
พยายามของครูในโรงเรียนใหห้าแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.41, 
S.D.=0.49) รองลงมา ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนต่ืนตวั และเปล่ียนแปลงในการ
ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน (  =4.37, S.D.=0.55) และผูบ้ริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมความมัน่ใจ และให้ก าลงัใจครูในโรงเรียนไดแ้กไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเองอย่างเป็นระบบ               
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.17, S.D.=0.53) 
  5.1.2.4 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่น
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ระดบัมาก (  =4.27, S.D.=0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเสริมสร้างเจตคติท่ีดี
ในการท างานเป็นทีมให้ครูในโรงเรียน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.37, S.D.=0.66) รองลงมา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษากระตุ้นให้ครูในโรงเรียนทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็มท่ี และเต็มความ 
สามารถ (  =4.34, S.D.=0.60) และผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจให้ครูในโรงเรียนเห็นคุณค่า
และความทา้ทายของงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.20, S.D.=0.76) 
 5.1.3 จากการศึกษา การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก (  =4.08, S.D.=0.85) เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.18, S.D.=0.83) รองลงมา ดา้น
การมีเป้าหมายเดียวกนั (  =4.11, S.D.=0.83) และดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด                    
(  =3.99, S.D.=0.87) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  
  5.1.3.1 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก (  =3.99, 
S.D.=0.87) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า การส่ือสารเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ท าให้เกิดผลดีมีความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.08, S.D.=0.85) รองลงมา มีการจดัระบบการ
ติดต่อส่ือสาร การปฏิบติังานในโรงเรียนใหเ้ป็นไปอยา่งสะดวกรวดเร็ว (  =4.05, S.D.=0.91) ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาช้ีแจงให้ครูในโรงเรียนเขา้ใจวิธีการท างานอย่างชัดเจน และท าความเขา้ใจให้ตรงกัน                  
(  =4.05, S.D.=0.91) และผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหาในการท างานของครูท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =3.85, S.D.=0.86) 
  5.1.3.2 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการส่วนร่วมในการท างาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก (  =4.04, 
S.D.=0.86) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ครูในโรงเรียนมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ วางแผนในการบริหารงาน 
และก าหนดมาตรฐานการท างานในโรงเรียนร่วมกนั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.15, S.D.=0.81) รองลงมา
ครูในโรงเรียนร่วมกนัรับผิดชอบในปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยความเต็มใจ (  =4.12, S.D.=0.79) และครูใน
โรงเรียนร่วมกนัด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการท่ีก าหนดไวต้ามบทบาทและหน้าท่ีของตน (  =3.95, 
S.D.=0.93) 
  5.1.3.3 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก (  =4.11, 
S.D.=0.83) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า โรงเรียนมีการก าหนดขอบข่ายหน้าท่ีความรับผิดชอบของ              
แต่ละคนไดอ้ย่างชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.21, S.D.=0.84) รองลงมา ครูในโรงเรียนร่วมกนั
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ท างานดว้ยความทุ่มเทอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถจนงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (  =4.18, 
S.D.=0.78) และครูในโรงเรียนเขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังาน มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
ของเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =4.04, S.D.=0.84) 
  5.1.3.4 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก (  =.18, 
S.D.=0.83) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ครูในโรงเรียนมีความรัก มีความปรารถนาดีต่อกนัดว้ยความ   
เต็มใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  =4.37, S.D.=0.75) รองลงมา ครูในโรงเรียนมีความเช่ือมัน่ เช่ือถือ 
ไวว้างใจกนั และผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถให้ค  าปรึกษาไดทุ้กเร่ืองอย่างเต็มใจ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด          
(  =4.28, S.D.=0.73) และมีการแลกเปล่ียน/รับฟังความคิดเห็น และประสบการณ์ระหวา่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและครูในโรงเรียน (  =4.05, S.D.=0.80) 
 5.1.4 จากการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผู ้บริหารสถานศึกษากับท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อยูใ่นช่วง .376–0.982 โดยผลรวมของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X) กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  rxy เท่ากบั .805 และเม่ือพิจารณา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์รายดา้นระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบวา่ คู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุดสาม
อนัดบัแรก คือ ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (X2) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัดา้นการความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (Y4) เท่ากบั .760 ดา้นการค านึงค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (X2) มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกกบัดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y2) เท่ากบั .703 และดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดม 
การณ์ (X1) มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัดา้นการความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (Y4) เท่ากบั .702 ส่วน
คู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุด คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (X4) ความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบั
การส่ือสารอยา่งเปิดเผย (Y1) เท่ากบั .516 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
ภาพรวม พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา (X) มีความสัมพนัธ์กบัการท างาน
เป็นทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัสูง (r =.805) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ คู่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุด 
คือ ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล (X2) มีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) ใน
ระดบัค่อนขา้งสูง (r =.752) รองลงมา ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) มีความสัมพนัธ์กบัการท างาน
เป็นทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัค่อนขา้งสูง (r =.643) อนัดบัท่ีสาม คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ (X1) มีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัค่อนขา้งสูง (r =.641) 
และคู่ท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่าสุด คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X4) มีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็น
ทีมในโรงเรียน (Y) ในระดบัค่อนขา้งสูง (r =.614) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 5.1.5 จากการศึกษา ปัญหาอุปสรรคของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศึกษาปทุมธานี เขต 2 คือ 1) นโยบายการบริหารงาน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ค่อยมีความต่อเน่ือง เน่ืองจากมีการสับเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งบ่อยคร้ัง               
2) ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของครูอยา่งเต็มท่ี 3) ผูบ้ริหารไม่เป็นแบบอยา่งดา้น
ผูน้ าและผูต้ามในการปฏิบติังาน โดยออกค าสั่งหรือมอบหมายให้ครูปฏิบติังานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น 
ส่วนปัญหาอุปสรรคของการท างานเป็นทีมในโรงเรียน คือ 1) ครูขาดการท างานร่วมกนัเป็นทีมอยา่ง
เป็นระบบ 2) ครูขาดการแลกเปล่ียนความรู้ร่วมกนัในทีมงาน 3) ครูขาดการติดต่อประสานงาน เกิด
ปัญหาในการส่ือสาร 4) ครูไม่รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั แนวทางการแก้ไขปัญหาของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 คือ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรมีการก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน เหมาะสม และมีความ
ต่อเน่ือง เพื่อใหก้ารบริหารจดัการศึกษามีการพฒันาท่ีย ัง่ยนื 2) ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรเปิดโอกาสให้
คณะครูได้ร่วมกันแลกเปล่ียนเรียนรู้ และยอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 3) ผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาควรเป็นแบบอยา่งทางดา้นผูน้ าและผูต้ามท่ีดี ส่วนแนวทางการแกไ้ขปัญหาของการท างานเป็น
ทีมในโรงเรียน คือ 1) ครูตอ้งมีหนา้ท่ีเป็นทั้งผูน้  าและผูต้าม ซ่ึงจะท าใหเ้ขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง
ไดช้ดัเจนและท าให้ปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสม 2) การท างานควรให้สมาชิกทุกคนไดแ้ลกเปล่ียน
ความรู้ และมีส่วนร่วมในการท างาน โดยน าความสามารถของแต่ละบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์                   
3) การท างานควรมีการพูดคุย ส่ือสารท่ีเหมาะสม มีการติดต่อประสานงานแต่ละฝ่ายอย่างชัดเจน                  
4) ครูควรรับฟังความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ในทีมงาน 
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5.2  อภิปรายผล  
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการ

ท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวม 
อภิปรายผล ดงัน้ี  
 5.2.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีเพราะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในยุคปัจจุบนัน้ีตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกอย่างรวดเร็ว ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจ าเป็นจะตอ้งปรับตวัให้เขา้สถานการณ์ ปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ี มีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถใชอ้ านาจหรืออิทธิพลจูงใจเพื่อท่ีจะสามารถปรับเปล่ียนการบริหารงาน
ใหเ้ป็นระบบ เปล่ียนแปลงใหค้รูในโรงเรียนเกิดการรับรู้ เห็นความส าคญัของตนเอง สนบัสนุนปฏิบติั 
งานร่วมกันให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน เพื่อบรรลุผลตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวใ้นสถานศึกษาท่ีตั้งไว ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกศสรินทร์ ตรีเดช (2552, น.60-62) 
พบว่า 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 26          
มีภาวะผูน้ าทางการบริหาร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี 1) การยึดความมี
คุณธรรม 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และ 4) การ
ส่งเสริมสนบัสนุนใหส้ถานศึกษาพฒันาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าของบริหารสถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครู ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษามธัยมศึกษา เขต 26 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์ในทางบวก อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ไลทว์ดู แจนทซี์ และ เฟอร์นนัเดซ 
Leithwood, Jantzi, & Fernandez, 1994, pp.77-98 อา้งถึงใน องัคณา ทีภูเวียง, 2555, น.35) ไดศึ้กษา 
วิจัยเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและความผูกพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครู โรงเรียน
มธัยมศึกษาในออนตาริโอ ประเทศแคนาดา พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน                   
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อการเปล่ียนแปลงของครู พฤติกรรมของผูบ้ริหารมีอิทธิผลต่อครู                   
มีผลกระทบต่อการปรับปรุงคุณภาพของนกัเรียนดว้ย หากครูมีความผกูพนั มีความพึงพอใจการปฏิบติั 
งานดีจะส่งผลกระทบต่อนกัเรียน เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  
  5.2.1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดบัมาก 
ทั้งน้ีเพราะการท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษามีวิสัยทศัน์ท่ีดี  มีความรู้ ความสามารถ ประพฤติตนเป็น
แบบอยา่งแก่ครูในโรงเรียนดว้ยบทบาทท่ีเขม้แข็งเป็นท่ีเคารพนบัถือของครู สร้างค่านิยมท่ีดีในการ
ท างานร่วมกนั สามารถท าใหค้รูเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เตม็ใจท่ีจะท างานร่วมกนั สามารถสร้างความ



 
 

114 
 

มัน่ใจให้กบัครูว่าจะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ มีมาตรฐานทาง
ศีลธรรมและจริยธรรมสูงโดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม ไม่ใช้อ  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน      
ท าใหค้รูเกิดการยอมรับ ศรัทธา เคารพ นบัถือไวว้างใจ พร้อมท่ีจะอุทิศตนปฏิบติังานตามผูน้ าให้บรรลุ
เป้าหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ เบอร์นาด เอ็ม แบส (Bernard M. Bass, 1997, pp.756-757) 
ไดก้ล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างแก่ผูต้ามท าให้ผูต้ามเล่ือมใสศรัทธา เคารพ นบัถือไวว้างใจ และเช่ือมัน่ว่าผูน้  าท าในส่ิงท่ี
ถูกตอ้งดีงาม และยนิดีปฏิบติัตามผูน้ า ผูน้  าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติปฏิบติัตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูอ่ื้นและกลุ่ม รวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเส่ียงร่วมกบั       
ผูต้าม และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รุ่งฤดี อปัมาตย ์(2551, น.122) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการสร้างทีมงานในโรงเรียนเอกชน ในจงัหวดัอุดรธานี 
หนองคาย และหนองบวัล าภู ตามความคิดเห็นของครูหวัหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ ผลการศึกษาพบวา่ 
ความสัมพนัธ์ดา้นการมีอิทธิพล เชิงอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการสร้างทีมงานใน
โรงเรียนเอกชนในจงัหวดัอุดรธานี หนองคาย และหนองบวัล าภู  
  5.2.1.2 ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ี 
เพราะการท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา สร้างความสัมพนัธ์กบัครูใน
โรงเรียนเป็นรายบุคคล บนพื้นฐานของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สนบัสนุนการท างานของครูใน
โรงเรียน เขา้ใจถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานให้คณะครูใน
โรงเรียนตามความรู้ ความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคล คอยให้ค  าแนะน าและส่งเสริม
พฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง โดยเนน้การจดัการแบบมีส่วนร่วม สนบัสนุนครูไดใ้ช้ความสามารถ
พิเศษในการท างานและใหค้วามสนใจ หาทางตอบสนองความตอ้งการของคณะครูอยา่งเต็มท่ี มีความ
สนใจ เอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็น รับฟังปัญหา ทั้งเร่ืองปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั โดยติดตามช่วยเหลือ
ในการแก้ไขปัญหาอย่างใกล้ชิด ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวความคิดของแกร่ี ยร์ูค (Gary A. Yukl, 1998,               
p.215) ไดก้ล่าววา่ การค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการ
ปฏิบัติต่อผูต้ามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใส่ในการพัฒนาบุคคลและช่วยเหลือให้ผูต้ามท่ียงัขาด
ประสบการณ์ตามสมควร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุหงา วิริยะ (2553, น.111-113) ไดศึ้กษาภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2    
ผลการศึกษาพบว่า ระดบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน        
เขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัตาม
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ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรง
บนัดาลใจ และการกระตุน้การใชปั้ญญาผูบ้ริหารสถานศึกษา รองผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน 
ท่ีมีเพศ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน วิทยฐานะ และการปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมี
ขนาดต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั ส่วนต าแหน่งหนา้ท่ี
ต่างกนั มีความเห็นในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนแนวทางในการ
ส่งเสริมและพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการ 
ศึกษานครปฐม เขต 2 สรุปไดว้า่ 1) การสร้างบารมี ผูบ้ริหารควรปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบัต าแหน่ง 
สร้างความเช่ือมัน่เป็นท่ียอมรับและศรัทธา มีคุณธรรมจริยธรรม อดทน เสียสละ มีวิสัยทศัน์ กลา้
ตดัสินใจ ใชก้ารมีส่วนร่วม การจูงใจ การส่ือสาร และมีมนุษยสัมพนัธ์ 2) การค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ผูบ้ริหารควรวิเคราะห์และประเมินศกัยภาพผูร่้วมงาน มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ ความถนดัและภาระงาน ให้ความเสมอภาคในการกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจ ตลอดจนมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถเป็นท่ีปรึกษาและให้ความช่วยเหลือได ้ 3) การสร้างแรง
บนัดาลใจ ผูบ้ริหารควรประเมินศกัยภาพผูร่้วมงานมอบหมายงานท่ีสามารถปฏิบติัไดเ้ช่ือมัน่ในตวั
ผูร่้วมงาน สร้างขวญัก าลงัใจและบรรยากาศการท างาน มีสัมพนัธภาพท่ีดี และพฒันาผูร่้วมงานอยา่ง
ต่อเน่ือง และ 4) การกระตุน้การใช้ปัญญา ผูบ้ริหารควรให้ผูร่้วมงานคิดแก้ปัญหาดว้ยวิธีการท่ี
หลากหลาย ใชห้ลกัคุณธรรม เทคโนโลยีสารสนเทศ และวิทยาการต่างๆ เพื่อให้ค  าแนะน าในการ 
ปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ  
  5.2.1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ 
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา สามารถท าความเขา้ใจกบัปัญหาได้ดี เปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนได้
แสดงออกทางดา้นความรู้สึก ความคิดเห็นต่างๆ ท่ีมีต่อการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี สามารถกระตุน้ความ
พยายามของครูในโรงเรียนให้หาแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปท่ีดีกวา่เดิม 
โดยส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนต่ืนตวัและเปล่ียนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
โรงเรียน ส่งเสริมความมัน่ใจ ให้ก าลงัใจครูในโรงเรียนได้แก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยตนเองอย่างเป็น
ระบบ กระตุน้ให้ครูรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย เป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนัและ
ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ท าให้เกิดการริเร่ิมในการพฒันาตนเอง พฒันาการท างาน 
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของสตีเฟน อาร์ โควีย ์ (Stephen R. Covey, 2004, pp.254-255)               
ไดก้ล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา คือ ผูน้ าควรให้โอกาสให้กระตุน้ทางปัญญาให้ผูต้ามเกิดความคิด
สร้างสรรคข์องงานและองคก์าร มีการเช่ือมโยงโครงสร้างวสิัยทศัน์ เป้าหมายขององคก์ารและผูน้ ากบั
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ผูต้าม เพื่อท่ีจะสร้างสรรคแ์ละ ปรับเปล่ียนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ รวมกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ นุชา สระสม (2552, น.100-101) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
วฒันธรรมองค์การ แบบสร้างสรรคข์องสถานศึกษาสังกดักรุงเทพมหานคร พบวา่ องคป์ระกอบยอ่ย
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อวฒันธรรมองค์การ
สถานศึกษาแบบสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารโรงเรียนพยายามเสนอแนะวธีิการใหม่ๆ ในการปฏิบติังานให้แก่
ครูผูป้ฏิบติัการสอน เพื่อให้น าไปปฏิบติัในการจดักิจกรรมการเรียนการสอน ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีหลกั และ
เพื่อใหโ้รงเรียนไดพ้ฒันาไปสู่จุดมุ่งหมาย 
  5.2.1.4 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ
ผูอ้  านวยการสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ทั้งกาย วาจา ใจ ดว้ยความจริงใจกบัทุกคน เป็น
ท่ียอมรับของครูในโรงเรียนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย สามารถสร้างเจตคติท่ีดีสร้างแรงจูงใจให้ครูเห็น
คุณค่าและความทา้ทายของงาน โดยยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญัมีการกระตุน้ครูในโรงเรียน
ให้มีทุ่มเท มีความพยายามในการท างานอย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถให้ก าลงัใจ ยกย่อง ชมเชย 
ความสามารถในการท างานของครูในโรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้ครูมีความกระตือรือร้น มีความ
พยายาม เปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังานดว้ยตนเอง ไดป้ฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มท่ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็น
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงสอดคล้องกับ
แนวความคิดของ เบอร์นาด เอ็ม แบส และโรนลัด์ ริจิโอ (Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio, 
2006, pp.21-25) ให้ความหมายวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ การท่ีผูน้ าจะประพฤติในการจูงใจให้
เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงบนัดาลใจภายใน การให้ความหมายและความทา้ทายใน
งานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและ
การคิดในแง่บวก ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั และแสดง
ความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงจะช่วยให ้           
ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา
ความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการ
ค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคล และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ สุวฒัน์ อินทวงศ์ (2550, น.78) ได ้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัการท างานเป็นทีมตามการรับรู้ของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทุกดา้น มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการท างานเป็นทีม โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
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ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ด้านการเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรียนซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการพฒันาคุณภาพโรงเรียน เพื่อ
มุ่งสู่ความเป็นเลิศ พยายามปรับปรุงตนเองให้มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งเน้นการมี
ส่วนร่วมในกระบวนการบริหารโรงเรียน มีการกระตุน้ทางปัญญา กระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงาน
ให้คิดแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ และสร้างสรรค์ และการสร้างแรงบนัดาลใจให้โอกาสผูร่้วมงานได้
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
 5.2.2 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะการท างานเป็นทีมเป็นพื้นฐานท่ี
ส าคญัของความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ ปัจจุบนัองค์การต่างๆ จ าเป็นตอ้งปรับตวัให้      
เอ้ือต่อการส่งเสริมใหเ้กิดการท างานร่วมกนัเป็นทีม เพราะการท างานทีมนั้นถือเป็นพื้นฐานส าคญัของ
ความส าเร็จในการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร ซ่ึงการท่ีจะบรรลุเป้าหมายได้นั้นไม่อาจพึ่งพิงการ
ท างานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยล าพงั ไม่ใช่การท างานแบบต่างคนต่างท า เพื่อผลประโยชน์ของ
ตนเท่านั้น ซ่ึงการท างานเป็นทีมนั้นไม่อาจประสบความส าเร็จลงได ้ ถา้ไม่ไดรั้บความร่วมมือของทุกคน
ในหน่วยงาน แต่ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ การร่วมมือร่วมใจของทีมงานทุกคน 
โดยมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัและกนัของสมาชิกในทีม จึงจะท าให้การท างานเป็นไป
อยา่งคุณภาพ บรรลุวตัถุประสงค ์เป้าหมายสูงสุดร่วมกนัประสบความส าเร็จสามารถขบัเคล่ือนไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประพนัธ์ ค าสามารถ (2553, น.100) ไดศึ้กษาวิจยั
เก่ียวกบัเร่ือง การศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นทีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการวิจยัพบวา่ มีการท างานเป็นทีมในโรงเรียน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน
และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ดา้นขั้นตอนการท างานท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ดา้นการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจด าเนินงาน ดา้นสมาชิกมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผูน้ า ดา้นการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
และดา้นการสนบัสนุนและไวว้างใจกนั และสอดคลอ้งกบั อ านวย มีสมทรัพย ์ (2553, น.70-72)              
ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างาน เป็นทีมกบัการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีการท างานเป็นทีมระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นการมี
เป้าหมายเดียวกนั ดา้นความไวเ้น้ือเช่ือใจ ดา้นความมีมนุษยสัมพนัธ์ และดา้นการส่ือสาร ตามล าดบั 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
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  5.2.2.1 ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี เพราะ
ครูในโรงเรียนไดรั้บทราบขอ้มูล ข่าวสารในการท างานอยา่งเปิดเผย ชดัเจน ทัว่ถึง ตรงตามความเป็น
จริง มีการติดต่อส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารสถานศึกษากบัครูในโรงเรียนดว้ยความจริงใจ การส่ือสาร
เป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว เปิดโอกาสใหที้มงานไดรั้บ ข่าวสารอยา่งชดัเจน ทัว่ถึง และตรงตามความ
เป็นจริง โดยสามารถแลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิดซ่ึงกนัและกนั ซกัถาม โตต้อบ ตรวจสอบขอ้สงสัยได้
อย่างเปิดเผยตามเหตุและผล ผูบ้ริหารสถานศึกษาช้ีแจงให้ครูในโรงเรียนเขา้ใจวิธีการท างานอย่าง
ชดัเจน รับฟังปัญหาในการท างานของครูท่ีเกิดข้ึน มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ทั้งการพูดและการ
เขียน ซ่ึงเป็นไปในทางสร้างสรรค์ท าให้เกิดผลดี มีความพึงพอใจต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ สุเมธ งามกนก (2550, น.32) ให้ความหมายวา่ 
การส่ือสารอย่างเปิดเผย หมายถึง การติดต่อส่ือสาร เป็นการท่ีบุคลากรในสถานศึกษามีทกัษะการ
ถ่ายทอดข้อมูลท่ีส าคญัจากผูส่้งไปยงัผูรั้บได้อย่างถูกตอ้งชัดเจนและมีความเขา้ใจตรงกัน เพื่อให้
สามารถท างานร่วมกนัไดส้ าเร็จบรรลุจุดมุ่งหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ฟาร์เลย์ และ สโตนเนอร์ (Farley & Stoner, 1998, Abstract อา้งถึงใน ชยัภร สีมาตร, 2553, น.67) ได้
ศึกษาการท างานร่วมกันเป็นทีมของผูบ้ริหารทางการพยาบาล ว่าต้องสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ
ผูป้ฏิบติังานเป็นทีมเก่ียวกบัด้านทกัษะและการประนีประนอม การใช้อ านาจภายใตก้ลยุทธ์หรือ
อ านาจท่ีระบุไวใ้นค าสั่งต่างๆ ให้ความรู้และการส่ือสารให้ผูร่้วมท่ีไดรั้บรู้การท างานร่วมกนัเป็นทีม
ประสบผลส าเร็จ เน่ืองจากบุคคลในทีมท างานเก่ียวของสัมพนัธ์กนัอย่างมีประสิทธิภาพ แนวทาง
ส าหรับสร้างความส าเร็จของการท างานร่วมกนัเป็นทีม คือ การรับนโยบายและหาส่ิงสนบัสนุนจาก
องคก์ารส าหรับโครงการการวางแผนหรือวางเป้าหมายจากผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์าร  มีการประชุม
ในช่วงเวลาท่ีสะดวก มีการแจง้ข่าวสารให้สมาชิกในทีมทราบวตัถุประสงค์ ผูบ้ริหารตอ้งไวต้่อ
ความรู้สึกและความตอ้งการของสมาชิกในทีม สามารถบริหารความขดัแยง้ในทีมได้ กระตุน้ให้
สมาชิกในทีมช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ยอมรับความแตกต่างกนัของบุคคลในทีม 
  5.2.2.2 ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
เพราะครูในโรงเรียนสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกนั ตระหนกัในการมีส่วนร่วมของการ
ท างานเป็นทีม สามารถปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย มีวางแผนในการบริหารงาน ก าหนด
มาตรฐานการท างานในโรงเรียนร่วมกนั รับผิดชอบปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยความเต็มใจ มีการแสดงความ
คิดเห็น เสนอแนะปัญหา หรืออุปสรรคในการท างานด้วยความคิดท่ีหลากหลาย ช่วยเหลือสนบัสนุน
เพื่อนร่วมงาน ด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการก าหนดตามบทบาทและหนา้ท่ีของตน มีส่วนร่วมในการ
ก ากบั ติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน สามารถบรรลุ
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เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ โรมม่ิง (Romig, 1996, p.348) ให้ความหมาย
วา่การมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง การร่วมมือในการท างานร่วมกนั ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนั มีการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีทีมตั้งไว ้โดยแบ่งปันขอ้มูลข่าวสาร
เพื่อการตดัสินใจของสมาชิกภายในทีม และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เสกสรรค ์ สุระวิชยั (2555, น.91) 
ไดศึ้กษาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย 
เขต 2 ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ด้านการยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดบัมาก 
รองลงมาคือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย และดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ส่วน
ดา้นท่ีมีระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมต ่าสุด คือ ดา้นความมีมนุษยสัมพนัธ์  
  5.2.2.3 ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะ
การด าเนินงานท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษากบัครูในโรงเรียนตอ้งพยายามท าความเขา้ใจ ยอมรับใน
เป้าหมายของการท างานร่วมกนั มีการวางแผนก าหนดจุดหมายปลายทางในการท างานข้ึนมาใน
ทิศทางเดียวกัน เพื่อให้เกิดความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังานได้ชัดเจนและตรงกัน          
มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย โดยทุกคนในทีมตอ้งตระหนกัถึงคุณค่า และยึดมัน่ใน
เป้าหมายของการท างานเดียวกนั มีการก าหนดขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละคนไดอ้ยา่ง
ชัดเจน ร่วมกนักระตุน้ให้เกิดกิจกรรมร่วมกนั ทุ่มเทก าลงัความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ ทองทิพภา วิริยะพนัธ์ุ (2551,               
น.80) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความไวว้างใจ หมายถึง การท่ีสมาชิกตอ้งไม่ดูถูกซ่ึงกนัและกนั ยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกนัและกนั หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะ
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ แคทเซนบาส (Katzenbach, 
1997 อา้งถึงใน สุวฒัน์ อินทวงศ์, 2550, น.52) ศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหาร
ระดบัสูง (Top Management Team) พบวา่ ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงวดัจากความสามารถท่ีจะบรรลุ
มาตรฐานท่ีตั้งไวไ้ดมี้พฤติกรรมการท างานเป็นทีม คือ ผูบ้ริหารมีความยืดหยุน่ และมีการแบ่งหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบกนัอยา่งชดัเจน โดยมีเป้าหมายร่วมกนั 
  5.2.2.4 ดา้นการการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
เพราะผูอ้  านวยการสถานศึกษาปทุมธานี กบัครูในโรงเรียน ใหก้ารสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนั 
ปราศจากความรู้สึกหวาดระแวง หรือไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั โดยรวมไวซ่ึ้งความรัก ความเมตตา 
นิยมชมชอบ ความเช่ือมัน่จนเกิดความเช่ือถือไวว้างใจในบุคคลนั้น สามารถให้ค  าปรึกษาไดทุ้กเร่ือง
ดว้ยความเต็มใจ ตอ้งไม่ดูถูกซ่ึงกนัและกนั มีการแลกเปล่ียน/รับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์



 
 

120 
 

ร่วมกนั ท างานดว้ยกนัดว้ยความเต็มใจ โดยปราศจากความรู้สึกการบีบบงัคบั ยอมรับความสามารถ 
และเห็นคุณค่าของกนัและกนั ให้เกียรติ ยกย่องชมเชย ยินดีให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงานในโอกาส
ต่างๆ อยา่งเหมาะสม สนบัสนุน และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยา่งเต็มความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวความคิดของ สุเมธ งามกนก (255, น.32) ใหค้วามหมายวา่ ความไวว้างใจ หมายถึงการท่ีบุคลากร
ในสถานศึกษามีความเช่ือถือ ศรัทธาไวว้างใจในความคิดเห็น การกระท าท่ีดีต่อกนั มีความรักมีความ
เมตตาต่อกนัดว้ยความเต็มใจเกิดความเช่ือมัน่และความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
การท างานร่วมกนัส าเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จินดาพร นพนิยม 
(2555, น.61-63) ท่ีไดศึ้กษาการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 พบวา่ 
การท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงจากมากไปหานอ้ย คือ การยอมรับนบัถือ รองลงมาคือ การมีเป้าหมายเดียวกนั การมีปฏิสัมพนัธ์ 
การมีส่วนร่วม ความไวว้างซ่ึงกนัและกนั และการส่ือสารอยา่งเปิดเผย ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบ
การท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 จ าแนกตาม ต าแหน่งหนา้ท่ี โดยรวม
และรายดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยผูบ้ริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นใน
การท างานเป็นทีมสูงกว่าครูผูส้อน ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอตาพะยา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสระแกว้ เขต 2 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยโรงเรียนขนาดเล็ก และโรงเรียนขนาดกลาง มีการท างานเป็นทีม
มากกวา่โรงเรียนขนาดใหญ่  
        5.2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการ
ท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการ
วิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างาน
เป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบวา่ ทุกดา้นมี
ความสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกค่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ีเน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงานท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดี              
ครบทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล                     
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3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การสร้างแรงบนัดาลใจ ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัการท างานร่วมกนั
เป็นทีม 4 องคป์ระกอบ คือ (1) ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย ๖2) ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน             
(3) ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั (4) ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ในการขบัเคล่ือนการท างานให้
ส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ผูอ้  านวยการสถานศึกษาจะตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีดี ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ี
ส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานของผูบ้ริหาร ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ ทกัษะ เทคนิค วิธีการต่างๆ 
สามารถสร้างบรรยากาศในองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน กระตุน้จูงใจให้ครูมีพฤติกรรม
เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ท าให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพ หรือประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด และเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงอยา่งเร็วของโลกในยุคปัจจุบนัน้ี 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ ปฏิบติัตนให้เหมาะสมกบับทบาท
หน้าท่ี มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อท่ีจะสามารถปรับเปล่ียนการบริหารงานให้เป็นระบบ 
สนบัสนุน ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี กระตุน้ใหเ้กิดการร่วมมือร่วมใจกนัในหมู่คณะ โดยตอ้ง
ค านึงถึงประโยชน์และเป้าหมายของโรงเรียนเป็นส าคญั สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จตามท่ีได้รับ
มอบหมาย ซ่ึงความส าเร็จในการปฏิบติังานในโรงเรียนน้ี นอกจากผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีการ
บริหารงานท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีดีแลว้ การร่วมมือกนัท างานของทีมงาน ก็เป็นส่วนส าคญั
ในการขับเคล่ือนให้การท างานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ              
ไผท แถบเงิน (2552, น.167-210) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พีรพรรณ ทองป้ัน 
(2552, น.113-125) พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการ
บริหารวชิาการ โรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 1 โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์
ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสอดคลอ้งกบังานวิจยัผลการวิจยั สุวฒัน์  อินทวงศ ์
(2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการท างาน
เป็นทีมตามการรับรู้ของครูผูส้อนโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย 
พบว่า ความสัมพนัธ์โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01  
  เม่ือพิจารณารายดา้น ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวม พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีความ 
สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียนระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์
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กนัสูงท่ีสุด คือ ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะบุคคล รองลงมาคือ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นท่ีมีความ 
สัมพนัธ์ต ่าสุด คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูตอ้งการให้ผูบ้ริหาร ค านึง ใส่ใจ
ถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล โดยผูอ้  านวยการสถานศึกษาตอ้งให้โอกาสครูใน
การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศท่ีดีในการสนบัสนุนหาแนวทางส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของ
ครูให้สูงข้ึนดว้ยการใส่ใจ โดยค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล เป็นพี่เล้ียงคอยให้ค  าแนะน าและส่งเสริม
พฒันาให้ครูพฒันาตนเอง โดยเน้นการจดัการแบบมีส่วนร่วม และให้ความสนใจกับการหาทาง
ตอบสนองความตอ้งการ ความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการท างาน และ
อาชีพของผูต้าม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั อจัชรา วรีฤทธ์ิ (2553, น.114) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาเลย เขต 1 - 3 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ดา้นการ
สนบัสนุนเป็นรายบุคคล มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียนระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมา ดา้นการก าหนด วสิัยทศัน์ และการยอมรับเป้าหมาย 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ  
 จากผลการศึกษาในคร้ังน้ีมีขอ้เสนอแนะใน 2 ประเด็น ดงัน้ี  

 5.3.1 ขอ้เสนอแนะเพื่อการน าผลวจิยัไปใช ้มีดงัต่อไปน้ี  
5.3.1.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จากผลการวิจยัพบว่า โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบั
มาก ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบนัน้ีตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลก
อยา่งรวดเร็ว ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะตอ้งปรับตัวให้เขา้กบัสถานการณ์ ปฏิบติัตนให้เหมาะสม
กบับทบาทหน้าท่ี มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถใชอ้ านาจหรืออิทธิพลจูงใจเพื่อท่ีจะสามารถ
ปรับเปล่ียนการบริหารงานให้เป็นระบบ เปล่ียนแปลงให้ครูในโรงเรียนเกิดการรับรู้ เห็นความส าคญั
ของตนเอง สนับสนุนปฏิบติังานร่วมกัน ให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนเพื่อบรรลุผลตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นสถานศึกษาท่ีตั้งไว ้

5.3.1.2 การท างานเป็นทีมในโรงเ รียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จากการวิจยัพบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเพราะการ
ท างานเป็นทีมเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ ปัจจุบนัองค์การ
ต่างๆ จ าเป็นตอ้งปรับตวัให้เอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกนัเป็นทีม เพราะการท างานเป็น
ทีมนั้นถือเป็นพื้นฐานส าคญัของความส าเร็จในการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร ซ่ึงการท่ีจะบรรลุ
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เป้าหมายไดน้ั้น ไม่อาจพึ่งพิงการท างานของบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยล าพงั ไม่ใช่การท างานแบบต่าง
คนต่างท า เพื่อผลประโยชน์ของตนเท่านั้น ซ่ึงการท างานเป็นทีมนั้นไม่อาจประสบความส าเร็จลงได ้
ถา้ไม่ได้รับความร่วมมือของทุกคนในหน่วยงาน แต่ตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถ ประสบการณ์   
การร่วมมือ ร่วมใจของทีมงานทุกคน โดยมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างกันและกันของ
สมาชิกในทีม จึงจะท าให้การท างานเป็นไปอยา่งคุณภาพ บรรลุวตัถุประสงค ์เป้าหมายสูงสุดร่วมกนั
ประสบความส าเร็จสามารถขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5.3.1.3 ความสัมพนัธ์ภาพรวมระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 จากการวิจยัพบว่า ภาพรวม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา          
มีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียนระดบัสูง ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์ต ่าสุด คือ ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะครูตอ้งการให้ผูบ้ริหาร ค านึง ใส่ใจถึงความตอ้งการและความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล โดยผูอ้  านวยการสถานศึกษาตอ้งให้โอกาสครูในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศท่ีดีในการสนบัสนุน หาแนวทางส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพของครูให้สูงข้ึนดว้ยการใส่ใจ  
โดยค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล เป็นพี่เล้ียงคอยให้ค  าแนะน าและส่งเสริมพฒันาให้ครูพฒันาตนเอง
โดยเน้นการจดัการแบบมีส่วนร่วม และให้ความสนใจกบัการหาทางตอบสนองความตอ้งการ ความ 
กา้วหนา้ และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลต่อการท างาน และอาชีพของผูต้าม  

5.3.1.4  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง
มีอุดมการณ์ จากผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ความส าคญัเก่ียวกบัค่านิยมท่ีดีในการ
ท างานร่วมกนั มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการร่วมมือกนั
สร้างค่านิยมท่ีดีในการท างานร่วมกนัในโรงเรียน เพื่อใช้เป็นเคร่ืองกระตุน้และโน้มน้าวให้คณะครู 
เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน มีพฤติกรรมในทางเดียวกนั เพื่อให้การท างานส าเร็จบรรลุ
เป้าหมายโดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม ไม่ใช่ประโยชน์ส่วนตน  

5.3.1.5 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดา้นการค านึงถึงเอกตัถะ
บุคคล จากผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ีย            
ต  ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเอาใจใส่ ยอมรับในความแตกต่าง เขา้ใจถึงความตอ้งการของ
ครูแต่ละคน สามารถปรับพฤติกรรมของครูในโรงเรียน จดัการกบับุคคลท่ีแตกต่างกนั ตอ้งมอบหมาย
งานต่างๆ ตามความสามารถและศกัยภาพของแต่ละคน เพื่อประโยชน์และให้การท างานบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้
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5.3.1.6  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา จากผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมัน่ใจและใหก้ าลงัใจครูในโรงเรียนได้
แกไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเองอยา่งเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรสร้าง
ขวญัและก าลงัใจแก่ครู โดยให้ค  ายกย่อง ชมเชยความสามารถในการท างานของครูในโรงเรียนอยา่ง
สม ่าเสมอ เสริมสร้างความมัน่ใจโดยการเปิดโอกาส ให้ครูในโรงเรียนทุกคนได้แสดงความคิดเห็น
อยา่งกวา้งขวาง สามารถแสดงออกทางดา้นความรู้สึกท่ีมีต่อการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี สนบัสนุนให้ครู
ได้ร่วมกนัแก้ไขปัญหาการปฏิบติังานได้ด้วยตนเองด้วยวิธีการที่หลากหลาย และส่งเสริมให้ครู
ออกแบบงานใหม่ๆ อยูส่ม  ่าเสมอ 

5.3.1.7 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรง   
บนัดาลใจ จากผลการวิจยัพบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจให้ครูในโรงเรียนเห็นคุณค่าและ
ความทา้ทายของงาน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรสร้างแรงจูงใจใหค้รูดว้ยวิธีการ
ต่างๆ ส่งเสริมครูท่ีมีความสามารถพิเศษดว้ยการให้ความกา้วหนา้ในวิชาชีพ และควรสนบัสนุนให้ครู
แต่ละคนไดใ้ชค้วามสามารถและทกัษะของตนในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

5.3.1.8 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผย จากผลการวิจยั
พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหาในการท างานของครูท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด 
ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรรับฟัง แนะน า ให้ค  าปรึกษา ให้ก าลงัใจ ช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
อยา่งใกลชิ้ดและทัว่ถึง เพื่อสร้างบรรยากาศของการท างานเป็นทีมให้เป็นไปในทางสร้างสรรค์ ท าให้
เกิดผลดี มีความพึงพอใจต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

5.3.1.9 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน จาก
ผลการวิจยัพบว่า ในโรงเรียนร่วมกนัด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการท่ีก าหนดไวต้ามบทบาทและ
หนา้ท่ีของตน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ดงันั้น โรงเรียนตอ้งจดัท าแผนปฏิบติัการของโรงเรียนโดยจดัท าร่วมกนั             
มีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบให้ชดัเจน เพื่อให้ทุกคนเขา้ใจและสามารถปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จ 

5.3.1.10 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั จากผลการวิจยั
พบว่า ครูในโรงเรียนเขา้ใจในวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังาน มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั         
ของเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ดงันั้น ทีมงานในโรงเรียนตอ้งมีการร่วมกนัก าหนดจุดหมายปลายทาง
ในการท างานข้ึนมาในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้เกิดความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังาน       
ไดช้ดัเจน มีเป้าหมายของการท างานร่วมกนั เพื่อใหง้านบรรลุผลตามเป้าหมาย 
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5.3.1.11 การท างานเป็นทีมในโรงเรียน ดา้นการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั จากผลการ 
วจิยัพบวา่ มีการแลกเปล่ียน/รับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์ระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู
ในโรงเรียน มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งให้ความส าคญั เปิดใจยอมรับ สนบัสนุน 
รับฟังความคิดเห็นของครู มีการแลกเปล่ียนความรู้ร่วมกนั และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยา่งเต็มความ 
สามารถ 

 5.3.2 ขอ้เสนอแนะเพื่อการศึกษาต่อไป มีดงัต่อไปน้ี  
5.3.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 

5.3.2.2 ควรมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  5.3.2.3 ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน โดยเปรียบเทียบระหว่างสถานศึกษา
ของรัฐ และสถานศึกษาของเอกชน 
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แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวจัิย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทมี
ในโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 

ค าช้ีแจง แบบประเมินเพือ่การวจัิย 

แบบประเมินส ำหรับกำรวิจยัฉบบัน้ีก ำหนดไว ้ 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถำนภำพของผูต้อบแบบสอบถำม 
ตอนที่ 2 สอบถำมเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ สังกดั

ส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2 มี 4 ดำ้น คือ 1) กำรมีอิทธิพลอยำ่งมี
อุดมกำรณ์ 2) กำรค ำนึงถึงเอกตัถะบุคคล 3) กำรกระตุน้ทำงปัญญำ 4) กำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ 

ตอนที่ 3  สอบถำมเก่ียวกบักำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ
ประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2 มี 4 ดำ้นคือ 1) กำรส่ือสำรอยำ่งเปิดเผย  2) กำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน  
3) กำรมีเป้ำหมำยเดียวกนั  4) ควำมไวว้ำงใจซ่ึงกนัและกนั 

ตอนที่ 4 ค ำถำมปลำยเปิดเก่ียวกบัปัญหำ อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำร 
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบักำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียนสังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ี
กำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2 

แบบสอบถำมฉบบัน้ีสร้ำงข้ึน เพื่อใชใ้นกำรศึกษำวิจยัเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง  
ของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบักำรท ำงำนเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ
ประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2  ผูว้จิยัจึงขอควำมกรุณำใหท้่ำนตอบแบบสอบถำมใหค้รบทุกขอ้ค ำถำม
ตำมควำมจริง เพรำะค ำตอบของท่ำนมีคุณค่ำต่อวทิยำนิพนธ์น้ีอยำ่งยิง่ ขอ้มูลท่ีไดรั้บจำกแบบสอบถำม
จะใชส้ ำหรับงำนวจิยัเท่ำนั้น ซ่ึงไม่มีผลกระทบต่อกำรปฏิบติังำนและสถำนภำพทำงรำชกำรของท่ำน
ผลกำรตอบแบบสอบถำมของท่ำน  ผูว้จิยัจะถือเป็นควำมลบั 

  ขอขอบพระคุณเป็นอยำ่งสูงมำ ณ โอกำสน้ี 

 

        นำงสำวอุทุมพร จนัทร์สิงห์ 
        นกัศึกษำปริญญำโท  
สำขำวชิำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

                                                                                        มหำวทิยำลยัเทคโนโลยรีำชมงคลธญับุรี 
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ตอนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดใหข้อ้มูลเก่ียวกบัตวัท่ำน โดยท ำเคร่ืองหมำย   ลงใน 

  

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

1 
 
 

2 
 

 
 

3 
 
 
 

4 
 
 
 

5 

 
เพศ 
          ชำย                                          หญิง 
 
อำย ุ
           ไม่เกิน 30 ปี                             31-40 ปี 
           41-50 ปี                                    51 ปีข้ึนไป 

 
ระดบักำรศึกษำ 
           ต  ่ำกวำ่ปริญญำตรี                     ปริญญำตรี 
           ปริญญำโท                               สูงกวำ่ปริญญำโท 
 
สถำนภำพของท่ำน 
           ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ 
           ครูผูส้อน                                  อ่ืนๆ ระบุ………. 
 
ประสบกำรณ์ในต ำแหน่งปัจจุบนั (เศษเกิน 6 เดือน ใหถื้อเป็น 1 ปี) 
          ไม่เกิน 5 ปี                                6 - 10 ปี 
           11 – 15 ปี                                16 – 20 ปี 
           20 ปีข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงาน
เขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถำม เก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ สังกดัส ำนกังำน
เขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2 มี 4 ดำ้น คือ 1) กำรมีอิทธิพลอยำ่งมีอุดมกำรณ์ 2) 
กำรค ำนึงถึงเอกตัถะบุคคล 3) กำรกระตุน้ทำงปัญญำ 4) กำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ มีลกัษณะเป็นมำตรำ
ส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั  โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงใน  ช่องระดบัปฏิบติั                  
(1 – 5) โดยแต่ละหมำยเลขระดบั มีควำมหมำยดงัน้ี 

5  หมำยถึง  ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ อยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด  
4  หมำยถึง ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ อยูใ่นระดบัมำก  
3  หมำยถึง  ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ อยูใ่นระดบัปำนกลำง          

  2  หมำยถึง  ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ อยูใ่นระดบันอ้ย  
1  หมำยถึง  ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด     

ตัวอย่าง   
ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์        
1 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำร

ท ำงำนท่ีชดัเจน 
     

2 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมี คุณธรรม จริยธรรมในกำร
ท ำงำน 
โดยไม่ใชอ้  ำนำจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

     

 
ความหมาย 
ในขอ้ 1. ผูต้อบแบบสอบถำมมีควำมเห็นวำ่ ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมีกำรกำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำร
ท ำงำนท่ีชดัเจน อยูใ่นระดบัปฏิบติั มำก 
ในขอ้ 2. ผูต้อบแบบสอบถำมมีควำมเห็นวำ่ ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมี คุณธรรม จริยธรรมในกำรท ำงำน 
โดยไม่ใชอ้  ำนำจเพื่อประโยชน์ส่วนตน อยูใ่นระดบัปฏิบติั มำกท่ีสุด 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

1 
การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมีวสิัยทศัน์ท่ีดีในกำรท ำงำน 

     

2 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ สร้ำงควำมมั่นใจให้กับครูว่ำจะเอำชนะ
อุปสรรคปัญหำต่ำงๆ ได ้

     

3 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำเป็นผูมี้ควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรท ำให้ครู
เกิดควำมรู้สึกภำคภูมิใจและเตม็ใจท่ีจะท ำงำนร่วมกนั 

     

4 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ ประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยำ่งท่ีดี      

5 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำ เป็นท่ีเคำรพนบัถือของครูในโรงเรียน      

6 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำใหค้วำมส ำคญัเก่ียวกบัค่ำนิยมท่ีดีในกำร
ท ำงำนร่วมกนั 

     

7 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมี ศีลธรรม จริยธรรมประกอบกำรตดัสินใจ
ในกำรท ำงำน  

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม ไม่ใช้อ านาจ
เพ่ือประโยชน์สว่นตน 

     

9 ผู ้บริหำรสถำนศึกษำสำมำรถท ำให้ครูยอมรับ ศรัทธำ และ
ไวว้ำงใจ  

     

10 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำเป็นตวัอยำ่งในเร่ืองกำรอุทิศตนปฏิบติังำนให้
ส ำเร็จตำมเป้ำหมำยท่ีวำงไว ้

     

 
11 

การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำสนบัสนุนกำรท ำงำนของครูในโรงเรียน  

     

12 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำเขำ้ใจควำมตอ้งกำรของครูในโรงเรียน      

13 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำยอมรับในควำมแตกต่ำงระหวำ่งบุคคล      

14 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำสร้ำงควำมสัมพนัธ์อนัดีกบัครูในโรงเรียน
(เป็นรำยบุคคล) บนพื้นฐำนของควำมไวว้ำงใจซ่ึงกนัและกนั  

     

15 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำมอบหมำยงำนให้ครูในโรงเรียน ตำมควำมรู้ 
ควำมสำมำรถและควำมถนดัของแต่ละบุคคล 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

16 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำให้ค  ำแนะน ำเก่ียวกับกำรปฏิบัติงำนเป็น
รำยบุคคล 

     

17 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนไดเ้ขำ้รับกำรพฒันำ 
ควำมรู้ควำมสำมำรถของครูใหสู้งข้ึน 

     

18 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนไดใ้ชค้วำมสำมำรถ
พิเศษอยำ่งเตม็ท่ีในกำรท ำงำน 

     

19 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำใหค้วำมสนใจ เอำใจใส่ รับฟังควำมคิดเห็น
ของครูในโรงเรียนอยำ่งเสมอภำค  

     

20 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำรับฟังปัญหำ ทั้งเร่ืองปฏิบติังำนและเร่ือง
ส่วนตวั โดยติดตำมช่วยเหลือในกำรแกไ้ขปัญหำอยำ่งใกลชิ้ด 

     

 
21 

การกระตุ้นทางปัญญา 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำสำมำรถกระตุ้นควำมพยำยำมของครูใน
โรงเรียนใหห้ำแนวทำงใหม่ๆ มำแกปั้ญหำในหน่วยงำน  

     

22 ผู ้บ ริหำรสถำนศึกษำ ส่งเสริมให้ครูในโรงเ รียน ต่ืนตัวและ
เปล่ียนแปลงในกำรตระหนกัถึงปัญหำต่ำงๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงำน 

     

23 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำส่งเสริมให้ครูในโรงเรียน มีกำรพฒันำตนเอง 
ท ำให้เกิดควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ส่ิงใหม่ๆในกำรท ำงำนหรือ
สร้ำงนวตักรรมใหม่ ๆ 

     

24 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำส่งเสริมควำมมัน่ใจและ ใหก้ ำลงัใจครูใน
โรงเรียนไดแ้กไ้ขปัญหำต่ำงๆดว้ยตนเองอยำ่งเป็นระบบ 

     

25 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกระตุ้นให้ครูในโรงเรียนรู้สึกว่ำปัญหำท่ี
เกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทำ้ทำย และเป็นโอกำสดีท่ีจะแกปั้ญหำร่วมกนั 

     

26 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำเปิดโอกำสให้ครูในโรงเรียนได้แสดงออก
ทำงด้ำนควำมรู้สึก ควำมคิดเห็นต่ำงๆท่ีมีต่อกำรท ำงำนได้อย่ำง
เตม็ท่ี 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

27 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
ผูอ้  ำนวยกำรสถำนศึกษำ ประพฤติดี ทั้งกำย วำจำ ใจ มีควำมจริงใจ
กับทุกคนอย่ำงเสมอต้นเสมอปลำย เป็นท่ียอมรับของครูใน
โรงเรียน 

     

28 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำเสริมสร้ำงเจตคติท่ีดีในกำรท ำงำนเป็นทีม    

ใหค้รูในโรงเรียน 

     

29 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำส่งเสริมกำรคิดในแง่บวกให้ครู ในโรงเรียน
โดยยดึถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นส ำคญั 

     

31 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกระตุน้ให้ครูในโรงเรียนทุ่มเทควำมพยำยำม
ในกำรท ำงำนอยำ่งเตม็ท่ี และเตม็ควำมสำมำรถ 

     

32 ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำให้ก ำลงัใจ ยกยอ่ง ชมเชย (ควำมสำมำรถ)     
ในกำรท ำงำนของครูในโรงเรียนอยำ่งสม ่ำเสมอ 

     

33 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำแสดงควำมเช่ือมัน่วำ่สำมำรถท ำงำนให้บรรลุ
ตำมเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว ้

     

34 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำเปิดโอกำสให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมใน
กำรวำงแผนปฏิบติังำน 

     

35 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำใหโ้อกำสครูในโรงเรียนไดป้ฏิบติังำนตำมท่ี
ไดรั้บมอบหมำยอยำ่งเตม็ท่ี 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการท างานเป็นทมีในโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถำม เก่ียวกบักำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ
ประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2 มี 4 ดำ้นคือ  1) กำรส่ือสำรอยำ่งเปิดเผย  2) กำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน  
3) กำรมีเป้ำหมำยเดียวกนั  4) ควำมไวว้ำงใจซ่ึงกนัและกนั มีลกัษณะเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ 
(Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั  
โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงใน  ช่องระดบัปฏิบติั (1 – 5) โดยแต่ละหมำยเลขระดบั มีควำมหมำย
ดงัน้ี 

5  หมำยถึง  กำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน  อยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด  
4 หมำยถึง กำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน  อยูใ่นระดบัมำก  
3  หมำยถึง  กำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน  อยูใ่นระดบัปำนกลำง          
2  หมำยถึง  กำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน  อยูใ่นระดบันอ้ย  
1  หมำยถึง  กำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด     

ตัวอย่าง   
ข้อที่ การท างานเป็นทมีในโรงเรียน ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 การส่ือสารอย่างเปิดเผย        
1 คณะครูในโรงเรียนไดรั้บทรำบขอ้มูล ข่ำวสำร ในกำร

ท ำงำนอยำ่งชดัเจน ทัว่ถึง และตรงตำมควำมเป็นจริง 

     

2 คณะครูในโรงเรียนมีกำรส่ือสำรดว้ยควำมจริงใจ และ
เขำ้ใจข่ำวสำรท่ีไดต้รงกนั 

     

 
ความหมาย 
ในขอ้ 1. ผูต้อบแบบสอบถำมมีควำมเห็นวำ่ คณะครูในโรงเรียนไดรั้บทรำบขอ้มูล ข่ำวสำร ใน กำร
ท ำงำนอยำ่งชดัเจน ทัว่ถึง และตรงตำมควำมเป็นจริงอยูใ่นระดบัปฏิบติั มำกท่ีสุด 
ในขอ้ 2. ผูต้อบแบบสอบถำมมีควำมเห็นวำ่ คณะครูในโรงเรียนมีกำรส่ือสำรดว้ยควำมจริงใจ และ
เขำ้ใจข่ำวสำรท่ีไดต้รงกนั อยูใ่นระดบัปฏิบติั มำก 
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ข้อที่ การท างานเป็นทมีในโรงเรียน ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

36 
การส่ือสารอย่างเปิดเผย 
ครูในโรงเรียนไดรั้บทรำบขอ้มูล ข่ำวสำร ในกำรท ำงำนอย่ำง
เปิดเผย ชดัเจน ทัว่ถึง ตรงตำมควำมเป็นจริง 

     

37 กำรติดต่อส่ือสำรระหว่ำงครูในโรงเรียนมีกำรส่ือสำรด้วยควำม
จริงใจ และเขำ้ใจข่ำวสำรท่ีไดต้รงกนั 

     

38 
มีกำรจดัระบบกำรติดต่อส่ือสำร กำรปฏิบติังำนในโรงเรียนให้
เป็นไปอยำ่งสะดวก รวดเร็ว 

     

39 
มีกำรสนับสนุนให้ครูในโรงเรียนแลกเปล่ียนข้อมูล ควำมคิด 
ซกัถำม ตรวจสอบขอ้สงสัยไดอ้ยำ่งเปิดเผยตำมเหตุและผล 

     

40 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำช้ีแจงให้ครูในโรงเรียนเขำ้ใจวิธีกำรท ำงำน
อยำ่งชดัเจนและท ำควำมเขำ้ใจใหต้รงกนั 

     

41 
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำรับฟังปัญหำในกำรท ำงำนของครูท่ีเกิดข้ึนใน
โรงเรียน 

     

42 
กำรส่ือสำรเป็นไปในทำงสร้ำงสรรค์  ท ำให้เกิดผลดีมีควำม
ไวว้ำงใจซ่ึงกนัและกนั 

     

43 
ครูในโรงเรียนมีควำมพึงพอใจในกำรส่ือสำรท่ีท ำให้ครูเข้ำใจ
ตรงกนัและสำมำรถท ำงำนร่วมกนัไดส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำย 

     

 
44 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 
ครูในโรงเรียนมีสัมพนัธภำพท่ีดีในกำรท ำงำนร่วมกนัเป็นทีม 

     

45 
ครูในโรงเรียนมีควำมตระหนกัในกำรมีส่วนร่วมของกำรท ำงำน
เป็นทีม 

     

46 
ครูในโรงเรียนมีกำรแลกเปล่ียนเรียนรู้ วำงแผนในกำรบริหำรงำน 
และก ำหนดมำตรฐำนกำรท ำงำนในโรงเรียนร่วมกนั 

     

47 
ครูในโรงเรียนร่วมกนัรับผดิชอบในปัญหำท่ี เกิดข้ึนดว้ยควำม   
เตม็ใจ 

     

48 
ครูในโรงเรียนร่วมกนั แสดงควำมคิดเห็น และใหข้อ้เสนอแนะใน
กำรปัญหำ หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในกำรท ำงำน 
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ข้อที่ การท างานเป็นทมีในโรงเรียน ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

49 
ครูในโรงเรียนยอมรับควำมคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัท่ีมีอยำ่ง
หลำกหลำย 

     

50 
ครูในโรงเรียนร่วมกนัด ำเนินงำนตำมแผนปฏิบติักำรท่ีก ำหนดไว้
ตำมบทบำทและหนำ้ท่ีของตน 

     

51 
ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในกำรก ำกับ ติดตำมประเมินผลกำร
ปฏิบติังำน 

     

52 
ครูในโรงเรียนช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัในกำรปฏิบติังำน
เพื่อบรรลุเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว ้

     

 
53 

การมีเป้าหมายเดียวกนั 
ครูในโรงเรียน ยอมรับและเขำ้ใจในเป้ำหมำยของกำรท ำงำน
ร่วมกนัไดอ้ยำ่งชดัเจนและตรงกนั 

     

54 
ครูในโรงเรียนมีกำรวำงแผนก ำหนดจุดหมำยปลำยทำงในกำร
ท ำงำนไปในทิศทำงเดียวกนั 

     

55 
ครูในโรงเรียนเขำ้ใจในวตัถุประสงค์ของกำรปฏิบติังำน มีควำม
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้ำหมำย 

     

56 ครูในโรงเรียนมี ส่วนกระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรมกำรท ำงำนร่วมกนั      
57 ครูในโรงเรียนมีควำมตระหนกัถึง คุณค่ำ และยึดมัน่ในเป้ำหมำย

ของกำรท ำงำนเดียวกนั 
     

58 
โรงเรียนมีกำรก ำหนดขอบข่ำยหน้ำท่ีควำมรับผิดชอบของแต่ละ
คนไดอ้ยำ่งชดัเจน  

     

59 
ค รูในโรง เ รียนร่วมกันท ำงำนด้วยควำมทุ่ม เทอย่ำง เต็ม ท่ี             
เตม็ควำมสำมำรถจนงำนบรรลุผลส ำเร็จตำม เป้ำหมำย 

     

60 
ความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั 
ครูในโรงเรียนมีกำรท ำงำนร่วมกันโดยปรำศจำกควำมรู้สึก
หวำดระแวงไม่ไวว้ำงใจซ่ึงกนัและกนั 
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ข้อที่ การท างานเป็นทมีในโรงเรียน ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

61 ครูในโรงเรียนมีควำมรัก มีควำมปรำรถนำดีต่อกนัดว้ยควำมเตม็ใจ      

62 
ครูในโรงเรียนมีควำมเช่ือมัน่ เช่ือถือ ไวว้ำงใจกนัและผูบ้ริหำร
สถำนศึกษำสำมำรถใหค้  ำปรึกษำไดทุ้กเร่ืองอยำ่งเตม็ใจ 

     

63 ครูในโรงเรียนยอมรับควำมสำมำรถซ่ึงกนัและกนั ไม่ดูถูกกนั      

64 
มีกำรแลกเปล่ียน/รับฟังควำมคิดเห็นและประสบกำรณ์ระหว่ำง
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำและครูในโรงเรียน 

     

65 
ครูในโรงเรียนท ำงำนร่วมกันด้วยควำมเต็มใจ โดยปรำศจำก
ควำมรู้สึกกำรบีบบงัคบั 

     

66 
ครูในโรงเรียนให้เกียรติ ยกย่องชมเชย ยินดีและให้ก ำลงัใจแก่
เพื่อนร่วมงำนในโอกำสต่ำงๆ อยำ่งเหมำะสม  

     

67 
ครูในโรงเรียนมีกำรสนบัสนุน และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยำ่ง
เตม็ท่ี 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถำมเก่ียวกบัปัญหำ อุปสรรคและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบักำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำ
ประถมศึกษำปทุมธำนีเขต 2  มีลกัษณะเป็นค ำถำมปลำยเปิด (open question) 

 

ค าช้ีแจง  โปรดเสนอแนะ แนวทำงกำรแกไ้ขปัญหำอุปสรรค เก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบักำรท ำงำนเป็นทีมในโรงเรียน ของท่ำนโดยเติมลงในช่องวำ่งท่ีเตรียมไวแ้ลว้ 

1. ปัญหำและอุปสรรค เก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบักำรท ำงำนเป็น
ทีมในโรงเรียน สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2   
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 

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

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

 

2. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหำรสถำนศึกษำกบักำรท ำงำนเป็นทีมใน
โรงเรียน สังกดัส ำนกังำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำปทุมธำนี เขต 2   
………………………………………………………………………………………………………… 

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

…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
 
 
                                                                                      ขอขอบพระคุณเป็นอยำ่งสูง  
                                                                                      นำงสำวอุทุมพร  จนัทร์สิงห์  
                                                                                            โทร. 098-2324862 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 
การประเมินค่าดชันีความสอดคล้อง (IOC) 
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 การหาค่า IOC ของแบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

 เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีม

ในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ขอ้ 
รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 1 2 3 4 5 

 
เพศ 
         ชาย                                   หญิง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
อาย ุ
         ไม่เกิน 30 ปี                      31-40 ปี 
         41-50 ปี                             51 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
ระดบัการศึกษา 
         ต  ่ากวา่ปริญญาตรี              ปริญญาตรี 
         ปริญญาโท                        สูงกวา่ปริญญาโท 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
ต  าแหน่ง 
         ผูบ้ริหารสถานศึกษา          อ่ืนๆ ระบุ………. 
         ครูผูส้อน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

ประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนั (เศษเกิน 6 เดือน 
ใหถื้อเป็น 1 ปี) 
         ไม่เกิน 5 ปี                         6 - 10 ปี 
         11 – 15 ปี                           16 – 20 ปี 
         20 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 2 

 

ขอ้ 
รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ (ท่านท่ี) ค่า 

IOC 
สรุป 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

 

     การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษาสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวิสัยทศัน์ท่ีดี มีความรู้ ความสามารถ 
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ครูในโรงเรียนดว้ยบทบาท ท่ีเขม้แขง็เป็นท่ีเคารพนบัถือของครู 
สร้างค่านิยมท่ีดีในการท างานร่วมกนั สามารถท าให้ครูเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เต็มใจท่ีจะ
ท างานร่วมกนั สามารถสร้างความมัน่ใจให้กบัครูวา่จะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ เพื่อ
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงโดยค านึงถึงผลประโยชน์
ส่วนรวม ไม่ใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน ท าให้ครูเกิดการยอมรับ ศรัทธา เคารพนบัถือ
ไวว้างใจ พร้อมท่ีจะอุทิศตนปฏิบติังานตามผูน้ าใหบ้รรลุเป้าหมาย 

1 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีวสิัยทศัน์ท่ีดีในการท างาน 1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สร้างความมัน่ใจให้กบัครูว่า
จะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ ได ้

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ
ในการท าให้ครูเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและเต็มใจ
ท่ีจะท างานร่วมกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประพฤติปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นท่ีเคารพนบัถือของครูใน
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัค่านิยม
ท่ีดีในการท างานร่วมกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 
ผู ้บ ริหารสถานศึกษา มี  ศีลธรรม  จ ริยธรรม
ประกอบการตดัสินใจในการท างาน  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ                                     
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม 
ไม่ใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 
ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถท าให้ครูยอมรับ 
ศรัทธา และไวว้างใจ  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัอย่างในเร่ืองการอุทิศ
ตนปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

     การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สร้างความสัมพนัธ์กบัครูในโรงเรียนเป็น
รายบุคคล บนพื้นฐานของความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน สนับสนุนการท างานของครูใน
โรงเรียน เขา้ใจถึงความตอ้งการ และความแตกต่างของแต่ละบุคคล มอบหมายงานให้คณะ
ครูในโรงเรียนตามความรู้ ความสามารถและความถนดัของแต่ละบุคคล คอยให้ค  าแนะน า
และส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานให้พฒันาตนเองโดยเน้นการจดัการแบบมีส่วนร่วม สนบัสนุน
ครูไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษในการท างานและใหค้วามสนใจ หาทางตอบสนองความตอ้งการ
ของคณะครูอย่างเต็มท่ี  มีความสนใจ เอาใจใส่ รับฟังความคิดเห็น รับฟังปัญหา ทั้งเร่ือง
ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั โดยติดตามช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาอยา่งใกลชิ้ด 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนับสนุนการท างานของครู
ในโรงเรียน  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้ใจความตอ้งการของครูใน
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 
ผู ้บริหารสถานศึกษายอมรับในความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ                                     
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัครู
ในโรงเรียน(เป็นรายบุคคล) บนพื้นฐานของความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 
ผู ้บ ริห ารสถาน ศึ กษามอบหมาย ง านให้ค รู            
ในโรงเรียนตามความรู้ ความสามารถและความ
ถนดัของแต่ละบุคคล 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 
ผู ้บริหารสถานศึกษาให้ค  าแนะน าเก่ียวกับการ
ปฏิบติังานเป็นรายบุคคล 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียน   ได้
เขา้รับการพฒันา ความรู้ความสามารถของครูให้
สูงข้ึน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียน   ได้
ใช ้ความสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามสนใจ เอาใจใส่ รับฟัง
ความคิดเห็นของครูในโรงเรียนอยา่งเสมอภาค  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 
ผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหา ทั้งเร่ือง
ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั โดยติดตามช่วยเหลือ
ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งใกลชิ้ด 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ                                     
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

 

     การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู ้อ  านวยการสถานศึกษาในสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สามารถท าความเขา้ใจกบัปัญหา
ไดดี้ เปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนไดแ้สดงออกทางดา้นความรู้สึก ความคิดเห็นต่างๆท่ีมีต่อ
การท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี สามารถกระตุน้ความพยายามของครูในโรงเรียนให้หาแนวทาง
ใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปท่ีดีกวา่เดิม โดยส่งเสริมให้ครูในโรงเรียน
ต่ืนตวัและเปล่ียนแปลงในการตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน ส่งเสริมความ
มัน่ใจ ให้ก าลงัใจครูในโรงเรียนไดแ้กไ้ขปัญหาต่างๆ ดว้ยตนเองอยา่งเป็นระบบ กระตุน้ให้
ครูรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย เป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั และส่งเสริม
ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ท าใหเ้กิดการริเร่ิมในการพฒันาตนเอง พฒันาการท างาน 

1 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถกระตุน้ความพยายาม
ของครูในโรงเรียนให้หาแนวทางใหม่ๆ มาแก ้
ปัญหาในหน่วยงาน  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูในโรงเรียน
ต่ืนตวัและเปล่ียนแปลงในการตระหนักถึงปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูในโรงเรียน มี
ก า รพัฒนาตน เอง  ท า ให้ เ กิ ดคว าม คิด ริ เ ร่ิ ม
สร้างสรรค์ ส่ิงใหม่ๆในการท างานหรือสร้าง
นวตักรรมใหม่ ๆ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมัน่ใจและ ให้
ก าลังใจครูในโรงเรียนได้แก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วย
ตนเองอยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให้ครูในโรงเรียนรู้สึก
วา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็นโอกาสดี
ท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ                                     
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียน
ไดแ้สดงออกทางดา้นความรู้สึก ความคิดเห็นต่างๆ
ท่ีมีต่อการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

     การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ทั้งกาย วาจา ใจ 
ดว้ยความจริงใจกบัทุกคน เป็นท่ียอมรับของครูในโรงเรียนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย สามารถ
สร้างเจตคติท่ีดี สร้างแรงจูงใจใหค้รูเห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน โดยยึดถือประโยชน์
ส่วนรวมเป็นส าคญัมีการกระตุน้ครูในโรงเรียนใหมี้ทุ่มเท มีความพยายามในการท างานอยา่ง
เต็มท่ีเต็มความสามารถ ให้ก าลงัใจ ยกยอ่ง ชมเชย ความสามารถในการท างานของครูใน
โรงเรียนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้ครูมีความกระตือรือร้น มีความพยายาม เปิดโอกาสให้ครูใน
โรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง ได้ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

1 
ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ประพฤติดี ทั้งกาย วาจา 
ใจ มีความจริงใจกับทุกคนอย่างเสมอต้นเสมอ
ปลาย เป็นท่ียอมรับของครูในโรงเรียน 

1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

2 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเสริมสร้างเจตคติท่ีดีในการ
ท างานเป็นทีม ใหค้รูในโรงเรียน 

1 1 0 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมการคิดในแง่บวกให้
ครูในโรงเรียนโดยยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็น
ส าคญั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจใหค้รูใน
โรงเรียนเห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ                                     
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1 2 3 4 5 

5 
ผู ้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ครูในโรงเรียน
ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็มท่ี และ
เตม็ความสามารถ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ก าลงัใจ ยกย่อง ชมเชย 
(ความสามารถ) ในการท างานของครูในโรงเรียน
อยา่งสม ่าเสมอ 

1 0 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

7 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงความเช่ือมัน่ว่าสามารถ
ท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

0 1 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

8 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูในโรงเรียน 
มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหโ้อกาสครูในโรงเรียนได้
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการท างานเป็นทมีในโรงเรียน  
สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 

ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
 

การท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

1 2 3 4 5 

 

     การส่ือสารอย่างเปิดเผย หมายถึง ครูในโรงเรียนไดรั้บทราบขอ้มูล ข่าวสาร ใน การ
ท างานอยา่งเปิดเผย ชดัเจน ทัว่ถึง ตรงตามความเป็นจริง มีการติดต่อส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัครูในโรงเรียนดว้ยความจริงใจ การส่ือสารเป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว เปิด
โอกาสให้ทีมงานไดรั้บ ข่าวสารอยา่งชดัเจน ทัว่ถึง และตรงตามความเป็นจริงโดยสามารถ
แลกเปล่ียนขอ้มูล ความคิด ซ่ึงกนัและกนั ซักถาม โตต้อบ ตรวจสอบขอ้สงสัยไดอ้ย่าง
เปิดเผยตามเหตุและผล ผูบ้ริหารสถานศึกษาช้ีแจงให้ครูในโรงเรียนเขา้ใจวิธีการท างานอยา่ง
ชดัเจน รับฟังปัญหาในการท างานของครูท่ีเกิดข้ึน มีความไวว้างใจ ซ่ึงกนัและกนั ทั้งการพูด
และการเขียน ซ่ึงเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ท าให้เกิดผลดี มีความพึงพอใจต่อกนั สามารถ
ท างานร่วมกนัไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

1 
ครูในโรงเรียนไดรั้บทราบขอ้มูล ข่าวสาร ในการ
ท างานอยา่งเปิดเผย ชดัเจน ทัว่ถึง ตรงตามความ
เป็นจริง 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
การติดต่อส่ือสารระหวา่งครูในโรงเรียนมีการ
ส่ือสารดว้ยความจริงใจ และเขา้ใจข่าวสารท่ีได้
ตรงกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 
มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสาร การปฏิบติังาน                
ในโรงเรียนให้เป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 
มีการสนบัสนุนใหค้รูในโรงเรียนแลกเปล่ียนขอ้มูล 
ความคิด ซกัถาม ตรวจสอบขอ้สงสัยไดอ้ยา่ง
เปิดเผยตามเหตุและผล 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
 

การท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

1 2 3 4 5 

5 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาช้ีแจงให้ครูในโรงเรียนเขา้ใจ
วธีิการท างานอยา่งชดัเจนและท าความเขา้ใจให้
ตรงกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 
ผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหาในการท างานของ
ครูท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 
การส่ือสารเป็นไปในทางสร้างสรรค ์ท าใหเ้กิดผลดี
มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8 
ครูในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการส่ือสารท่ีท า
ใหค้รูเขา้ใจตรงกนัและสามารถท างานร่วมกนัได้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

     การมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง ครูในโรงเรียนสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน
ร่วมกนั ตระหนกัในการมีส่วนร่วมของการท างานเป็นทีม สามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย มีวางแผนในการบริหารงาน ก าหนดมาตรฐานการท างานในโรงเรียนร่วมกัน 
รับผิดชอบปัญหาท่ี เกิดข้ึนดว้ยความเต็มใจ มีการแสดงความคิดเห็น เสนอแนะปัญหา หรือ
อุปสรรคในการท างานด้วยความคิดท่ีหลากหลาย ช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
ด าเนินงานตามแผนปฏิบติัการก าหนดตามบทบาทและหนา้ท่ีของตน มีส่วนร่วมในการก ากบั 
ติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน สามารถบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั 

1 
ครูในโรงเรียนมีสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัในการมีส่วนร่วม
ของการท างานเป็นทีม 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3 
ครูในโรงเรียนมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ วางแผนใน
การบริหารงาน และก าหนดมาตรฐานการท างาน
ในโรงเรียนร่วมกนั 

1 0 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
 

การท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

1 2 3 4 5 

4 
ครูในโรงเรียนร่วมกนัรับผดิชอบในปัญหาท่ี 
เกิดข้ึนดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 
ครูในโรงเรียนร่วมกนั แสดงความคิดเห็น และให้
ขอ้เสนอแนะในการปัญหา หรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 
ครูในโรงเรียนยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั              
ท่ีมีอยา่งหลากหลาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 
ครูในโรงเรียนร่วมกนัด าเนินงานตามแผนปฏิบติั
การท่ีก าหนดไวต้ามบทบาทและหนา้ท่ีของตน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8 
ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก ากับ ติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

9 
ครูในโรงเรียนช่วยเหลือสนับสนุนซ่ึงกนัและกัน
ในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

     การมีเป้าหมายเดียวกัน หมายถึง การด าเนินงานท่ีผูอ้  านวยการสถานศึกษาสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กบัครูในโรงเรียนตอ้งพยายามท า
ความเข้าใจ ยอมรับในเป้าหมายของการท างานร่วมกัน มีการวางแผนก าหนดจุดหมาย
ปลายทางในการท างานข้ึนมาในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์อง
การปฏิบติังานไดช้ดัเจนและตรงกนั มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมาย โดยทุกคน
ในทีมตอ้งตระหนกัถึง คุณค่า และยึดมัน่ในเป้าหมายของการท างานเดียวกนั มีการก าหนด
ขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผิดชอบของแต่ละคนไดอ้ย่างชดัเจน ร่วมกนักระตุน้ให้เกิดกิจกรรม
ร่วมกนั ทุ่มเทก าลงัความสามารถอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

1 
ครูในโรงเรียน ยอมรับและเขา้ใจในเป้าหมายของ
การท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจนและตรงกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
ครูในโรงเรียนมีการวางแผนก าหนดจุดหมาย
ปลายทางในการท างานไปในทิศทางเดียวกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
 

การท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

1 2 3 4 5 

3 
ครูในโรงเรียนเข้าใจในวัตถุประสงค์ของการ
ปฏิบติังาน มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
เป้าหมาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 
ครูในโรงเรียนมี ส่วนกระตุ้นให้เกิดกิจกรรมการ
ท างานร่วมกนั 

0 1 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

5 
ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัถึง คุณค่า และยึด
มัน่ในเป้าหมายของการท างานเดียวกนั 

0 1 1 1 1 0.8 ใชไ้ด ้

6 
โรง เ รียนมีการก าหนดขอบข่ ายหน้า ท่ีความ
รับผดิชอบของแต่ละคนไดอ้ยา่งชดัเจน  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 
ครูในโรงเรียนร่วมกนัท างานดว้ยความทุ่มเทอยา่ง
เตม็ความสามารถจนงานบรรลุผลส าเร็จตาม 
เป้าหมาย 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 

     ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน หมายถึงระดบัความรู้สึกระหว่างผูอ้  านวยการสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 กบัครูในโรงเรียน ท่ีให้การ
สนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนั ปราศจากความรู้สึกหวาดระแวง หรือไม่ไวว้างใจซ่ึงกนั
และกนั โดยรวมไวซ่ึ้งความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเช่ือมัน่จนเกิดความเช่ือถือ
ไวว้างใจในบุคคลนั้น สามารถให้ค  าปรึกษาไดทุ้กเร่ืองด้วยความเต็มใจ ตอ้งไม่ดูถูกซ่ึงกนั
และกนัมีการแลกเปล่ียน/รับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์ร่วมกนั ท างานด้วยกนัดว้ย
ความเตม็ใจ โดยปราศจากความรู้สึกการบีบบงัคบั ยอมรับความสามารถ และเห็นคุณค่าของ
กนัและกนั ให้เกียรติ ยกยอ่งชมเชย ยินดีให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงานในโอกาสต่างๆ อยา่ง
เหมาะสม สนบัสนุน และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอยา่งเตม็ความสามารถ 

1 
ครูในโรงเรียนมีการท างานร่วมกนัโดยปราศจาก
ความรู้สึกหวาดระแวงไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
ครูในโรงเรียนมีความรัก มีความปราถนาดีต่อกนั
ดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้



168 
 

ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) 

ค่า 
IOC 

สรุป 
 

การท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

1 2 3 4 5 

3 
ครูในโรงเรียนมีความเช่ือมัน่ เช่ือถือ ไวว้างใจกนั
และผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถให้ค  าปรึกษาได้
ทุกเร่ืองอยา่งเตม็ใจ 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4 
ครูในโรงเรียนยอมรับความสามารถซ่ึงกนัและกนั 
ไม่ดูถูกกนั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5 
มี ก า รแลก เป ล่ี ยน /รับ ฟั ง คว าม คิ ด เ ห็นและ
ประสบการณ์ระหว่างผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู
ในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6 
ครูในโรงเรียนท างานร่วมกนัดว้ยความเต็มใจ โดย
ปราศจากความรู้สึกการบีบบงัคบั 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 
ครูในโรงเรียนให้เกียรติ ยกยอ่งชมเชย ยินดีและ               
ให้ก าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงานในโอกาสต่างๆ อยา่ง
เหมาะสม  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8 
ครูในโรงเรียนมีการสนบัสนุน และช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนัอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ตอนที่ 4 ค าถามปลายเปิดเกีย่วกบัปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ เกีย่วกบัภาวะผู้น าการ 
เปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 

สังกดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 

ขอ้ 

รายการ ความคิดเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 (ท่านท่ี) ค่า 

IOC 
สรุป 

 

สอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากบัการท างานเป็นทมีในโรงเรียน สังกัด
ส า นักงานเขตพื้นที่ ก าร ศึกษ าประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 

1 2 3 4 5 

1 
ปัญหาและอุปสรรค เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการ
ท างานเป็นทีมในโรงเรียน  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2 
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมใน
โรงเรียน  

1 1 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
 

   
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ง 

การหาค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจิยั 
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 ค่าความเช่ือมัน่ 

ตอนที ่2 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 372 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 372 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

ตอนที ่3 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 372 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 372 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

ทั้งฉบับ 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.959 35 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.983 32 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.979 67 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  จ 

การหาค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวจิยั 
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ตอนที ่1 ความถี่ ร้อยละ 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 141 37.9 37.9 37.9 

หญิง 231 62.1 62.1 100.0 

Total 372 100.0 100.0  

 

 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid ไม่เกิน 30 ปี 102 27.4 27.4 27.4 

31-40 ปี 138 37.1 37.1 64.5 

41-50 ปี 63 16.9 16.9 81.5 

51 ปีข้ึนไป 69 18.5 18.5 100.0 
Total 372 100.0 100.0  

 
 

ระดับการศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ปริญญาตรี 268 72.0 72.0 72.0 

ปริญญาโท 100 26.9 26.9 98.9 

สูงกวา่ปริญญาโท 4 1.1 1.1 100.0 

Total 372 100.0 100.0  
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สถานะภาพ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ครูผูส้อน 372 100.0 100.0 100.0 

 

 

ประสบการณ์ 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ไม่เกิน 5 ปี 72 19.4 19.4 19.4 

6 - 10 ปี 146 39.2 39.2 58.6 

11 – 15 ปี 51 13.7 13.7 72.3 

16 – 20 ปี 44 11.8 11.8 84.1 

20 ปีข้ึนไป 59 15.9 15.9 100.0 

Total 372 100.0 100.0  
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ตอนที ่2 และตอนที ่3 ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบสอบถาม 

Statistics 

 

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์        
1.ผู ้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ท่ีดีในการ
ท างาน 

372 3 5 4.24 0.62 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษา สร้างความมัน่ใจใหก้บัครู
วา่จะเอาชนะอุปสรรคปัญหาต่างๆ ได ้

372 2 5 4.21 0.70 

3.ผู ้ บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า เ ป็ น ผู ้ มี ค ว า ม รู้ 
ความสามารถในการท าให้ครูเกิดความรู้สึก
ภาคภูมิใจและเตม็ใจท่ีจะท างานร่วมกนั 

372 2 5 4.27 0.73 

4.ผูบ้ริหารสถานศึกษา ประพฤติปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 

372 2 5 4.27 0.77 

5.ผูบ้ริหารสถานศึกษา เป็นท่ีเคารพนบัถือของครู
ในโรงเรียน 

372 2 5 4.54 0.67 

6.ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามส าคญัเก่ียวกบั
ค่านิยมท่ีดีในการท างานร่วมกนั 

372 2 5 4.21 0.70 

7.ผู ้บริหารสถานศึกษามี ศีลธรรม จริยธรรม
ประกอบการตดัสินใจในการท างาน  

372 2 5 4.34 0.75 

8.ผู้ บริหารสถานศึกษาค านึงถึงผลประโยชน์
สว่นรวม ไมใ่ช้อ านาจเพ่ือประโยชน์สว่นตน 

372 3 5 4.41 0.66 

9.ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถท าให้ครูยอมรับ 
ศรัทธา และไวว้างใจ  

372 2 5 4.41 0.71 

10.ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัอย่างในเร่ืองการ
อุทิศตนปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

372 4 5 4.60 0.49 

โดยรวม    4.35 0.68 
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Statistics 

 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

การค านึงถึงเอกตัถะบุคคล      
1.ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนการท างานของครู
ในโรงเรียน  

372 2 5 4.41 0.71 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษาเขา้ใจความตอ้งการของครู
ในโรงเรียน 

372 2 5 4.15 0.89 

3.ผูบ้ริหารสถานศึกษายอมรับในความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

372 2 5 4.11 0.84 

4.ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบั
ครูในโรงเรียน(เป็นรายบุคคล) บนพ้ืนฐานของ
ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

372 2 5 4.22 0.79 

5.ผูบ้ริหารสถานศึกษามอบหมายงานใหค้รูใน
โรงเรียน ตามความรู้ ความสามารถและความถนดั
ของแต่ละบุคคล 

372 2 5 4.31 0.74 

6.ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้ าแนะน าเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานเป็นรายบุคคล 

372 3 5 4.31 0.69 

7.ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนได้
เขา้รับการพฒันา ความรู้ความสามารถของครูให้
สูงข้ึน 

372 3 5 4.44 0.56 

8.ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียนได้
ใชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 

372 4 5 4.51 0.50 

9.ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหค้วามสนใจ เอาใจใส่ รับ
ฟังความคิดเห็นของครูในโรงเรียนอยา่งเสมอภาค  

372 2 5 4.31 0.64 

10.ผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหา ทั้งเร่ือง
ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั โดยติดตามช่วยเหลือ
ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งใกลชิ้ด 

372 1 5 4.15 0.88 

โดยรวม    4.29 0.72 
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

การกระตุน้ทางปัญญา      

1.ผู ้บริหารสถานศึกษาสามารถกระตุ้นความ
พยายามของครูในโรงเรียนใหห้าแนวทางใหม่ๆ มา
แกปั้ญหาในหน่วยงาน  

372 4 5 4.41 0.49 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูในโรงเรียน
ต่ืนตวัและเปล่ียนแปลงในการตระหนกัถึงปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน 

372 3 5 4.37 0.55 

3.ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหค้รูในโรงเรียน มี
กา รพัฒนาตนเอง  ท า ให้ เ กิ ดความคิด ริ เ ร่ิ ม
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆในการท างานหรือสร้าง
นวตักรรมใหม่ ๆ 

372 4 5 4.34 0.47 

4.ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมัน่ใจและ ให้
ก าลงัใจครูในโรงเรียนไดแ้กไ้ขปัญหาต่างๆดว้ย
ตนเองอยา่งเป็นระบบ 

372 3 5 4.17 0.53 

5.ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ครูในโรงเรียน
รู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย และเป็น
โอกาสดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

372 3 5 4.28 0.58 

6.ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูในโรงเรียน
ไดแ้สดงออกทางดา้นความรู้สึก ความคิดเห็นต่างๆ
ท่ีมีต่อการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

372 3 5 4.34 0.60 

โดยรวม    4.32 0.54 
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

การสร้างแรงบนัดาลใจ      
1.ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ประพฤติดี ทั้งกาย วาจา 
ใจ มีความจริงใจกบัทุกคนอยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 
เป็นท่ียอมรับของครูในโรงเรียน 

372 3 5 4.31 0.64 

2.ผูบ้ริหารสถานศึกษาเสริมสร้างเจตคติท่ีดีในการ
ท างานเป็นทีมใหค้รูในโรงเรียน 

372 3 5 4.37 0.66 

3.ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมการคิดในแง่บวก 
ใหค้รูในโรงเรียนโดยยึดถือประโยชนส่์วนรวม 
เป็นส าคญั 

372 2 5 4.23 0.72 

4.ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจใหค้รูใน
โรงเรียนเห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน  

372 2 5 4.20 0.76 

5.ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ครูในโรงเรียน
ทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างเต็มท่ี และ
เตม็ความสามารถ 

372 3 5 4.34 0.60 

6.ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหก้ าลงัใจ ยกย่อง ชมเชย 
(ความสามารถ) ในการท างานของครูในโรงเรียน
อยา่งสม ่าเสมอ 

372 3 5 4.27 0.68 

7.ผู ้บ ริหารสถานศึกษาแสดงความเ ช่ือมั่นว่า
สามารถท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

372 3 5 4.27 0.68 

8.ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสใหค้รูในโรงเรียน
มีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน 

372 3 5 4.21 0.66 

9.ผูบ้ริหารสถานศึกษาใหโ้อกาสครูในโรงเรียนได้
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

372 2 5 4.24 0.76 

โดยรวม    4.27 0.68 
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การท างานเป็นทีมในโรงเรียน N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

การส่ือสารอยา่งเปิดเผย      

1.ครูในโรงเรียนไดรั้บทราบขอ้มูล ข่าวสาร ในการ
ท างานอย่างเปิดเผย ชดัเจน ทัว่ถึง ตรงตามความ
เป็นจริง 

372 3 5 
3.95 0.82 

2.การติดต่อส่ือสารระหว่างครูในโรงเรียนมีการ
ส่ือสารดว้ยความจริงใจ และเขา้ใจข่าวสารท่ีได้
ตรงกนั 

372 3 5 

3.91 0.83 

3.มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสาร การปฏิบติังาน
ในโรงเรียนใหเ้ป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว 

372 2 5 
4.05 0.91 

4.มีการสนับสนุนให้ครูในโรงเรียนแลกเปล่ียน
ขอ้มูล ความคิด ซักถาม ตรวจสอบขอ้สงสัยได้
อยา่งเปิดเผยตามเหตุและผล 

372 2 5 

4.05 0.84 

5.ผูบ้ริหารสถานศึกษาช้ีแจงให้ครูในโรงเรียน
เขา้ใจวิธีการท างานอย่างชดัเจนและท าความเขา้ใจ
ใหต้รงกนั 

372 3 5 

4.05 0.91 

6.ผูบ้ริหารสถานศึกษารับฟังปัญหาในการท างาน
ของครูท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 

372 3 5 
3.85 0.86 

7.การส่ือสารเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ท าให้
เกิดผลดีมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

372 3 5 
4.08 0.85 

8.ครูในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการส่ือสารท่ี
ท าให้ครูเขา้ใจตรงกนัและสามารถท างานร่วมกนั
ไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

372 3 5 

3.98 0.95 

โดยรวม    3.99 0.87 
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การท างานเป็นทีมในโรงเรียน N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

การมีส่วนร่วมในการท างาน      
1.ครูในโรงเรียนมีสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม 

372 2 5 4.01 0.86 

2.ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัในการมีส่วน
ร่วมของการท างานเป็นทีม 

372 2 5 4.08 0.82 

3.ครูในโรงเรียนมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ วางแผน
ในการบริหารงาน และก าหนดมาตรฐานการ
ท างานในโรงเรียนร่วมกนั 

372 2 5 4.15 0.81 

4.ครูในโรงเรียนร่วมกนัรับผิดชอบในปัญหาท่ี 
เกิดข้ึนดว้ยความเต็มใจ 

372 2 5 4.12 0.79 

5.ครูในโรงเรียนร่วมกนั แสดงความคิดเห็น และ
ใหข้อ้เสนอแนะในการปัญหา หรืออุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนในการท างาน 

372 2 5 3.98 0.88 

6.ครูในโรงเรียนยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและ
กนัท่ีมีอยา่งหลากหลาย 

372 3 5 4.04 0.84 

7.ครูในโรงเรียนร่วมกนัด าเนินงานตามแผน 
ปฏิบติัการท่ีก าหนดไวต้ามบทบาทและหนา้ท่ี
ของตน 

372 2 5 3.95 0.93 

8.ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก ากบั ติดตาม
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

372 3 5 4.08 0.82 

9.ครูในโรงเรียนช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและ
กนัในการปฏิบติังานเพ่ือบรรลุเป้าหมายท่ี 
ก าหนดไว ้

372 2 5 3.98 0.99 

โดยรวม    4.04 0.86 



181 
 

Statistics 

 

 

 

 

 

 

 

การท างานเป็นทีมในโรงเรียน N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

การมีเป้าหมายเดียวกนั      
1.ครูในโรงเรียน ยอมรับและเขา้ใจในเป้าหมาย
ของการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจนและตรงกนั 

372 2 5 
4.08 0.82 

2.ครูในโรงเรียนมีการวางแผนก าหนดจุดหมาย
ปลายทางในการท างานไปในทิศทางเดียวกนั 

372 2 5 4.04 0.92 

3.ครูในโรงเรียนเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการ
ปฏิบติังาน มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของ
เป้าหมาย 

372 3 5 4.04 0.84 

4.ครูในโรงเรียนมี ส่วนกระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรม
การท างานร่วมกนั 

372 2 5 4.11 0.83 

5.ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัถึง คุณค่า และ
ยึดมัน่ในเป้าหมายของการท างานเดียวกนั 

372 2 5 4.11 0.80 

6.โรงเรียนมีการก าหนดขอบข่ายหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของแต่ละคนไดอ้ยา่งชดัเจน  

372 2 5 4.21 0.84 

7.ครูในโรงเรียนร่วมกนัท างานดว้ยความทุ่มเท
อยา่งเตม็ท่ี             เตม็ความสามารถจนงาน
บรรลุผลส าเร็จตาม เป้าหมาย 

372 2 5 4.18 0.78 

โดยรวม    4.11 0.83 
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การท างานเป็นทีมในโรงเรียน N Mini 
mum 

Maxi 
mum 

Mean Std. 
Deviation 

ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั      
1.ครูในโรงเรียนมีการท างานร่วมกนัโดย
ปราศจากความรู้สึกหวาดระแวงไม่ไวว้างใจ 
ซ่ึงกนัและกนั 

372 2 5 
4.18 0.78 

2.ครูในโรงเรียนมีความรัก มีความปรารถนาดี 
ต่อกนัดว้ยความเตม็ใจ 

372 2 5 
4.37 0.75 

3.ครูในโรงเรียนมีความเช่ือมัน่ เช่ือถือ ไวว้างใจ
กนัและผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถให้
ค าปรึกษาไดทุ้กเร่ืองอยา่งเตม็ใจ 

372 2 5 4.28 0.73 

4.ครูในโรงเรียนยอมรับความสามารถซ่ึงกนั 
และกนั ไม่ดูถกูกนั 

372 2 5 4.08 0.97 

5.มีการแลกเปล่ียน/รับฟังความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษา 
และครูในโรงเรียน 

372 2 5 4.05 0.80 

6.ครูในโรงเรียนท างานร่วมกนัดว้ยความเตม็ใจ 
โดยปราศจากความรู้สึกการบีบบงัคบั 

372 3 5 4.11 0.80 

7.ครูในโรงเรียนใหเ้กียรติ ยกยอ่งชมเชย ยินดี
และใหก้ าลงัใจแก่เพ่ือนร่วมงานในโอกาสต่างๆ 
อยา่งเหมาะสม  

372 2 5 4.24 0.85 

8.ครูในโรงเรียนมีการสนบัสนุน และช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัอยา่งเตม็ท่ี 

372 2 5 4.11 0.94 

โดยรวม    4.18 0.83 
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 X1 X2 X3 X4 Y1 Y2 Y3 Y4 

N Valid 372 372 372 372 372 372 372 372 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 
Mean 4.3503 4.2919 4.3208 4.2718 3.9896 4.0415 4.1091 4.1764 
Std. Deviation .55508 .56625 .39784 .53929 .71882 .71267 .73224 .71245 
Minimum 2.60 3.00 3.67 3.00 2.25 2.56 2.43 2.25 
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 

 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 

ตวัแปร X1    X2 X3 X4 X Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

 X1 1.000          

 X2 .745** 1.000         
 X3 .501** .644** 1.000        
 X4 .376** .594** .505** 1.000       
 X .837** .925** .739** .752** 1.000      
 Y1 .566** .681** .700** .516** .731** 1.000     
 Y2 .560** .703** .595** .647** .762** .919** 1.000    
 Y3 .589** .692** .547** .594** .743** .827** .917** 1.000   
 Y4 .702** .760** .603** .581** .811** .824** .916** .905** 1.000  
 Y .641** .752** .643** .614** .805** .940** .982** .946** .951** 1.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 (**P< .05) 
 
 



ประวตัผิู้เขยีน 

 

ช่ือ – นามสกุล นางสาวอุทุมพร  จนัทร์สิงห์ 

วนั เดือน ปีเกดิ 27  กุมภาพนัธ์  2531 
ทีอ่ยู่ 512/667  หมู่ 2  ต าบลนายางกลกั  อ าเภอเทพสถิต  
 จงัหวดัชยัภูมิ  36230 
การศึกษา ปริญญาตรี คณะคหรรมศาสตร์ สาขาการศึกษาปฐมวยั 
 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
 ปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์การท างาน ครู คศ.1  โรงเรียนชุมชนบึงบา  อ าเภอหนองเสือ 
 จงัหวดัปทุมธานี  
โทรศัพท์ 098-232-4862 
E-mail Kruutumporn@gmail.com 
 

 

 

 

 

 

 



ประวตัผิู้เขยีน 
 

ช่ือ – นามสกุล นางสาวอุทุมพร  จนัทร์สิงห์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 27  กุมภาพนัธ์  2531 
ทีอ่ยู่ 542  หมู่ 10  ต าบลนายางกลกั อ าเภอเทพสถิต จงัหวดัชยัภูมิ  36230 
การศึกษา ปริญญาตรี ศึกษาศาสตรบณัฑิต สาขาวทิยาศาสตร์ 
 คณะครุศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม 
 ราชูปถมัภ ์
 ปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประสบการณ์การท างาน ครู คศ.1 โรงเรียนชุมชนบึงบา 
 อ าเภอหนองเสือ จงัหวดัปทุมธานี  
โทรศัพท์ 098-232-4862 
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