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พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ตัวแปรที่มีอ านาจในการพยากรณ์การท างานเป็นทีม 
ได้แก่ ด้านการพัฒนาครู ด้านการวัดและประเมินผล ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน ตามล าดับ อย่างม ี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าทางวิชาการ  การท างานเป็นทีม  ผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 
 



(4) 
 

Thesis Title Academic Leadership of School Administrators Affecting 
Teamwork under the Pathum Thani Primary Educational 
Service Area Office 2 

Name – Surname Mr. Kittikhun Raksaphon 
Program   Educational Administration 
Thesis Advisor Associate Professor Pimolpun Phetsombat, Ph.D. 
Academic Year  2021 
 

ABSTRACT 
 

  This research aimed to: 1) investigate the academic leadership of school 
administrators under the Pathum Thani Primary Educational Service Area Office 2,                 
2) examine the level and quality of teamwork under the Pathum Thani Primary 
Educational Service Area Office 2, and 3) explore how the academic leadership of 
school administrators affects teamwork under the Pathum Thani Primary Educational 
Service Area Office 2. 

 The research derived samples from cluster sampling of a population 
consisting of 297 teachers at schools under the Pathum Thani Primary Educational 
Service Area Office 2, during the academic year 2020. The instrument was a 
questionnaire. The data were statistically analyzed using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and stepwise multiple regression analysis. 
  The research results revealed that: 1) academic leadership of school 
administrators under the Pathum Thani Primary Educational Service Area Office 2 
showed a high level, 2) overall teamwork under the Pathum Thani Primary Educational 
Service Area Office 2 indicated the high level, and 3) the areas in which the academic 
leadership of school administrators affected and predicted teamwork under the 
Pathum Thani Primary Educational Service Area Office 2 were identified as teacher 
development, measurement and evaluation, curriculum management and teaching, 
respectively, with statistical significance at the .05 level. 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การปฏิรูปการศึกษา มุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา ลดความเหลื่อมล ้าทาง 
การศึกษาและปฏิรูประบบการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ สามารถรองรับความหลากหลายของการจัด
การศึกษาและตอบโจทย์การพัฒนาของโลกอนาคต โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้เรียนทุกกลุ่มวัยได้รับ
การศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน มีทักษะที่จ้าเป็นของโลกอนาคต สามารถแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร 
และท้างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล มีวินัย มีนิสัยใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต และเป็น
พลเมืองที่รู้สิทธิและหน้าที่ที่มีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภาคภูมิใจในความ
เป็นไทย โดยมีขอบเขตครอบคลุม ทั งการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาตั งแต่ระดับปฐมวัย
ไปจนถึงระดับการศึกษาขั นพื นฐาน ลดความเหลื่อมล ้าทางการศึกษา การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน               
สู่การเรียนรู้ฐานสมรรถนะ เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 (ส้านักงานสภาพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ฉบับปรับปรุง) 2564, บทน้า, น.295) 
 การศึกษาเป็นสิทธิขั นพื นฐานของคนไทยทุกคนที่รัฐต้องจัดให้  เพ่ือพัฒนาคนไทยทุกช่วงวัย               
ให้มีความเจริญงอกงามทุกด้าน เพ่ือเป็นต้นทุนทางปัญญาที่ส้าคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะและ
สมรรถนะในการประกอบสัมมาชีพ และการด้ารงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างเป็นสุข อันจะน้าไปสู่
เสถียรภาพและความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติที่ต้องพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าทัดเทียมนานา
ประเทศในเวทีโลก ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่ 21 ประเทศไทย
ได้ให้ความส้าคัญด้านการศึกษาในฐานะกลไกหลักในการพัฒนาประเทศมาโดยตลอด และเนื่องจาก
แผนการศึกษาแห่งชาติฉบับเดิมได้สิ นสุดลง กระทรวงศึกษาธิการ โดยส้านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
จึงได้จัดท้าแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 ขึ น เพื่อวางกรอบเป้าหมายและทิศทางการจัดการ 
ศึกษาของประเทศ โดยมุ่งจัดการศึกษาให้คนไทยทุกคนสามารถเข้าถึงโอกาสและความเสมอภาค               
ในการศึกษาที่มีคุณภาพ พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ พัฒนาก้าลังคนให้มี
สมรรถนะในการท้างานที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดงานและการพัฒนาประเทศ (ส้านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2560, ค้าน้า) 
 ส้านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2562, น.6) ได้ก้าหนดสมรรถนะด้านคุณลักษณะ ประกอบ 
ด้วย 2 ประเด็น คือ ภาวะผู้น้าทางวิชาการ คุณธรรมและจริยธรรม ไว้ในเครื่องมือส่งเสริมการขับเคลื่อน
ประสิทธิภาพการจัดการเรียนรู้ของสถานศึกษาระดับการศึกษาขั นพื นฐาน (ส้าหรับผู้บริหารสถานศึกษา) 
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พัฒนาขึ น เพ่ือเอื อประโยชน์ให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถประเมินสมรรถนะการบริหารการจัดการ
เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ผ่านการประเมินตัวชี วัดสมรรถนะการบริหารการจัดการเรียนรู้ที่ครอบคลุม
องค์ประกอบสมรรถนะด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านคุณลักษณะ และตัวชี วัดสมรรถนะการมีส่วนร่วม
ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่ประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษา 

 ภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นพฤติกรรมการกระท้าหน้าที่ตามบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ ในการชี น้าหรือโน้มน้าวจูงใจข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายให้เข้าใจและเกิดความตระหนักในการรวมพลัง และประสานสัมพันธ์
เพ่ือพัฒนางานวิชาการและวิชาชีพที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการส่งเสริมและความสามารถในการน้า
บุคลากรของสถานศึกษาให้ร่วมมือปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ     
ซึ่งงานด้านวิชาการเป็นงานหลักที่ส้าคัญที่สุดในการบริหารและจัดการศึกษาในสถานศึกษา ผู้น้าต้องมี
ความรู้ความเข้าใจขอบข่ายเนื อหา และหลักการบริหารงานด้านวิชาการ อย่างลึกซึ งเกี่ยวกับขอบข่าย
งานวิชาการ พัฒนาการเรียนรู้ให้กับนักเรียนได้บรรลุผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก้าหนดไว้อย่างมีคุณภาพ 
(กาญจนา สุระค้า, 2552, น.1) 

 อย่างไรก็ตามการด้าเนินงานต่างๆ ภายในสถานศึกษาจ้าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องท้างานเป็นทีม 
การท้างานเป็นทีมมีความส้าคัญมากต่อการท้างาน เพราะการท้างานเป็นทีมจะช่วยให้เกิดความส้าเร็จ 
ในงาน ซึ่งต้องมีปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับเพ่ือนมนุษย์ ส่งเสริมและพัฒนาอยู่เสมอ เพ่ือให้สมาชิกและทีม 
มีศักยภาพและมีความพร้อม ในการท้างานเป็นทีมที่สามารถท้างานให้ประสบความส้าเร็จได้ต้อง
ประกอบด้วย ความสามารถพิเศษ ความรู้ การมีอิทธิพลต่อความคิดของคนในองค์กร ประสบการณ์ 
และความรู้เกี่ยวกับวิธีการท้างานในเชิงเทคนิคที่จ้าเป็นส้าหรับการท้างานเป็นทีม ความส้าคัญของการ
รวมตัวกันเพ่ือท้างานเป็นทีม ความรู้ความสามารถและศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตที่จ้ากัด จึงต้องมา
รวมกลุ่มกันเพ่ือน้าจุดดี จุดด้อย ความรู้และความสามารถที่แตกต่างกันเพ่ือร่วมกันแก้ปัญหาเพ่ือ
ประโยชน์ทั งส่วนบุคคลและส่วนรวม (นพวรรณ คงพลิ ว, 2563, น.12) 

 ส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา 
สังกัดส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน รับผิดชอบการศึกษาขั นพื นฐานในจังหวัดปทุมธานี 
มีสถานศึกษาในสังกัด จ้านวน 67 โรงเรียน (กลุ่มนโยบายและแผน ส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2, 2564) ผลการประเมินคุณภาพผู้เรียน (NT) ของส้านักงานเขตพื นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ระดับชั นประถมศึกษาปีที่ 3 ปีการศึกษา 2563 ในภาพรวมพบว่า มีค่าคะแนน
เฉลี่ยรวมความสามารถทั ง 2 ด้าน เฉลี่ยร้อยละ 42.48 โดยมีคะแนนรายด้านคณิตศาสตร์ มีค่าคะแนน
เฉลี่ยร้อยละ 38.29 และรายด้านภาษาไทย มีค่าคะแนนเฉลี่ยร้อยละ 46.68 ซึ่งมีคะแนนต่้ากว่าค่าเฉลี่ย
ระดับประเทศในภาพรวม ความสามารถทั ง 2 ด้าน -1.49 รายด้านคณิตศาสตร์ มีค่าคะแนนเฉลี่ยต่้ากว่า
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ร้อยละ -2.18 และรายด้านภาษาไทย มีค่าคะแนนเฉลี่ยต่้ากว่าร้อยละ -0.78 ซึ่งจะได้น้าผลการประเมิน
ไปพัฒนาต่อไป (กลุ่มวัดผลและประเมินผล ส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2, 
2564) ทั งนี ส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีการติดต่อประสานงานและท้า
กิจกรรมร่วมกันภายในสถานศึกษา ระหว่างสถานศึกษา หรือระหว่างกลุ่มเครือข่าย เช่น กิจกรรมการ
แข่งขันทักษะทางวิชาการ กิจกรรมการแข่งขันทักษะภาษาไทย กิจกรรมการแข่งขันกีฬากลุ่มเครือข่าย 
ซึ่งล้วนแต่ต้องอาศัยความร่วมมือของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั งสิ น กิจกรรมเหล่านี 
แสดงให้เห็นว่า การท้างานเป็นทีมมีความส้าคัญต่อการด้าเนินกิจกรรมทุกอย่าง กิจกรรมนั นๆ จึงจะ
ด้าเนินไปสู่จุดหมายปลายทางที่ก้าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาก็เป็นส่วนที่ส้าคัญที่จะท้าให้การท้างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ น แต่ในความเป็น
จริงแล้วการท้างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษามีไม่มากนัก แม้จะมีการจัดท้าโครงสร้างการ
บริหารงานวิชาการภายในสถานศึกษาที่เน้นให้มีการท้างานเป็นทีม มีการแต่งตั งคณะท้างานฝ่ายต่างๆ 
ในสถานศึกษา และมีการประชุมปรึกษาหารือระหว่างครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
เพ่ือให้เกิดการท้างานเป็นทีมทางด้านวิชาการ แต่ในการปฏิบัติกลับมีการท้างานเป็นทีมที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
มีคนท้างานด้านวิชาการจริงๆ เพียงบางคนหรือบางส่วนเท่านั น บุคคลส่วนใหญ่ได้รับแต่งตั งให้เป็น
คณะท้างานแต่ไม่มีบทบาท หรือไม่ได้ท้างานด้านวิชาการ จึงท้าให้งานวิชาการของสถานศึกษามีคุณภาพ
ต่้ากว่าเกณฑ์ และส่งผลเสียต่อการจัดการศึกษาของสถานศึกษาที่ไม่สามารถท้าให้งานด้านวิชาการ
เป็นไปตามเป้าหมาย 

 จากความเป็นมาและความส้าคัญของปัญหาดังข้างต้นจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น้าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีมจะประสบความส้าเร็จได้นั น ผู้บริหารสถานศึกษา
จ้าเป็นจะต้องน้าความรู้ ทักษะ ตลอดจนเทคนิคต่างๆ ทางด้านภาวะผู้น้าทางวิชาการมาใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อการด้าเนินงานวิชาการ และงานด้านอ่ืนๆ โดยใช้กลยุทธ์ทั งการเป็นผู้น้าทางวิชาการมาบริหารงาน
และน้ากลุ่มที่ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีม กระท้ากิจกรรมให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้ตั งไว้ 

 ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดส้านักงานเขต
พื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีความสนใจศึกษาภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีม สังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
เพ่ือใช้เป็นการพัฒนาภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีม 
สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาแต่ละแห่ง เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ก้าหนดนโยบายในการบริหารสถานศึกษา การวางแผนปฏิบัติงานการพัฒนาผู้บริหารและครู ซึ่งจะน้า 
ไปสู่การบริหารและการจัดการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมายต่อไป 
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1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 1.2.2 เพ่ือศึกษาการท้างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีม 
ในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 

1.3  ค ำถำมกำรวิจัย  
 1.3.1 ภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อยู่ในระดับใด 

 1.3.2 การท้างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 อยู่ในระดับใด 

 1.3.3 ภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการท้างานเป็นทีมในสังกัด
ส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 หรือไม่ 

 

1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การวิจัยในครั งนี เป็นการศึกษา ภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ              
การท้างานเป็นทีม สังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยมีขอบเขตการ 
ศึกษา ดังนี  
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื อหา 

  ตัวแปรต้นที่ศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น้าทางวิชาการ ตามทฤษฎีแนวคิดของนักวิชาการ           
ซึ่งมีองค์ประกอบของภาวะผู้น้าทางวิชาการที่ตรงกัน ประกอบด้วย กิ่งแก้ว เกื อหนองขุ่น (2560); 
ปวีณา ค้ามูล (2561); ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561); ปิยพร บุญใบ (2563); Moomaw (1984); Ubben & 
Hughes (1987); Seyfarth (1999) และ Weber (2002) 

  โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ที่ระดับความถี่ตั งแต่ 3 ขึ นไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะได้
ภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี  

  1)  ด้านก้าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน  
  2)  ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
  3)  ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน  
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  4)  ด้านการพัฒนาครู  
  5)  ด้านการวัดและประเมินผล  
  ตัวแปรตามที่ศึกษา ได้แก่ การท้างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทฤษฎีแนวคิด

ของนักวิชาการ ซึ่งมีองค์ประกอบของการท้างานเป็นทีมที่ตรงกัน ได้แก่ สุทธิรัตน์ นาคราช (2558);              
ล้าเทียน เผ้าอาจ (2559); นัฐธิดา วงษ์รอต (2560); อริศษรา อุ่มสิน (2560); อมรรัตน์ สิงห์โต (2560); 
Woodcock & Francis (1994); Parker (1994) และ Daft (1995) 

  โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ที่ระดับความถี่ตั งแต่ 4 ขึ นไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะได้
องค์ประกอบของการท้างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี  

  1)  ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน  
  2)  ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี  
  3)  ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท้างาน  
  4)  ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  
  5)  ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

              1.4.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2563 จ้านวน 1,238 คน (กลุ่มสารสนเทศ ส้านักงานเขต
พื นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2) 

         1.4.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
              กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูในสถานศึกษาส้านักงาน
เขตพื นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2563 จ้านวน 297 คน โดยก้าหนดขนาด
ตัวอย่างจากตารางของ Krejcie & Morgan (1970) โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random 
Sampling) เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามอ้าเภอที่ตั งของสถานศึกษา  
 
ตำรำงที ่1.1  จ้านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ้าแนกตามอ้าเภอ 

อ้าเภอที่ตั งของสถานศึกษา 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดประชากร (คน) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
อ้าเภอธัญบุรี 499 119 
อ้าเภอล้าลูกกา 493 119 
อ้าเภอหนองเสือ 246  59 

รวม 1,238 297 
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1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.5.1 ภาวะผู้น้าทางวิชาการ หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการน้าความรู้ ทักษะ ตลอดจนเทคนิคต่างๆ ความสามารถของผู้บริหารในการสร้าง
บรรยากาศให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการเพ่ือให้เกิดผลดีต่อครูและผู้เรียน โดยร่วมมือ
กับคณะครูและผู้ที่เกี่ยวข้องในการจัดการเรียนการสอน ส่งผลให้ผู้เรียนบรรลุผลส้าเร็จในการเรียนรู้ 
ผู้บริหารต้องมีความรู้ความสามารถในเรื่องของงานวิชาการอย่างลึกซึ ง สามารถน้ามาใช้ในการบริหาร
สถานศึกษาให้ประสบความส้าเร็จตามที่ตั งเป้าหมายไว้ได้ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี  
  1.5.1.1 ด้านก้าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการก้าหนดเป้าหมายร่วมกัน มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม
ในการก้าหนดเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียน วางแผนพัฒนา ก้าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน ตามภารกิจของสถานศึกษา อ้านวยความสะดวกในการพัฒนาสู่การปฏิบัติให้บรรลุ
เป้าหมาย มีการสื่อสารกับบุคลากรและผู้เกี่ยวข้องเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ 

  1.5.1.2 ด้านการบริหารหลักสูตรและการสอน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เข้าใจในเรื่องของหลักสูตรและการเรียนการสอน การเป็นผู้น้าในการจัดการท้าหลักสูตรให้สอดคล้องกับ
ปัญหา ความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตรและการเรียนการสอนและความต้องการของผู้เรียน  พัฒนา
หลักสูตรการสอน ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงจากหลักสูตรเดิมให้ดีขึ น ช่วยให้ครูมีทิศทางในการจัดการเรียน
การสอน ประสานงานด้านการใช้หลักสูตร สื่อสารการน้าหลักสูตรไปปฏิบัติให้เกิดผล 

  1.5.1.3 ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา             
มีการพัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายด้านวิชาการของโรงเรียน และ
พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามจุดหมายของหลักสูตร เป็นวิธีการพัฒนาครูอย่างจริงจังมากกว่าจะเป็นเพียง
การนิเทศการสอนตามสภาพปัญหา มีการจัดท้าโครงการสอน แผนการสอน การเยี่ยมห้องเรียนอย่าง
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และให้ผลย้อนกลับแก่ครูเพ่ือปรับปรุงการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
ให้มีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงทุกด้าน 

  1.5.1.4 ด้านการพัฒนาครู หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการด้าเนินการให้ครูและ
บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการพัฒนาครูและบุคลากร
และกิจกรรมต่างๆ ครูอาจจะเป็นผู้สืบเสาะแสวงหาวิธีในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถทักษะและเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน พัฒนาความสามารถในการมองและเข้าใจอย่าง
แท้จริงเกี่ยวกับการเรียนการสอนของครู และปฏิบัติของตนเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเอง รวมทั ง
ช่วยให้ครูเสาะแสวงหาความเข้าใจใหม่และก้าวหน้าในด้านเนื อหาและสื่อช่วยสอนต่างๆ 
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  1.5.1.5 ด้านการวัดและประเมินผล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครู                
มีความรู้และมีส่วนร่วมกับนักเรียนในการวางแผนการประเมินผล มีการเก็บรวบรวม สังเคราะห์ และ
ตีความข้อมูลที่มีความหมายแทนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ ส่งเสริมให้สร้างเครื่องมือในการวัดผลที่ได้
มาตรฐานและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ดูแลควบคุม ก้ากับติดตามให้ครูปฏิบัติตามระเบียบ
ว่าด้วยการวัดและประเมินผลนักเรียน ส่งเสริมให้ครูสรุปผลการประเมินความก้าวหน้าของนักเรียนเป็น
ระยะ และให้น้าผลการประเมินไปปรับปรุงการเรียน สนับสนุนให้จัดเตรียมเอกสารแบบฟอร์มเกี่ยวกับ
การวัดผล สนับสนุนให้ครูวัดและประเมินผลตามสภาพจริงและใช้วิธีการประเมินผลที่หลากหลาย จัดให้
ครูรายงานผลความก้าวหน้าของนักเรียนให้ผู้ปกครองทราบทุกภาคเรียน 

 1.5.2 การท้างานเป็นทีม หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลตั งแต่ 2 คนขึ นไปที่มีสัมพันธ์ค่อนข้างจะ
ใกล้ชิด มีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกร่วมด้าเนินกิจกรรม สนับสนุน ช่วยเหลือ ใช้ทักษะประสบการณ์ 
ร่วมกันท้างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนา การท้างานเป็นทีมจึงต้องอาศัยความ
ร่วมมือ ร่วมใจ ความสามัคคี การพ่ึงพาอาศัยกัน การยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น และการแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน องค์กรให้บรรลุเป้าหมายทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีม  
มีความพอใจในการท้างานสูงสุด ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี  
  1.5.2.1 ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามี
การกระท้าที่แสดงออกในการท้างานที่มีความท้าทาย โดยการแสดงออกของครูในสถานศึกษาที่แสดง 
ออกถึงความต้องการที่จะเอาชนะงานหรือความรับผิดชอบงานที่ตนได้รับมอบหมายให้ส้าเร็จลุล่วงใน
งานนั นๆ เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์กร มีทิศทางในการท้างาน มีการก้าหนดวัตถุประสงค์ โดย
เริ่มจากเข้าใจตนเองในด้านต่างๆ อย่างชัดเจน จุดมุ่งหมายและเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน้าไปสู่ความส้าเร็จ
ในการปฏิบัติงานที่ก้าหนดไว้ 

  1.5.2.2 ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการส้าหรับ
แลกเปลี่ยนข่าวสาร มีการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวต่างๆ มีการเปิดโอกาสให้ครูสามารถ
แสดงความรู้สึกแสดงความคิดเห็นต่อการท้างานได้ มีการวิจารณ์เป็นไปอย่างเปิดเผย ไม่มีการมุ่งโจมตีกัน
เป็นการส่วนตัว มีการรับทราบข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องอย่างทั่วถึง มีการแสดงความคิดเห็นหรือซักถาม
ข้อสงสัยร่วมกันได้ 
  1.5.2.3 ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท้างาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา
มีกระบวนการและขั นตอนในการจัดกิจกรรมของสถานศึกษา โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท้า ร่วมรับผล มีการ 
ตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผลร่วมกัน มีส่วนร่วมในการรับรู้ 
แสดงความคิดเห็นในการท้างานทุกขั นตอน มีความรับผิดชอบในผลที่เกิดขึ นจากการท้างานร่วมกันมี
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ส่วนร่วมในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน มีส่วนร่วมในด้าเนินการตรวจสอบหาข้อบกพร่องในการท้างาน
เพ่ือให้เกิดผลดีที่สุดร่วมกัน 

  1.5.2.4 ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกที่ดี 
ต่อกันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล มีความเข้าใจ มีน ้าใจให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนให้สามารถท้างาน
ร่วมกันได้ มีความสัมพันธ์อันดีซึ่งท้าให้สามารถท้างานร่วมกันอย่างมีความสุข สามารถสร้างมนุษย์สัมพันธ์             
ที่มีประสิทธิภาพ มีส่วนร่วมกับครูในสถานศึกษาทุกกระบวนการและขั นตอนต่างๆ ที่จัดกิจกรรมของ
สถานศึกษา โดยการร่วมคิด ร่วมท้า ร่วมรับผล ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถให้แก่กัน 
  1.5.2.5 ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่น
ในตัวของครู มีคุณธรรมจริยธรรม มีความเมตตาต่อครูในสถานศึกษา มีความยุติธรรม ความซื่อสัตย์ 
ความมั่นคง สามารถเชื่อถือได้ มั่นใจในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา กระท้าในสิ่งที่เป็นประโยชน์
ด้วยความสามารถ ความเปิดเผย ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ รับฟังปัญหา ยกย่องชมเชย แสดงความใส่ใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 1.5.3 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาใน
สังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วย ผู้อ้านวยการสถานศึกษา 
และ รองผู้อ้านวยการสถานศึกษา 

 1.5.4 ครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่การสอนในสถานศึกษาสังกัดส้านักงานเขตพื นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2563 

 1.5.5 สังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 หมายถึง การจัดแบ่ง
เขตพื นที่การศึกษาท่ีจัดแบ่งโดยส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั นพื นฐาน เพ่ือจัดระบบและกระจาย
อ้านาจการจัดการศึกษาในเขต 2 ประกอบด้วย อ้าเภอธัญบุรี อ้าเภอล้าลูกกา อ้าเภอหนองเสือ 

 

1.6  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การศึกษาครั งนี ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีม สังกัด
ส้านักงานเขตพื นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยได้สังเคราะห์แนวคิดที่สอดคล้องเพ่ือน้า 
มาจัดท้ากรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1.1  
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 ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
 1.7.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน้าผลการศึกษาเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขและ

พัฒนาภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีม เพ่ือใช้ในการบริหาร
สถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 1.7.2 ผู้ที่สนใจสามารถน้าผลการศึกษาวิจัยภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อการท้างานเป็นทีมไปใช้ประโยชน์ และขยายขอบเขตในการศึกษาให้กว้างขวางและลึกซึ งต่อไป 

 

ภาวะผู้น้าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

มีองคป์ระกอบ 5 ด้าน 
1) ด้านก้าหนดเป้าหมายและพันธกิจของ 
    โรงเรียน  
2) ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
3) ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียน 
    การสอน  
4) ด้านการพัฒนาครู  
5) ด้านการวัดและประเมินผล 

การท้างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา       
ในสังกัดส้านักงานเขตพื นที่การศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
มีองคป์ระกอบ 5 ด้าน 
1) ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน  
2) ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี  
3) ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการ 
    ท้างาน  
4) ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  
5) ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
 2.1 แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  2.1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 2.2 แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  2.2.1  ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ  
  2.2.2  ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  2.2.3  องค์ประกอบภาวะผู้น าทางวิชาการ  
 2.3 แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
  2.3.1  ความหมายของการท างานเป็นทีม  
  2.3.2  ความส าคัญของการท างานเป็นทีม      
  2.3.3  คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
  2.3.4  การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
  2.3.5  องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
 2.4 บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

2.1  แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
  ความหมายของภาวะผู้น ามีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยามและ
ความหมายของผู้น าไว้ ดังนี้ 



 
 

22 
 

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560, น.3) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล โดยผู้น าเป็นผู้ให้ข้อมูลที่สามารถเกิดความร่วมมือจากสมาชิกกลุ่มร่วมมือกันปฏิบัติงานจนส าเร็จ
บรรลุผลตามต้องการ และการที่ภาวะผู้น ามีลักษณะที่ซับซ้อนในลักษณะของกระบวนการของความสัมพันธ์
และการใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
  โชติ บดีรัฐ (2558, น.176) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี
อิทธิพลเหนือผู้อ่ืนและจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ท างานให้บรรลุเป้าหมาย ภาวะผู้น าจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้อง 
กับการใช้อ านาจหน้าที่หรือบารมีในการก าหนดหรือชักจูงใจให้กลุ่มสมาชิกท างานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  ยุวดี แก้วสอน (2558, น.10) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
ใช้กระบวนการบริหารงานที่มีอยู่ในตนเอง ท าให้เกิดความร่วมมือ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความรับผิดชอบ 
ส่งเสริมเพ่ือนร่วมงาน ตามเป้าหมายที่ตนวางไว้ 
  สวิตตา ประเสริฐสาร (2559, น.34) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
ของการใช้อิทธิพลระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าเป็นผู้ใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนกระตุ้นชี้น าให้                 
ผู้ตามเต็มใจปฏิบัติตามสิ่งต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
  ภรณ์ทิพย์ ปั้นก้อง (2559, น.25) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าได้ใช้
ศักยภาพของตนที่มีอย่างเต็มที่ในการสร้างวิสัยทัศน์ และกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองให้หลุดพ้นจาก
กรอบคิดแบบเดิมๆ รวมถึงการแสวงหาวิธีการหรือเครื่องมือในการท างานที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือช่วยสนับสนุน 
และกระตุ้นจูงใจให้ผู้ปฏิบัติสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2560, น.10) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมของผู้บริหารที่มี
ความสัมพันธ์ หรือมีอิทธิพลระหว่างผู้น าหรือผู้ตาม เพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน โดยมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เผชิญได้ ซึ่งได้อาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของ
ผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
  สุรีรัตน์ โตเขียว (2560, น.20) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่จะก่อให้เกิดกิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา 
โดยใช้การชักชวนจูงใจให้บุคคลปฏิบัติตามความคิดเห็น ตามความต้องการของผู้บริหารด้วยความเต็มใจ 
และยินดีที่จะให้ความร่วมมือ ซึ่งผู้น าต้องมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือสถานศึกษาที่ก่อให้เกิดการท ากิจกรรม 
หรือการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ และต้องเป็นผู้สร้างวัฒนธรรมที่ดีให้แก่สถานศึกษา 
  วัฒนา ปะกิคา (2560, น.13) ไดใ้ห้ความหมายของ ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะ
หรือพฤติกรรมที่แสดงออกความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าว สร้างแรงผลักดันหรือแรงบันดาลใจ
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ให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม เป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
  Adams & Juniperus (2003, p.6) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้
อิทธิพลของผู้น ากับผู้ตามเพ่ือน าไปสู่สัมฤทธิผลบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยมีการเปลี่ยนแปลงและ
ปรับตัวให้ทันกับสิ่งแวดล้อม 
  Colin W. Evers & Gabriele Lakomski (2000, p.58) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น า 
หมายถึง ความสามารถจูงใจผู้อ่ืน และความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ รวมถึงสามารถตัดสินใจได้
อย่างเหมาะสมเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน เพ่ือท าให้ผู้ตามท างานได้อย่างมีขวัญและ
ก าลังใจ 
  Lussier & Achua (2007, p.5) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่มี
อิทธิพลของผู้น าและผู้ตามต่อความส าเร็จของจุดประสงค์ขององค์กรจนกระทั่งเกิดการเปลี่ยนแปลง 
  Robbins & Judge (2008, p.176) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น า
เป็นความสามารถในการมีอิทธิพลของกลุ่มไปสู่ความส าเร็จของวิสัยทัศน์หรือกลุ่มเป้าหมาย 
  Schermerhorn (2005, p.336) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใน
การดลบันดาลใจ (Inspire) ให้บุคคลอื่นท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
  Yukl (2006, p.2) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล
คนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
  Razilk and Swanson (2001, p.317) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การคิด
อุบายวิธีที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และผู้น าจะกระท าเสมือนกับผู้ควบคุมการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งนี้ผู้น าจะมีลักษณะของความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล 
  Hoy and Miskel (2001, p.393) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าสามารถตรวจสอบได้ว่าเป็น
เรื่องเกี่ยวกับบทบาทของแต่ละบุคคล เป็นกระบวนการของระบบสังคม และมีการโต้แย้งกันเกี่ยวกับ
เรื่องของอิทธิพลว่า ในสถานการณ์อย่างไรที่ผู้น าพยายามจะแสดงอิทธิพลแต่ละชนิดตามบทบาทของ
สถานการณ์นั้นๆ ซึ่งผู้มีอิทธิพลและอ านาจจะต้องค านึงถึงผลกระทบต่อองค์การเป็นหลัก 
  Northouse (2013, p.23) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลโน้มน้าว
กลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกัน ซึ่งนิยามนี้แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ ไม่ใช่
คุณลักษณะที่อยู่ภายในตัวผู้น า แต่เป็นเหตุการณ์การแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งเน้น
ให้เห็นว่าความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าไม่ใช่สถานการณ์ที่เกิดขึ้นจากด้านเดียว แต่เป็นสถานการณ์ที่ต้อง
มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน 
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  จากความหมายข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อกลุ่มหรือต่อผู้ตาม ในการจูงใจหรือชักชวนให้กลุ่มหรือผู้ตามละทิ้งความสนใจของตนเองแล้ว
มารับเอาเป้าหมายของกลุ่มหรือส่วนรวมเป็นของตนเองด้วยความเต็มใจ ความเป็นผู้น าเป็นหน้าที่หนึ่ง
ในหลายๆ หน้าที่ของผู้บริหาร ผู้น ากับผู้บริหารจึงแตกต่างกันกล่าวคือ ผู้บริหารเป็นต าแหน่งที่ก าหนดขึ้น
ในองค์การ มีอ านาจโดยต าแหน่งและได้รับความคาดหวังในหน้าที่เฉพาะเจาะจง จะมุ่งเน้นที่การควบคุม 
การตัดสินใจ และผู้บริหารจะต้องมีลักษณะของผู้น า (Leadership) ไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดก็ตาม ใช้อิทธิพล
หรืออ านาจที่มีอยู่ในรูปแบบต่างๆ ท าให้หรือกระตุ้นให้หรือชี้น าให้เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ยินดี เต็มใจ พร้อมใจ ยินดีในการกระท าการให้มีความกระตือรือร้น หรือร่วมด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง
ตามท่ีผู้น าต้องการหรือตามท่ีผู้น าต้องการ 
 2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
  ความส าคัญของภาวะผู้น าได้มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยามและ
ความหมายของผู้น าไว้ ดังนี้ 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, น.38) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของการบริหารงาน องค์กรใดจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวในการด าเนินงานปัจจัยส าคัญที่สุด คือ 
ผู้น า ถ้าองค์กรใดได้ผู้น าที่มีประสิทธิภาพสามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน
ตลอดจนท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์กรให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี แต่ในทางตรงข้ามถ้าองค์กรใดได้ผู้น าไม่มี
ประสิทธิภาพจะไม่สามารถสั่งการและใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้เชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งได้ 
ซ้ าร้ายยังเป็นการท าลายขวัญของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า เป็นผลท าให้การปฏิบัติงานด้านต่างๆ ใน
องค์กรประสบความล้มเหลว 
  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2559, น.141) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการองค์การจะล้มเหลวหรือ
เจริญก้าวหน้าขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า ทุกหน่วยงานหรือองค์การไม่ว่าจะขนาดใหญ่หรือเล็กย่อมต้องการ
ผู้บริหาร เช่น ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ หรือ CEO ที่มีบารมี ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสามารถน า
หรือเป็นแบบอย่างให้ผู้อ่ืนท าตามได้ ภาวะผู้น า เป็นเรื่องของอิทธิพล ( influence) หรือการผลักดันและ
โน้มน้าวให้คนอ่ืนท าในสิ่งต่างๆ ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เรื่องของ
ต าแหน่งหน้าที่ แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คนและการเปลี่ยนแปลงของคนกลุ่มนั้นๆ ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลาไม่เคยหยุดนิ่ง ความท้าทายของภาวะผู้น าจึงอยู่ที่การสร้างความเปลี่ยนแปลงและส่งเสริม
ให้เกิดความเติบโต 
  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555, น.22-24) ได้กล่าวว่า ความส าคัญภาวะผู้น าที่ดีของ
ผู้บริหาร คือ การรู้จักปรับเปลี่ยนไปตามช่วงเวลา แนวคิดทฤษฎีการบริหารและภาวะผู้น าได้มีการ
เปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล้อม สถานการณ์ และพัฒนาการ โดยสามารถจ าแนกได้ดังต่อไปนี้ คือ             
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1) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 2) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 3) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
(Situational Leadership Theories) 4) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership 
Theories) 
  กฤษพล อัมระนันท์ (2559, น.26) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลกระทบ
ต่อผู้ร่วมงาน องค์กร สิ่งแวดล้อม ในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพหรือความล้มเหลว เป็นคุณสมบัติ
ส าคัญที่ผู้บริหารพึงควรมี เพราะในยุคของการแข่งขันจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น า 
เพ่ือน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  Razik & Swanson (2001, p.317) ให้ความหมายว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า หมายถึง 
การคิดอุบายวิธีที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและผู้น าจะท าเสมือนกับผู้ควบคุมการเปลี่ยนแปลง 
  Zigarmi; Blanchard; O'Connor and Edeburn (2004, p.11) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามี
ความส าคัญให้บุคคลที่สร้างความแตกต่างของผลลัพธ์ให้กับองค์การและระดับความพึงพอใจที่บุคลากร  
มีต่อองค์การอีกด้วย ความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่างความพึงพอใจของพนักงานในองค์การกับการขาดงาน
และการลาออกจากงานที่ต่ า รวมไปถึงผลผลิตในการท างานที่เพ่ิมขึ้น การท างานร่วมกับผู้น าหรือผู้บริหาร
เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดที่ส่งผลกระทบต่อความสุขในการท างาน อย่างไรก็ตามทั้งที่ทราบว่าการเป็นผู้น า
มีความส าคัญอย่างไร แต่ท าไมบุคคลจ านวนไม่น้อยถึงเผชิญกับปัญหาการน าบุคลากรในองค์การไปสู่
ความส าเร็จ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 2 ประการ ได้แก่ การขาดความรู้และการขาดความ
มุ่งม่ันต่อการใช้ความรู้ที่ส าคัญต่อการเป็นผู้น า 
  Mills (2005, p.7) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญในบริบทของการบริหารภาวะผู้น า 
ที่มีประสิทธิผล คือ สิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ องค์การหรือธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ การไร้สภาพ
ของภาวะผู้น าส่งผลกระทบต่อองค์การในหลายๆ ด้าน อาทิเช่น การไร้ทิศทางเพ่ือมุ่งสู่การปฏิบัติตาม
พันธกิจและการบรรลุวิสัยทัศน์ การเคลื่อนตัวอย่างเชื่องช้าเพ่ือไปสู่ความส าเร็จ งานวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร
ขององค์การส่วนมากให้ความส าคัญต่อการตัดสินใจต่อสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกของ
องค์การ และเชื่อว่าการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสมและถูกเวลาจะท าให้องค์การขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ 
อย่างไรก็ตามการตัดสินใจโดยล าพังไม่สามารถเปลี่ยนแปลงองค์การได้ เพราะหลังจากที่มีการตัดสินใจ
ไปแล้ว องค์การยังต้องเผชิญหน้ากับปัญหาของการน าเอาการตัดสินใจไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งในขั้นตอนนี้
เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ว่า ผู้น าจะใช้อ านาจในการโน้มน้าวพฤติกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนสถานการณ์และ
เอาชนะแรงต่อต้านที่มีในองค์การได้ ดังนั้น ภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น าจึงมีความส าคัญต่อการน าเอาการ
ตัดสินใจไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จ 
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  สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าในการบริหารสถานศึกษา หมายถึง ปัจจัยที่ส าคัญ
ประการหนึ่งที่มีส่วนในการก าหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์การ ต้องใช้ศิลปะในการ
โน้มน้าวใจให้บุคคลในองค์การได้คล้อยตามด าเนินการให้งานประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารจะเป็นบุคคล
สร้างบรรยากาศในองค์การให้เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน สร้างบรรยากาศในสถานศึกษาให้เอ้ืออ านวย
ต่อการปฏิบัติงานภายใต้บริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และผู้บริหารมีศิลปะในการบริหารงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
 2.1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theory) คือ การอธิบายถึงลักษณะของความเป็นผู้น า
เพื่อที่จะท านายและควบคุมความมีประสิทธิภาพของผู้น า กระบวนทัศน์ในการศึกษาภาวะผู้น ามี
วิวัฒนาการมาตามล าดับ ในระยะแรกให้ความส าคัญกับการศึกษาคุณลักษณะผู้น า ระยะต่อมาสนใจ
พฤติกรรมของผู้น า และผู้น าตามสถานการณ์ ปัจจุบันกระบวนการทัศน์ในการศึกษาภาวะผู้น าได้
เปลี่ยนแปลง ไปโดยมีการผสมผสานแนวคิดเดิม เกิดเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) หรือ
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) ดังนั้น การแบ่งทฤษฎีภาวะผู้น า
ตามวิวัฒนาการ จึงแบ่งได้เป็น 4 กระบวนทัศน์ (Lussier and Achua, 2001, pp.16-17) ดังนี้  
   1) ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory) 
   2)  ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) 
   3)  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) 
   4)  ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 
ซึ่งในแต่ละทฤษฎีมีรายละเอียด ดังนี้   

1) ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory)  
   ทฤษฎีนี้เกิดขึ้นในช่วงทศวรรษที่ 1930 - 1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศึกษาที่มี
ความเชื่อว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด งานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งตรวจสอบหาคุณลักษณะที่
แตกต่างกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม หรือระหว่างผู้น าที่มีประสิทธิผลกับที่ไม่มีประสิทธิผลในตัวแปร                
ทั้งกายภาพและจิตวิทยา โดยเชื่อว่า ลักษณะพิเศษบางอย่างที่ปรากฏในตัวผู้น า ซึ่งมีผลท าให้ผู้น ามี
ลักษณะที่แตกต่างจากผู้ตาม หรือท าให้ผู้น าแต่ละคนมีประสิทธิผลแตกต่างกันไป ทฤษฎีลักษณะผู้น าได้
แนวทางศึกษามาจากทฤษฎีมหาบุรุษผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณซึ่งถือว่า 
ผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิดสร้างกันไม่ได้ ดังนั้น ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะเป็นผู้ที่มีความสามารถเหนือคน
ธรรมดา (Extra-Ordinary Abilities) จากการศึกษาบางงานวิจัยที่รวบรวมได้ตั้งแต่ปี ค.ศ.1930-1940 
ได้แสดงให้เห็นว่า ลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตัวบางประการของผู้น า เช่น ลักษณะทางกาย 
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ทักษะทางสังคม และความสามารถทางสติปัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคลบรรลุถึงความเป็นผู้น า
และเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2555, น.24) 
   การศึกษาคุณลักษณะความเป็นผู้น าระยะเริ่มแรกมีความเชื่อพ้ืนฐานว่า ผู้น าเป็น
คุณลักษณะที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิดไม่ได้เกิดจากการฝึกหัดภายหลัง (Leaders are Bon, Not Made) 
นักวิจัยต้องการจ าแนกลักษณะหรืออุปนิสัยที่แตกต่างกันของผู้น าจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือจากผู้น าที่
ประสบผลส าเร็จและไม่ประสบผลส าเร็จ เพ่ือพยายามอธิบายข้อแตกต่างของบุคลิกลักษณะของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ รายละเอียดเกี่ยวกับคุณลักษณะจึงเป็นเงื่อนไขที่จ าเป็นอันดับแรกส าหรับการเป็นผู้น า  
(Lussier and Achua, 2001, p.16) 
   Bothwell (1983) ได้ให้ความหมายว่า ลักษณะผู้น า ซึ่งผู้วิจัยส่วนใหญ่ใช้ในการ 
ศึกษาความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า มีดังนี้ ความฉลาด (Intelligence) เข้ากับผู้อ่ืนได้ดี (Ability to Get Along 
Well with Others) มีทักษะที่เกี่ยวข้องกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค (Skill in the Area of Technical 
Competence) สามารถจูงใจตนเองและผู้อ่ืน (Ability to Motivate Self and Others) มีความมั่นคง
ในอารมณ์และควบคุมตนเอง (Emotional Stability and Self Control) มีทักษะในด้านการวางแผน
และจัดการ (Planning and Organizing Skills) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะให้งานส าเร็จ  
(Strong Desire to Achieve Task) มีความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม (Ability to Use the Group 
Process) เป็นผู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (to be Effective and Efficient) และมีความ สามารถ
ในด้านการตัดสินใจ (Decisive) โดยผู้น าเป็นผู้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีทักษะเกี่ยวข้องกับ
สมรรถภาพเชิงเทคนิค รวมเป็นด้านร่างกาย มีความมั่นคงในอารมณ์และการควบคุมตนเอง และมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะให้งานส าเร็จ รวมเป็นด้านอารมณ์และจิตใจ ผู้น าเข้ากับผู้อ่ืนได้ดี สามารถ 
จูงใจตนเองและผู้อ่ืน และสามารถใช้กระบวนการกลุ่มรวมเป็นด้านสังคม และเป็นผู้มีความฉลาด มีทักษะ
ในการวางแผนและจัดการ และมีความสามารถในด้านการตัดสินใจ รวมเป็นด้านสติปัญญา 
   Lunenburg & Ornstein (2014, p.118) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะที่จะท าให้เกิด
ภาวะผู้น าได้นั้นจะต้องประกอบด้วย ลักษณะเด่นดังต่อไปนี้ 
 (1)  ด้านศักยภาพ (Capacity) ผู้น าจะต้องมีศักยภาพในการท างานสูง 
 (2) ด้านการประสบผลส าเร็จ (Achievement) ผู้ที่มีภาวะผู้น าได้นั้นจะต้องมีผลงาน
เชิงประจักษ์  
 (3) มีความส าเร็จในการด าเนินการงานเป็นอย่างดี 
 (4) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ผู้มีความรับผิดชอบสูงย่อมจะเป็นที่มา
ของภาวะผู้น าที่ดี 
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 (5) ด้านการมีส่วนร่วม (Participation) จะต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในทุกด้านกับองค์กร 
หรือกลุ่มบุคคล 
 (6) ด้านสถานภาพ (Status) ผู้ที่จะมีภาวะผู้น าต่อผู้อ่ืนได้นั้นจะต้องมีสถานภาพที่
มั่นคง และน่าเชื่อถือ 
 Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าไว้กว่า 
163 เรื่อง ตั้งแต่ปี ค.ศ.1948-1970 จนท าให้สามารถระบุคุณลักษณะของผู้น าที่ดีว่าขึ้นอยู่กับคุณลักษณะ 
คือ ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ที่มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสมบูรณ์ ภูมิหลัง
ทางสังคม (Social Background) ได้แก่ มีการศึกษาดี สถานะทางสังคมที่ดี สติปัญญา (Intelligence) 
ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะในการสื่อความหมายและการพูด บุคลิกภาพ (Personality) 
ได้แก่ มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรม จริยธรรม และมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน (Task-Related Characteristics) ได้แก่ มีความปรารถนา 
ที่จะท าให้ดีที่สุด มีความรับผิดชอบ ไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรค และมุ่งงาน และลักษณะทางสังคม (Social 
Characteristics) ได้แก่ ปรารถนาที่จะร่วมมือในการท างานกับคนอ่ืนๆ มีเกียรติเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน 
เข้าสังคมเก่งและเฉลียวฉลาด ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงานเป็นด้านอารมณ์และจิตใจ ภูมิหลังทางสังคม 
และลักษณะทางสังคม รวมเป็นด้านสังคม สติปัญญา เป็นด้านสติปัญญา และบุคลิกภาพเป็นด้านคุณธรรม 
 Stogdill (1974) สรุปว่าลักษณะผู้น าที่ดี มีดังต่อไปนี้  
 (1) ลักษณะทางกาย เป็นผู้ร่างกายแข็งแรง มีร่างกายเป็นสง่า 
 (2) ภูมิหลังทางสังคม เป็นผู้ที่มีการศึกษา และสถานะทางสังคมดี 
 (3) สติปัญญา เป็นผู้มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี และมีทักษะในการสื่อความหมาย
และการพูด 
 (4) บุคลิกภาพ เป็นผู้ที่มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่มและ
สร้างสรรค์ มีจริยธรรม มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
 (5) ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน เป็นผู้มีความปรารถนาที่จะท าดีที่สุด ปรารถนาที่จะ
รับผิดชอบ ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มุ่งท่ีงาน 
 (6) ลักษณะทางสังคม เป็นผู้ที่ปรารถนาจะร่วมมือกับคนอ่ืน มีเกียรติและเป็นที่ยอมรับ
ของสมาซิกและคนอื่นๆ เข้าสังคมได้เก่ง มีความเฉลียวฉลาดในการเข้าสังคม 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2557, น.113-114) ได้กล่าวว่า จากข้อค้นพบของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพของต่างประเทศ 100 ลักษณะ ผู้น าในยุคปัจจุบันที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยคุณลักษณะ 
ดังต่อไปนี้ 
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 (1)  มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึง คุณลักษณะที่ผู้น าเป็นผู้ที่มีความพยายามสูงในการ
ท าให้งานบรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือร้น พยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค               
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีแรงขับต้องการประสบผลส าเร็จ ซึ่งหมายถึง การเจริญเติบโตขององค์กร 
 (2)  มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรงขับ
เท่านั้น แต่มีแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จด้วย 
 (3)  มีความสัตย์ซื่อ (Integrity) หมายถึง ผู้ที่มีคุณลักษณะที่กระท าตามที่ได้พูดไว้ 
รักษาค ามั่นสัญญาเพ่ือให้ผู้อ่ืนเกิดความไว้วางใจ (Trust) ความซื่อสัตย์ (Honesty) ท าให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือ 
(Credibility)  
 (4)  มีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confident) หมายถึง ผู้ที่มีความมั่นใจในตนเอง 
ชอบท างานที่ท้าทายความสามารถ เช่น เชื่อมั่นว่าท างานได้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค ตัดสินใจได้ในสภาพ
ความไม่แน่นอนของสถานการณ์ด้วยความมั่นใจในตนเอง 
   (5)  มีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผู้น ามีความรู้มาก
ในเชิงธุรกิจ เช่น อุตสาหกรรม การแข่งขัน เทคโนโลยีต่างๆ ผู้น าที่แสวงหาความรู้ชอบการเรียนรู้                
มีความเฉลียวฉลาด มีความก้าวหน้าในอาชีพสูง มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวข้องในการท างานในองค์กร 
   พิมลพรรณ  เพชรสมบัติ (2555, น.27) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลของภาวะผู้น า หรือช่วยให้ผู้น าสามารถน ากลุ่มหรือองค์การไปสู่ความส าเร็จ โดยคุณลักษณะ
ดังกล่าวนี้มักจะปรากฏในตัวของผู้น าทุกคน ซึ่งสามารถจ าแนกได้คือ คุณลักษณะด้านร่างกาย ประกอบด้วย 
มีร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง มีพลังและความทนทานของร่างกาย มีบุคลิกภาพดีและแสดงออกที่เหมาะสม 
คุณลักษณะด้านอารมณ์และจิตใจ ประกอบด้วย มีความตื่นตัวอยู่เสมอ มีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ได้ดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานสู่ความส าเร็จ เต็มใจที่จะรับผิดชอบ มีความกล้า
เผชิญกับความยากล าบาก มีความเด็ดขาด คุณลักษณะด้านสังคม ประกอบด้วย เต็มใจที่จะท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน มีสถานภาพเป็นที่ยอมรับ มีความสามารถเข้าสังคม มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ต่างๆ ได้ มีความพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ มีความสามารถเห็นอกเห็นใจ เชื่อถือและให้
การยอมรับผู้อ่ืน มีฐานะ มีความสามารถในการปกป้องคุ้มครอง และมีอ านาจบารมีทางสังคม คุณลักษณะ
ด้านสติปัญญา ประกอบด้วย มีความสามารถทางสติปัญญา มีการตัดสินใจดี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีจินตนาการ มีความสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอด มีความสามารถ
ในการวินิจฉัย และคุณลักษณะด้านคุณธรรม ประกอบด้วย อดทน อดกลั้น ความซื่อสัตย์ ความมานะ 
ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความไม่เห็นแก่ตัว และความเสียสละ 
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2) ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) 
   Derue & Wellman (2013) ได้ท าการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผู้น า หรือผู้จัดการ
ที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสามารถแบ่งพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
   (1)  พฤติกรรมมุ่งคนหรือพนักงาน (Employee center supervisors หรือ human 
relation oriented) ผู้น าจะพยายามจัดสภาพแวดล้อมของการท างานให้ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ลูกน้องมีความพอใจ ผู้น าจะพยายามมอบหมายงานให้กับลูกน้อง โดยพยายามเข้าถึงจิตใจของลูกน้อง 
และท าตัวเป็นผู้คอยช่วยเหลือและให้ความสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   (2)  พฤติกรรมมุ่งผลผลิตหรือเน้นงาน (Production center supervisors หรือ 
task-oriented) ผู้น าจะวางแผน ตัดสินใจ มอบหมายงาน ก ากับ ควบคุมกิจกรรม และการกระท าของ
ลูกน้องอย่างใกล้ชิด โดยเปิดโอกาสให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจน้อยมาก  
   Halpin & Winer (1952 cited in Hoy & Miskel, 2013) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น า              
ใน 2 มิติ ได้แก่ 
   (1)  พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating structure) คือ พฤติกรรม
ที่ผู้น าจัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ได้แก่ 
     (1.1)  การมอบหมายงาน 
     (1.2)  การจัดท ามาตรฐานงาน 
     (1.3)  การประเมินการปฏิบัติงาน 
     (1.4)  การเสาะหาวิธีการท างานและแก้ไขปัญหาที่ดี 
   (2)  พฤติกรรมมุ่งสร้างน้ าใจหรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่แสดง
ความเป็นเพ่ือน สนับสนุนและสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้ง
การยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่างๆ ให้ค าปรึกษา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน
เหมือนกัน 
   Lunenburg & Ornstein (2014, p.125) ได้กล่าวถึง การศึกษาภาวะผู้น าของไอโอวา 
เป็นความพยายามศึกษาแบบของพฤติกรรมผู้น าที่มีผลต่อกลุ่มหรือผู้ใต้บังคับบัญชา นักวิจัยจากมหาวิทยาลัย
ไอโอวาได้แบ่งภาวะผู้น า (Leadership style) จากผลที่มีต่อเจตคติ และประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
   (1)  ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian leadership) ผู้น าเป็นผู้ชี้น าอย่างมาก
และไม่ยอมให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้น าเป็นผู้จัดโครงสร้างและจัดอันดับสถานการณ์ของงานเสร็จ
สมบูรณ์ไว้ให้ผู้บังคับบัญชา ผู้น ามีอ านาจหน้าที่และรับผิดชอบเต็มที่ตั้งแต่เริ่มต้นไปจนถึงงานเสร็จ 
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   (2) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) ผู้น าส่งเสริมการตัดสินใจ
แบบกลุ่ม บอกกล่าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับสภาพที่มีผลกระทบต่องาน และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆ 
   (3) ภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership) ผู้น าให้อิสระและสิทธิ
เสรีภาพแก่กลุ่มทั้งหมด และปล่อยให้เป็นเรื่องของผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจแต่ละอย่างด้วยตนเอง 
ซ่ึงที่จริงแล้วผู้น าไม่ได้ใช้ภาวะผู้น าเลย   
   Reddin (1970) การศึกษาพฤติกรรมผู้น า ตามแนวคิด Reddin ได้ผสมผสานแบบ
ของพฤติกรรมผู้น าของ 2 มิติ (มิติมุ่งกิจสัมพันธ์ และ มิติมุ่งมิตรสัมพันธ์) แล้วก าหนดออกเป็น 4 ด้าน คือ  
1) แบบบูรณาการ (Integrated) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 2) แบบ
แบ่งแยก (Separated) เมื่อผู้บริหารไม่ได้เน้นทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 3) แบบอุทิศตน 
(Dedicated) เมื่อผู ้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ์ โดยไม่ค านึงถึงด้านมิตรสัมพันธ์ และ                  
4) แบบสัมพันธภาพ (Related) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ์ โดยไม่สนใจกิจสัมพันธ์ 
Reddin ได้เน้นว่า พฤติกรรมของผู้น าจะมีประสิทธิผลหรือไม่มีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
และในแต่ละสถานการณ์นั้นมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาขององค์กร 
ผู้บังคับบัญชา (ผู้น า) เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา (พนักงานหรือผู้ตาม) ส าหรับความหมายของภาวะผู้น า 
เกือบทั้งหมดจะเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้น า (Leader) พยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
(Followers) ในกลุ่มหรือบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือให้มีทัศนคติ พฤติกรรมและอ่ืนๆ ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมาย
ของกลุ่มหรือองค์กรประสบความส าเร็จ 
   ทฤษฎีตาข่ายการบริหารของ Blake & Mouton (1964) จากมหาวิทยาลัยเท็กซัส  
มีความเหมือนกัน คือ มีการจ าแนกพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 แบบ คือ พฤติกรรมที่มุ่งงาน และ พฤติกรรม  
ที่มุ่งคน สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 
ภาพที่ 2.1  การจ าแนกพฤติกรรมผู้น า 2 แบบ 
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   (1) พฤติกรรมที่มุ่งงาน เป็นพฤติกรรมของผู้น าเน้นการจัดการองค์กร การบริหาร
จัดการต่างๆ การมอบหมายงานและกิจกรรม รวมทั้งกระบวนการท างาน เช่น การแบ่งงาน การก าหนด
วิธีการท างาน และมีการควบคุมบุคลากรอย่างเข้มงวดและใกล้ชิดให้การท างานนั้นๆ บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนด 
   (2) พฤติกรรมที่มุ่งคน ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่เน้นการให้การสนับสนุนกระตุ้นผู้ตาม
ให้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้น ามีความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน มีความเคารพนับถือผู้ตาม ให้ความอบอุ่นห่วงใย 
   Griffiths (1956, pp.243-244) ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 
โดยจ าแนกพฤติกรรมมีภาวะผู้น าเป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   (1) ผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (as an initiator) 
   (2) ผู้ปรับปรุงแก้ไข (as an improver) 
   (3)  ผู้ให้การยอมรับเพ่ือนร่วมงาน (as a recognizer) 
   (4) ผู้ให้ความช่วยเหลือ (as a helper) 
   (5)  ผู้พูดที่มีประสิทธิภาพ (as an effective speaker) 
   (6)  ผู้ประสานงานที่ดี (as a coordinator) 
   (7)  ผู้เข้าสังคมได้ดี (as a social man) 

3) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theory) 
   Hoy and Miskel (1996, 2001) ได้ศึกษา ประสิทธิผลภาวะผู้น าทางการศึกษา
ขยายเพิ่มเติมจากการศึกษาของ Fielders (Fielders’ Contingency Model) จุดเริ่มต้นของการท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับปรากฏการณ์ของภาวะผู้น า จ าเป็นต้องพิจารณาในด้านต่างๆ กล่าวคือ คุณลักษณะ
พฤติกรรม สถานการณ์ และประสิทธิผล ดังภาพที่ 2.2   
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ภาพที่ 2.2  คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
   จากภาพที่ 2.2 คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สามารถแบ่งออก 
เป็น 3 กลุ่ม คือ บุคลิกภาพ แรงจูงใจ และทักษะ โดยแนวคิดมุ่งคน มุ่งงาน น าผลมาจากแนวคิดของ Fiedler 
ส่วนลักษณะสถานการณ์ขององค์การทางการศึกษา แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ คุณลักษณะผู้ใต้บังคับบัญชา 
ลักษณะโครงสร้างขององค์การ บทบาทผู้น า และสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ จาก
ภาพที่ 2.2 จะก่อให้เกิดคุณลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ลักษณะสถานการณ์ขององค์การทางการ 
ศึกษาประกอบกับคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา จะก่อให้เกิดพฤติกรรมของผู้น า ซึ่งสัมพันธ์
กับประสิทธิผลและลักษณะสถานการณ์ขององค์การศึกษา จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิผลซึ่ง
สามารถประเมินได้โดยมีเกณฑ์ 3 ด้าน คือ ด้านส่วนตัวผู้น า ได้แก่ การรับรู้ความมีชื่อเสียงขององค์การและ
การประเมินตนเองด้านองค์การ ได้แก่ การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ด้านบุคลากร ได้แก่ ความพึง
พอใจของสมาชิกในองค์การ 

ลักษณะสถานการณ์ขององค์การทางการศึกษา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา องค์การ บทบาทของผู้น า สภาพแวดล้อม 
- บุคลิกภาพ - ขนาด - อ านาจในต าแหน่ง - สภาวะภายใน-บรรยากาศ/วัฒนธรรม 
- แรงจูงใจ - สายการบังคับบญัชา - โครงสร้างของงาน - สภาวะภายนอก-สถานะทางเศรษฐกิจ/  
- ความสามารถ - ลักษณะโครงสร้าง - กฎระเบียบ   สังคม 
 
 
 

คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ทักษะ 
- ความเชื่อมั่น - มุ่งงาน - ความรอบรู้งาน 
- ความอดทน - มุ่งคน - ทักษะทางบุคคล 
- วุฒิภาวะทางอารมณ ์ - ค่านิยม - ความคิดรวบยอด 
 

พฤติกรรมผู้น าของผู้บรหิารสถานศึกษา 
- การสร้างความสัมพันธ์ - การตัดสินใจส่วนบุคคล 
- การก ากับติดตาม - การวางแผน 
- การสร้างทีมงาน - การแก้ปัญหา 
- การสร้างแรงจูงใจ - การติดต่อสื่อสาร 
- การยกย่องช่ืนชม - ไม่เป็นทางการ 
- การให้รางวัล - รับฟังความคิดเห็น 

ประสิทธิผลภาวะผู้น า 
ด้านส่วนตัวผู้น า 
- การรับรู้ความมีช่ือเสยีงขององค์การ 
- การประเมินตนเองด้านองค์การ 
- การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  ด้านบุคลากร 
- ความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ 
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   ภาวะผู้น าตามทฤษฎีวงจรชีวิต (A life cycle theory of leadership) Hersey & 
Blanchard (1993) ให้ทัศนะว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมนั้นจะต้องมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับ
ความพร้อมของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย ผู้น าจะเปลี่ยนแบบของตนไปตามเงื่อนไขหรือสถานการณ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา Hersey & Blanchard เชื่อว่า ความสัมพันธ์ของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้
เกิดพฤติกรรมผู้น าขึ้น 4 แบบ ซึ่งประกอบด้วย แบบการมอบหมาย (Delegation) แบบมีส่วนร่วม 
(Participating) แบบการแนะ (Selling) และแบบสั่งการ (Telling) ส าหรับสถานการณ์ให้ดูที่วุฒิภาวะ
ของบุคคลหรือกลุ่ม 
         ภาวะผู้น าตามแบบจ าลอง (Fiedler, 1967) Fiedler ได้สร้างแบบจ าลองความเป็น
ผู้น าตามสถานการณ์ที่ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยสถานการณ์ 3 อย่าง ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของผู้น า คือ 
   (1)  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader member relations) หมายถึง
ระดับของการที่ผู้น าได้รับการสนับสนุน ความจงรักภักดีและศรัทธา มิติด้านนี้ส าคัญที่สุดเพราะถ้าความ 
สัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดีก็จะท าให้สมาชิกช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของผู้น า 
   (2)  โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง ความชัดเจนเกี่ยวกับงานของผู้น า
แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ  
     (2.1)   ความชัดเจนของเป้าหมาย 
     (2.2)   จ านวนวิธีที่ใช้ปฏิบัติงาน 
     (2.3)   ความเฉพาะเจาะจงในการแก้ปัญหา 
     (2.4)   ความสามารถในการตรวจสอบการตัดสินใจ 
    (3)  อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ (Position power) หมายถึง อ านาจจากต าแหน่ง
หน้าที่ที่ผู้น าจะสามารถให้รางวัลหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path goal theory) ของ House (1978, pp.321-338) 
ทฤษฎีนี้อธิบายให้ทราบว่า ผู้น ามีอิทธิพลต่อการรับรู้หรือความนึกคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อ
เป้าหมายของงาน เป้าหมายส่วนตัว และวิถีทางที่จะบรรลุเป้าหมายนั้นๆ ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนว
ทฤษฎีนี้จึงพิจารณาจากสภาพทางจิตวิทยาของผู้ใต้บังคับบัญชา มิใช่พิจารณาจากความส าเร็จในการ
ท างานนั้น ดังนั้น ผู้น าที่มีประสิทธิผลก็คือ ผู้น าที่เพ่ิมพูนการยอมรับความพึงพอใจ การยกระดับแรงจูงใจ 
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา หลักส าคัญของทฤษฎีนี้ คือ มุ่งให้ผู้บริหารมีพฤติกรรมความเป็นผู้น าเชิงกระตุ้น 
จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา โดยวิธีวางแนวทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสได้รับสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายต่างๆ 
ทั้งขององค์กรและของผู้น าไปพร้อมๆ กัน ทฤษฎีนี้ได้แยกแบบของผู้น าที่ส าคัญออกเป็น 4 แบบ คือ 
   (1)  ผู้น าแบบเข้มงวดแข็งกร้าว (Directive leadership) 
   (2)  ผู้น าแบบช่วยเหลือสนับสนุน (Supportive leadership) 
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   (3)  ผู้น าแบบให้เข้ามามีส่วนร่วม (Participative leadership) 
   (4)  ผู้น าแบบมุ่งท างานให้สัมฤทธิ์ผล (Achievement oriented leadership) 
   องค์ประกอบด้านสถานการณ์ของทฤษฎีนี้ พิจารณาจากตัวแปร 2 ตัว คือ 
   (1)  คุณลักษณะส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาที่พยายามฝ่าฟันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
งานและความพอใจของตน 
   (2)  ความกดคันและความต้องการของสิ่งแวดล้อม ตัวแปรส าคัญของสิ่งแวดล้อมที่
จะท าให้สถานการณ์เป็นที่ชื่นชอบ ได้แก่ 
     (2.1)  ภาระหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     (2.2)  ระบบอ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการขององค์การ 
     (2.3)  กลุ่มงาน 
   ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Robbins & Judge, 2008, pp.183-185) ที่ปัจจัยด้าน
สิ่งแวดล้อมจะเป็นตัวก าหนดรูปแบบของพฤติกรรม ผู้น าจ าเป็นต้องเป็นองค์ประกอบที่สมบูรณ์ ถ้าผลลัพธ์
ผู้ตามท าให้มีสูงสุด สามารถท านายได้ดังนี้     
   (1)  ผู้น าแบบชี้น า (Directive leader) จะน าไปสู่ความพึงพอใจสูงสุด เมื่องานมี
ความคลุมเครือและเคร่งเครียดมากกว่า เมื่อพวกเขาต้องก าหนดโครงสร้างท าให้ดีด้วยตัวพวกเขาเอง 
ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader) ผลลัพธ์ในผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสูงและความพึงพอใจ 
เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานตามโครงสร้างของงาน 
   (2)  ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leader) บุคลากรจะมีความพึงพอใจในรูปแบบ
การมีส่วนร่วม 
   (3)  ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented leader) จะเพ่ิมความคาดหวัง
ของบุคลากรที่สนับสนุนจะน าไปสู่ผลปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เมื่องานมีโครงสร้างที่คลุมเครือ 
  4) ทฤษฎีภาวะผู้น าด้านบูรณาการ (Integrative Leadership Theory) 
   พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555, น.28) กล่าวว่า ตั้งแต่กลางทศวรรษที่ 1970 ทฤษฎี
ภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยนไปสู่ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่พยายามจะรวบรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ 
ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์ เพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ ระหว่างผู้น า
และผู้ตามที่มีประสิทธิผล โดยทฤษฎีที่ส าคัญเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ได้แก่ 1) ทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 2) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) 3) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
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   กาญจน์ณัฏฐา ศิริเพ็ญ (2556, น.16-17) ได้กล่าวสรุปว่า ผู้น าเชิงศรัทธาบารมีนั้น
จะประกอบด้วยลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ 
   (1) การสร้างความประทับใจให้เกิดข้ึนกับผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตัวผู้น า 
   (2) การมีอุดมการณ์อย่างชัดเจน เพ่ือสร้างความจงรักภักดีของผู้ตาม 
   (3) การสื่อสารถึงเป้าหมาย ความคาดหวังที่สูงที่ตัวผู้น ามีต่อผู้ตาม 
   (4) การแสดงความมั่นใจต่อตัวผู้ตาม เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันให้เกิดข้ึน 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) เป็นผู้น าที่มีลักษณะ
พิเศษเฉพาะตัว ผู้น าประเภทนี้มีความส าคัญต่อการเป็นหัวหน้าในสถานการณ์ปัจจุบัน เพราะผู้น าจะ
สร้างวิสัยทัศน์ ปณิธาน และเป็นศูนย์รวมศรัทธาของผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับ
คุณสมบัติหรือลักษณะพิเศษ (Charisma) ของผู้น าแต่ละบุคคลเป็นส าคัญ อย่างไรก็ตามผู้น าตามแบบ
ของทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี จะใช้ภาวะผู้น าของตนเป็น 4 ขั้น (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2555, 
น.28) คือ 
   (1) ผู้น าจะพัฒนาวิสัยทัศน์ใหม่ที่น่าสนใจและแตกต่างไปจากแนวความคิดเดิม  
   (2) ผู้น าจะพัฒนาฝึกฝนผู้ใต้บังคับบัญชาให้รู้จักคิด มีวิสัยทัศน์ และสามารถแก้ 
ปัญหาด้วยตัวเองได้  
   (3) ผู้น าจะสร้างความเชื่อถือและเชื่อม่ันจากสมาชิก โดยแสดงคุณสมบัติต่างๆ เช่น 
ความรู้ ความช านาญ ความส าเร็จ กล้าเสี่ยง และการกระท าท่ีไม่ธรรมดา 
   (4) ผู ้น าจะชี ้ทางให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าถึงวิสัยทัศน์ โดยการใช้อ านาจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มีพ้ืนฐานมาจาก
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนผู้น าและผู้ตามต่างก็มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างพ่ึงพาซึ่งกันและกัน เพ่ือแลกเปลี่ยน  
ผลประโยชน์บางอย่าง ต่างฝ่ายต่างอ านวยประโยชน์ให้ซึ่งกันและกัน และต่างฝ่ายต่างก็จะได้รับผล 
ประโยชน์ตอบแทน ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนนั้นตั้งอยู่บนพ้ืนฐานที่สัญญาว่าจะให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทน  
ถ้าหากผู้ตามยินยอมท าตามข้อเสนอของผู้น า ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะให้บางสิ่งบางอย่างที่ผู้ตามต้องการ 
เพ่ือแลกเปลี่ยนกับสิ่งที่ผู้น าต้องการ ซึ่งผู้น าจะมิอิทธิผลมากเพราะผู้ตามมักจะสนใจท าแต่ในสิ่งที่ผู้น า 
ต้องการ ผู้น าจะบริหารงานโดยการแลกเปลี่ยนประโยชน์ เช่น ผู้ตามอาจท าตนเป็นคนประเภท “ครับผม” 
ไม่ออกความคิดเห็นขัดแย้งแม้ไม่เห็นด้วย ท างานตามแต่ที่ผู้น าจะสั่งเพ่ือแลกกับความก้าวหน้าทางราชการ 
หรือแลกความเป็นพวกเป็นเพ่ือนกับต าแหน่งหน้าที่ การแลกเปลี่ยนอาจเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่เห็นได้
ชัดเจน เช่น พยายามท าให้เห็นว่าท างานหนักเพ่ือแลกกับการได้เงินเดือน 2 ขั้น หรือแลกเปลี่ยนในสิ่งที่



 
 

37 
 

เห็นได้ไม่ชัดเจน เช่น แลกเปลี่ยนการยอมรับซึ่งกันและกัน เป็นต้น ดังนั้น ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะใช้
วิธีการเจรจาต่อรอง (Bargaining) มากที่สุด (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.23)   
   ลักษณะของผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Bass and Avolio, 1990) มีดังนี้  
   (1) รู้ว่าผู้ตามต้องการอะไรจากการท างาน และพยายามให้ผู้ตามได้รับสิ่งที่ต้องการ
ตราบเท่าทีเ่ขายังท างานได้ผล 
   (2) แลกเปลี่ยนรางวัล และสัญญาว่าจะให้รางวัลถ้ามีความมานะพยายามในการ
ท างาน 
   (3) ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของผู้ตามตราบเท่าที่ผู้ตามยัง 
คงท างานได้ส าเร็จ 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษ (บารมี) ของ House (1978) 
   House (1978, pp.118-119) ได้เสนอทฤษฎีที่เชื่อว่า ผู้น าเชิงบารมีมีพฤติกรรม
อย่างไร โดยระบุตัวบ่งชี้ความเป็นผู้น าเชิงบารมีว่า จะรวมเอาความเชื่อมั่นของผู้ตามในความถูกต้องของ
ผู้น า การยอมรับอย่างปราศจากค าถามต่อผู้น า ความหลงใหลในตัวผู้น า รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟัง 
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบารมีนี้ระบุถึงลักษณะของผู้น าที่ได้รับการมองว่า เป็นผู้ที่มีความสามารถพิเศษเหนือ
ธรรมดา คือ ผู้น าจะมีความต้องการในอ านาจอย่างแรงกล้า มีความเชื่อมั่นในตนสูง และมีความตั้งใจสูง 
พฤติกรรมของผู้น าเชิงบารมี จะประกอบด้วย 
    (1) การสร้างภาพประทับใจให้ผู้ตามม่ันใจในตัวผู้น า  
    (2) ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์เพ่ือสร้างความผูกพันให้ผู้ตาม 
    (3) สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม 
    (4) แสดงความมั่นใจในความสามารถของผู้ตามเพ่ือสร้างความมั่นใจแก่ผู้ตาม  
   การศึกษาทฤษฎีของ House เพ่ิมเติมโดย Bass (1985, pp.2-6) (Bass's Extension 
of House's Theory) ได้เสนอผลการศึกษาต่อเนื่องจากทฤษฎีของ House ว่า ผู้น าที่มีบารมีนั้นไม่ใช่              
มีแต่ในด้านความเชื่อม่ันใจตนเองเท่านั้น แต่จะเชื่อว่าตนเองมีความมุ่งหมายและแรงดลบันดาลใจเหนือ
คนอ่ืนธรรมดาทั่วๆ ไป ส าหรับลูกน้องก็ไม่เพียงแต่ไว้ใจหรือยกย่องผู้น าเฉกเช่นธรรมดา หากแต่ถึงขั้น
บูชาและเคารพสักการะในตัวผู้น าว่า เป็นประดุจวีรบุรุษ หรือตัวแทนของผู้มีปัญญา หรือผู้เสียสละ ซึ่งถ้า
มองในภาพรวมผู้น าที่มีความสามารถพิเศษจะเป็นกลไกในการกระตุ้นจิตวิทยาของกลุ่มให้มีการเคลื่อนไหว 
ต่อเนื่องตลอดเวลา ท าให้กลุ่มยอมรับในปทัสฐาน เกิดความเชื่อและมีความฝันที่สามารถสนองตอบต่อ
อารมณ์ และเหตุผลของคนในกลุ่มทุกๆ คน 
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   House (1978) ได้จ าแนกลักษณะแนวทางในการสร้างภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้น า 
ออกเป็น 11 ด้าน คือ 
   (1)  มีวิสัยทัศน์ (Visionary) 
   (2)  มีความสามารถในการตัดสินใจ (Decisive) 
   (3)  แสดงความมั่นใจในตนเอง (Show Self-confidence) 
   (4)  มุ่งเน้นผลการปฏิบัติการ (Performance Oriented) 
   (5)  มีการก าหนดหน้าที่ท่ีชัดเจน (Role Clarification) 

(6) มีความม่ันใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา (Follower Confidence) 
(7) การเป็นแรงบันดาลใจ (Inspiration) 
(8) การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectually Stimulating) 
(9) มีความยุติธรรม (Fair) 
(10) การยึดถือหลักคุณธรรมและซื่อสัตย์ (Integrity) 

   (11) การมีมนุษยธรรม (Humane) 
   Lussier and Achua (2007, p.376) ได้ท าการศึกษาลักษณะของกลุ่มผู้น าจาก
กลุ่มตัวอย่างท่ีหลากหลาย พบว่า ผู้น าแบบบารมีมีลักษณะที่ส าคัญ 10 ประการ ดังนี้ 

(1) มีวิสัยทัศน์ (Visionary)  
(2) มีทักษะการสื่อสารที่ยอดเยี่ยม (Superb communication skills) 

 (3) มีความเชื่อมั่นในตนเองและมีจริยธรรม (Self-Confidence and moral 
conviction) 
 (4) มีความสามารถท่ีจะดลบันดาลให้คนไว้วางใจ (Ability to inspire trust) 
 (5) มีความกล้าที่จะเสี่ยง (High risk orientation) 
 (6) มีการแสดงให้เห็นถึงพลังและการแสดงออกที่เข้มแข็ง (High energy and 
action orientation) 
 (7) มีความสัมพันธ์กับอ านาจ (Relational power base) 
 (8) มีการขัดแย้งภายในตนเองน้อยมาก (Minimum of internal conflict) 
 (9) มีการเสริมสร้างพลังให้กับผู้อื่น (Empower others) 
 (10) มีการส่งเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-Promoting personality) 
 Howell & Costley (2001) เสนอถึงคุณลักษณะและพฤติกรรมที่ส าคัญของภาวะ
ผู้น าแบบบารมีที่ผู้น าควรจะมี 6 ประการ คือ 
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 (1) ท าให้เกิดแรงดลใจ 
 (2) สร้างภาพลักษณ์และท าให้เกิดความประทับใจ 
   (3) ใช้กรอบในการวางแนวทางให้กับลูกน้อง 
   (4) เป็นตัวแบบพฤติกรรมส าหรับลูกน้องกับมีความหวังและความเชื่อมั่นสูง 
   (5) น าเอาความเสี่ยงไปใช้เพ่ือให้บรรลุผล 
   (6) สนับสนุนภารกิจด้านศีลธรรมและวิสัยทัศน์ 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bernard M. Bass (1997, pp.130-139) ได้เสนอ 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ในบทความ เรื่อง Does the Transactional-Transformational 
Leadership Paradigm Transcend Organizational And National Boundaries? โดยอธิบายกระบวนการ
เปลี่ยนสภาพในองค์การ และชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าที่เรียกว่า บารมี 
(Charisma) ซึ่งบารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้า
ความเข้มแข็ง และความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า โดยเขาเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ ยังไม่
เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ
นอกเหนือจากบารมี (Charisma) คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้น
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) ทั้ง 3 องค์ประกอบ รวมกับการสร้างบารมี (Charisma) เป็นองค์ประกอบที่มีความ 
สัมพันธ์กันเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับผู้ตาม  
   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass and Avolio (1990) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน
และผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ ของกลุ่ม
และขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์
ของกลุ่มขององค์การและสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ประกอบด้วย 
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกอีกอย่างว่า 4I’s (Four I’s) ดังนี้คือ  
   (1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leader: 
II Or CL) 
   (2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 
   (3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 
   (4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
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   ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel  
   Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel (2005, pp.286-289) ได้กล่าวว่า ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงได้รับการคาดหวังว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะส าคัญ ดังนี้  
   (1) สามารถก าหนดชี้แจงในเรื่องความต้องการจ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงให้
ชัดเจน  
   (2) สร้างวิสัยทัศน์ใหม่ และรวบรวมความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้น  
   (3) ดลใจผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเอง  
   (4) เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ได้ร่วมวางไว้มากกว่าจะท างาน
ภายในบริบทเดิม  
   (5) เป็นที่ศึกษาหรือเป็นพ่ีเลี้ยงแก่ผู้ตาม เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบมากขึ้น
ในเรื่องการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน ทั้งนี ้ผู้ตามจะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง หรือผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์การได้ 
   คุณลักษณะของภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลง มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่าน 
ได้เสนอความคิดเห็นไว้ ดังนี้    
   Luthans (1998, pp.396-397) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของภาวะผู้น าเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงไว้ว่า  
   (1) เปลี่ยนแปลงสถาบันจะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า  
   (2) เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขุม มีจุดยืนของตน                
กล้าเผชิญกับความจริง และกล้าเปิดเผยความจริง 
   (3) เชื่อมั่นในคนอ่ืนไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจและสนใจคนอ่ืนๆ มีการท างานโดย
มอบอ านาจให้คนอื่นท า โดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ  
   (4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน จะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมายและ
สร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
   (5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ฝักใฝ่ในการเรียน จะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยท าผิดพลาดใน
ฐานะที่เป็นบทเรียน และจะพยายามที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา     
   (6) มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ ความไม่แน่นอน 
และปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่  
   (7) มีวิสัยทัศน์เป็นผู้มองการณ์ไกลสามารถที่จะน าความหวัง ความฝันมาท าให้เกิด
เป็นความจริง 
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   Lussier & Achua (2007, p.383) ได้กล่าวถึง ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ว่า  
   (1) มองตนเอง สามารถท าให้องค์การเปลี่ยนแปลงได้ 
   (2) มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความเชื่อม่ันอย่างสูงในสัญชาตญาณของตนเอง           
   (3) กล้าเสี่ยงแต่ไม่ประมาท                                                             
   (4) มีจุดยืนและยึดมั่นในจรรยาบรรณขั้นพ้ืนฐาน อันจะเป็นตัวสะท้อนและบ่งชี้ถึง 
พฤติกรรมของตนเอง                                                                                                                          
   (5) มีทักษะดีเยี่ยมในการแยกแยะได้อย่างชัดเจน และเชื่อมั่นในแนวคิดที่ว่าไตร่ตรอง
อย่างถ้วนถี่ถ้วนก่อนลงมือปฏิบัติ  
   (6) เชื่อมั่นในผู้ร่วมงาน และแสดงความเข้าอกเข้าใจต่อความต้องการของบุคคล
เหล่านี้  
 

2.2  แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ 
 2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้                
ค านิยามและความหมายของภาะผู้น าทางวิชาการไว้ ดังนี้ 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2553, น.10) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง ความ 
สามารถในการน าบุคลากรของสถานศึกษาให้ร่วมมือปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา              
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งงานด้านวิชาการเป็นงานหลักที่ส าคัญที่สุดในการบริหารและจัดการศึกษาใน 
สถานศึกษา ผู้น าต้องมีความรู้ความเข้าใจขอบข่ายเนื้อหา และหลักการบริหารงานด้านวิชาการอย่าง
ลึกซึ้งเก่ียวกับขอบข่ายงานวิชาการ ด้านหลักสูตรและการบริหารหลักสูตร ด้านการจัดการเรียนการสอน 
ด้านการนิเทศภายในด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา และด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 
  ธีระ รุญเจริญ (2553, น.69-70) กล่าวถึง การเป็นผู้น าทางวิชาการ ว่าควรปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างของผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยให้ความส าคัญต่อการส่งเสริม และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ตามหมวด 4 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศักราช 2542 และมีการวางแผนนโยบายและยุทธศาสตร์ เพ่ือปฏิรูปการเรียนรู้ของสถานศึกษา
อย่างชัดเจน และสะดวกต่อการน าไปปฏิบัติให้ค าปรึกษาแนะน า และสร้างพลังความร่วมมือของทุกฝ่าย
ที่เก่ียวข้องเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิรูปการศึกษา 
  ขนิษฐา โพธิสินธุ์ (2558, น.51) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนที่มีอิทธิพลต่อการเพ่ิมทักษะการเรียนรู้ของผู้เรียน โดยอาศัยกระบวนการเกี่ยวกับ
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การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายในการพัฒนาการเรียนรู้ การบริหารจัดการหลักสูตร การพัฒนา
นักเรียน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และการส่งเสริมบรรยากาศและสร้างวัฒนธรรมแห่ง
การเรียนรู้ 
  ณัฐวุฒิ จันทร์โสภา (2558, น.12) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนในการสร้างบรรยากาศ เพ่ือเป็นการจูงใจหรือชี้น าให้บุคลากรในสถานศึกษาเข้าใจ
ในการแก้ปัญหาการจัดการเรียนการสอน เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
  เธียรพัฒน์ ชุปวา (2559, น.18) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรม
ความเป็นผู้น าโดยมีองค์ประกอบของการบริหารงานวิชาการ และแสดงออกถึงพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมาย
ความส าเร็จของสถานศึกษาท่ีก าหนดไว้  
  สมุทร ช านาญ (2556, น.271) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่บริหารจัดการสถานศึกษา โดยให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
ในด้านการเรียนรู้ของนักเรียน และการพัฒนาครูให้มีความเป็นมืออาชีพ ซึ่งกิจกรรมดังกล่าว ได้แก่ การ
ก าหนดเป้าหมายร่วมกันกับคณะครู การก ากับติดตามงานให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการจัดการเรียน
การสอน การพัฒนาครูให้มีความเป็นมืออาชีพ การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ และการจัดหาวัสดุสื่อ
และทรัพยากรให้ตรงกับความต้องการของครูและนักเรียน 
  กรรณิการ์ ประดิษฐ์ (2560, น.19) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง ลักษณะ
ของผู้น าที่มีต่อการบริหารงานวิชาการ และการบริหารกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนการสอน โดยมุ่งเน้น
การจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรและนโยบายการจัดการศึกษา และปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรให้
เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน จัดบรรยากาศและสภาพห้องเรียน โรงเรียนให้เอ้ืออ านวยต่อการจัดการ
เรียนรู้ พัฒนาการเรียนของนักเรียนให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยใช้เทคโนโลยีสร้างสื่อ การจัดการเรียนรู้
ทีท่ันสมัย ทันยุคและเหตุการณ์ในปัจจุบัน พัฒนาครูให้มีความรู้ความสามารถอยู่เสมอ และจัดการเรียน
การสอนโดยยึดผู้เรียนเป็นส าคัญ 
  กิ่งแก้ว เกื้อหนองขุ่น (2560, น.11) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
โรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียน ในการมีอิทธิพลต่อผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
ในการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน เพ่ือให้โรงเรียนประสบความส าเร็จในการจัดการศึกษา 
  ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, น.37) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึงการมีอิทธิพลต่อการเพ่ิมพูนการเรียนรู้ของนักเรียน โดยอาศัย
กระบวนการเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธกิจการเรียนรู้ การบริหารจัดการหลักสูตร
และการสอน การพัฒนานักเรียน การพัฒนาครู และการส่งเสริมบรรยากาศ สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรม
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การเรียนรู้ ตลอดจนเป็นผู้แนะน าและส่งเสริมให้ครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้บรรลุเป้าหมายอย่าง
มีประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
  สุริยา กิจลิขิต (2562, น.15) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความตั้งใจพัฒนาการเรียนการสอนภายในสถานศึกษา ให้กระท าหรือจัด
กิจกรรมด้านวิชาการและกิจกรรมการเรียนการสอนให้บรรลุผลส าเร็จ ท าให้กระบวนการจัดการเรียน
การสอนมีประสิทธิภาพ จะแสดงบทบาทให้เห็นชัดเจนในด้านคุณลักษณะและพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับกิจกรรมในการด าเนินการใช้ปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน โดยผู้บริหารจะต้อง
มีความรู้และทักษะเกี่ยวกับงานวิชาการ ก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และพันธกิจ การจัดการเรียนรู้ การ
บริหารจัดการหลักสูตรและการสอน การพัฒนานักเรียน การพัฒนาครู และการส่งเสริมบรรยากาศ
สิ่งแวดล้อม และวัฒนธรรมการเรียนรู้ และปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน 
  Girvan (2001, p.1) ได้กล่าวถึง ผู้บริหารในฐานะผู้น าทางวิชาการ ว่าผู้บริหารถือเป็น
แกนกลางของความพยายามในฐานะผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล  ผู้จัดระเบียบองค์การ ผู้น าและผู้ประเมิน 
เพ่ือเป็นการรับประกันความก้าวหน้าทางวิชาการของโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือที่จะท าให้นักเรียน
ประสบผลส าเร็จในการเรียนรู้สูงขึ้น 
  McEwan (2003, p.6) ได้นิยามความหมายของ ภาวะผู้น าทางวิชาการ คือ ภาวะผู้น าที่
เกี่ยวข้องโดยตรงต่อกระบวนการเรียนการสอน ประกอบด้วย ครูผู้สอน นักเรียน และหลักสูตร มีปฏิสัมพันธ์
ต่อกัน 
  Kaiser (2000, p.33) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ ประกอบด้วย  
  1) มีความรู้ความเข้าใจทฤษฎี ปรัชญาของหลักสูตรต่างๆ ของสถานศึกษา  
  2) มีความรู้ความเข้าใจในวิธีการสอนแบบต่างๆ  
  3) สนับสนุนให้ครูใช้นวัตกรรมการสอน  
  4) เป็นแบบอย่างท่ีดีในเชิงวิชาการ 
  5) สนับสนุนความเป็นเลิศทางวิชาการของโรงเรียน  
  6) ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  
  7) นิเทศและก ากับให้การเรียนการสอนเป็นไปตามแผนการสอนที่ก าหนดไว้ 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในการน าความรู้ ทักษะ ตลอดจนเทคนิคต่างๆ ความสามารถของผู้บริหารในการ
สร้างบรรยากาศให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการเพ่ือให้เกิดผลดีต่อครูและผู้เรียน                        
โดยร่วมมือกับคณะครูและผู้ที่เก่ียวข้องในการจัดการเรียนการสอน ส่งผลให้ผู้เรียนบรรลุผลส าเร็จในการ
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เรียนรู้ ผู้บริหารต้องมีความรู้ความสามารถในเรื่องของงานวิชาการอย่างลึกซึ้ง สามารถน ามาใช้ในการบริหาร
สถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ได้ 
 2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  ความส าคัญของภาวะผู ้น าทางวิชาการ มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้                 
ค านิยามและความหมายไว้ ดังนี้  
  สถาบันพัฒนาความก้าวหน้า (2553, น.190) กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าทาง
วิชาการ ไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการมีความส าคัญต่อการสร้างความตระหนักให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย
เข้าใจ และประสานสัมพันธ์เพ่ือพัฒนางานวิชาการและวิชาชีพที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการส่งเสริม และ
พัฒนาการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนบรรลุตามเป้าหมาย 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553, น.31) 
กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ ไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารนั้นสามารถ
สร้างผู้น าทางวิชาการ และสามารถส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีภาวะผู้น าทางวิชาการได้ 
  กิ่งแก้ว เกื้อหนองขุ่น (2560, น.12) กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
ไว้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษานอกจากจะเป็นผู้น าในการบริหารองค์กรและบุคลากร ต้องเป็นผู้น าในการสอน 
ผู้น าในการพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาให้ทันสมัยตามความเปลี่ยนแปลงของโลก               
เป็นคุณลักษณะที่มีความส าคัญ เพ่ือส่งเสริมให้สถานศึกษาเป็นแหล่งเรียนรู้ เป็นแหล่งวิชาการอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  สุมงคล กุมภีร์ (2560, น.22) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการใน
สถานศึกษา โดยผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าทางวิชาการ เป็นผู้สนับสนุน จัดหาทรัพยากรและส่งเสริมสภาพ
การเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการท างานของครูและช่วยเสริมพัฒนาการเรียนรู้ให้กับนักเรียนในด้านต่างๆ ท าให้
นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูง และงานวิชาการประสบผลส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  ปฏิมากาญจน์ แสนโสภาวัน (2560, น.25) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีความส าคัญจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา และพฤติกรรม 
การสอนของครู ซึ่งเกี่ยวข้องกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนและความมีประสิทธิผลในโรงเรียน 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรใช้ภาวะผู้น าทางวิชาการในการส่งเสริมสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรร่วมมือกัน                
ในการด าเนินภารกิจที่ก าหนดไว้ให้เกิดประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผู้น าทางวิชาการยังต้องใช้ความรู้ ความ 
สามารถและทักษะต่างๆ หลายประการในการบริหารงานวิชาการที่ถือเป็นหัวใจส าคัญของการจัดการ  
ศึกษา ได้แก่ ลักษณะการเป็นผู้น าทางวิชาการ ความสามารถในการพัฒนางาน ความสามารถในการ
วางแผน ความสามารถในการติดต่อประสานงาน และความสามารถในการจัดสรรและใช้ทรัพยากรเพ่ือ
ด าเนินงานทางการศึกษาให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน 



 
 

45 
 

  สุริยา กิจลิขิต (2562, น.16-17) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
คือ ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ให้ความสนใจและให้ความส าคัญกับงานวิชาการ โดยถือว่าเป็นงานหลักของ
ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพของผู้เรียนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ส่วนงาน
อ่ืนๆ ถือว่าเป็นส่วนที่มีความส าคัญรองลงมา ซึ่งการบริหารงานวิชาการถือเป็นงานหลักของสถานศึกษา
ที่บอกถึงมาตรฐานและคุณภาพการศึกษา เป็นเครื่องบ่งชี้ความเจริญก้าวหน้าของสถานศึกษา ซึ่งบ่งบอก
ถึงประสิทธิภาพการจัดการศึกษาแก่ผู้เรียนทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณ ทั้งเป็นงานที่เกี่ยวกับผู้บริหาร
สถานศึกษาและบุคลากรทุกระดับในสถานศึกษาโดยตรง ซึ่งคุณภาพที่ดีมีมาตรฐานต้องมาจากพฤติกรรม 
ของผู้บริหาร ผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มุ่งมั่นแสวงหาความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการ
บริหารงานการเรียนการสอน มีความรู้ความเข้าใจในทฤษฎีปรัชญาหลักสูตรต่างๆ ที่ใช้ในโรงเรียน                 
มีความเข้าใจในวิธีการสอนแบบต่างๆ สนับสนุนให้ครูใช้สื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมการสอน เป็นแบบ 
อย่างที่ดีในเชิงวิชาการ สนับสนุนและส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการของโรงเรียน ส่งเสริมการจัดการ
เรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ นิเทศและก ากับการเรียนการสอนให้เป็นไปตามแผนการสอนที่
ก าหนด สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่ดีต่อการทางานเป็นหมู่คณะของครูให้ยั่งยืน 
  Hallinger (2003) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการว่า ความโดดเด่น
ที่เพ่ิมขึ้นของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในช่วงทศวรรษที่ 1980 มีผลการเปลี่ยนแปลง
ทางปฏิบัติต่อความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา และการปรับปรุงโปรแกรมการเรียนการสอน นักวิชาการที่
ศึกษาวิจัยในเรื่องเหล่านี้ให้ข้อค้นพบที่สอดคล้องกันว่า ทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา คือ 
ปัจจัยช่วยให้มีการเปลี่ยนแปลงที่ส าเร็จต่อการปรับปรุงสถานศึกษา หรือความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา 
  Chell (2001, p.5) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้ท าหน้าที่บริหารงานภายในสถานศึกษา และเป็นผู้ซึ่งมีอิทธิพลต่อคุณภาพการสอนของครู 
ตลอดจนมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลของการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา การศึกษาถึงภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา จึงเป็นหนทางหนึ่งอันจะน าไปสู่การสร้างความมีประสิทธิภาพเป็น
เลิศของสถานศึกษา 
  Purley and Smith (1983, p.114) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
ว่ามีอิทธิพลต่อคุณภาพการสอนของครู และมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
กล่าวคือ สถานศึกษาที่มีคุณภาพนั้น ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทในการเป็นผู้น าทางวิชาการที่เข้มแข็ง 
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาส าคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพการสอนของครู ผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนของนักเรียน และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการมีความส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา เพราะภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษานั้น สามารถสร้างวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาได้ และมีอิทธิพลต่อ
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คุณภาพการสอนของครู และน ามาซึ่งความมีประสิทธิผลในสถานศึกษา โดยเฉพาะภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกให้ครูได้รับรู้อย่างชัดเจน ช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
กับครูและผู้เรียน ท าให้ครูเชื่อถือ ยอมรับ ศรัทธาและให้ความร่วมมือปฏิบัติงานสถานศึกษา จนน าไปสู่
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนและคุณภาพของสถานศึกษา ทั้งนี้ผู้น าทางการศึกษาจึงต้องมีสมรรถนะ
ของภาวะผู้น าทางวิชาการต้องเป็นผู้รอบรู้ในด้านวิชาการอย่างลึกซึ้ง 
 2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ  
  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ ดังนี้ 
  กิ่งแก้ว เกื้อหนองขุ่น (2560, น.27) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทาง
วิชาการจากนักวิชาการท้ังในประเทศและต่างประเทศ ไว้ 5 ด้าน คือ  
  1)  ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน  
  2)  ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
  3)  ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน  
  4)  ด้านการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ  
  5)  ด้านการก ากับติดตามความก้าวหน้าของนักเรียน 
  ปวีณา ค ามูล (2561, น.52) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการจาก
นักวิชาการท้ังในประเทศและต่างประเทศไว้ ดังนี้  
  1)  การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย  
  2)  การพัฒนาหลักสูตร  
  3)  การจัดการเรียนการสอน  
  4)  การพัฒนาครู  
  5)  การส่งเสริมบรรยากาศ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 
  6)  การนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
  7)  การส่งเสริมการวิจัย 
  ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, น.46-47) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ
จากนักวิชาการท้ังในประเทศและต่างประเทศได้ จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ  
  1)  การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา  
  2)  การพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  
  3)  การนิเทศและประเมินผลการศึกษา  
  4)  การพัฒนาวิชาชีพครู 
  5)  การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 
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  ปิยพร บุญใบ (2563, น.44) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการจาก
นักวิชาการท้ังในประเทศและต่างประเทศ ได้จ านวน 7 ด้าน ได้แก่  
  1)  ด้านการก าหนดภารกิจของโรงเรียน  
  2)  ด้านการจัดการเรียนการสอน  
  3)  ด้านการบริหารจัดการหลักสูตร  
  4)  ด้านการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
  5)  ด้านการนิเทศการศึกษา  
  6)  ด้านการวัดและประเมินผล  
  7)  ด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
  Moomaw (1984, p.16) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าทางวิชาการที่ประสบ
ผลส าเร็จ ประกอบด้วย 
  1)  มีความชัดเจนในหน้าที่และเป้าหมายของสถาบัน  
  2)  กระตุ้นให้ครูมีความคิดประดิษฐ์สิ่งใหม่ๆ และน าผลงานไปเผยแพร่  
  3)  มีการประเมินผลกิจกรรมต่างๆ ของครูที่ด าเนินการไปแล้วเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่อง 
  4)  การให้รางวัลและสิ่งตอบแทน การได้รับการยอมรับในผลงานจะช่วยให้ทุกคนมุมานะ
และตระหนักถึงความรับผิดชอบต่องาน 
  Ubben & Hughes (1987) เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ ไว้ดังนี้ 

1) การท างานตามเวลาที่ก าหนด  
  2)  การมุ่งเน้นด้านวิชาการ  
  3)  มีความคาดหวังต่อคณะครูและผลการปฏิบัติงานของครู  
  4)  การท างานด้านหลักสูตร  
  5)  การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  
  6)  การประเมินผลและการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน  
  Seyfarth. (1999, p.165) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ ไว้ 5 ด้าน 
ดังนี้  

1) ด้านมุมมองและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านหลักสูตร  
2) ด้านการประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียน  
3) ด้านการจัดโครงการส าหรับเด็กท่ีมีความต้องการพิเศษ  
4) ด้านการประเมินผลการสอนของครู  
5) ด้านการวางแผนเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพครู 
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  Weber (2002, p.51) ได้จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ ออกเป็น                 
4 องค์ประกอบ คือ  

1) การก าหนดพันธกิจของโรงเรียน (Defining School Mission)  
  2) การสังเกตและการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ครู (Observing and Giving Feedback 
to Teachers) 
  3) การจัดการเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน (Managing Curriculum and Instruction)  
  4) การประเมินผลโปรแกรมการสอน (Assessing the Instructional Program) 
  Jazzar and Algozine (2007, p.25) ได้กล่าวถึงมาตรฐานของผู้บริหารสถานศึกษาที่
มีภาวะผู้น าทางวิชาการ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 

1) ด้านวิสัยทัศน์ 
  2) ด้านวัฒนธรรมของสถานศึกษา หลักสูตรการสอน การเรียนรู้ของผู้เรียน และ 
ความก้าวหน้าของวิชาชีพครู 
  3) ด้านความปลอดภัย ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมในการเรียนรู้  
  4) ด้านความร่วมมือกับผู้ปกครอง  
  5) ด้านคุณธรรม ยุติธรรม จริยธรรม  
  6) ด้านการเมือง การปกครอง และสังคม 
  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ ประกอบด้วย ความสามารถในการ
ก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน การมีวิสัยทัศน์กว้างไกล การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 
ส่งเสริมและพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้บรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย มีการนิเทศ ติดตามผล 
และประเมินผลอย่างต่อเนื่อง การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมตามหลักสูตร การเอาใจใส่
ดูแลครู นักเรียน มีการนิเทศการศึกษา มีการวัดผลและประเมินผล สนับสนุนการศึกษาหาความรู้ พัฒนา
วิชาชีพให้มีความก้าวหน้า ให้มีการเปลี่ยนแปลงการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ
และให้มีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
  จากการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของนักวิชาการหลากหลายท่าน
จะเห็นได้ว่ามีนักวิชาการศึกษาได้มีความคิดเห็นในบางส่วนที่สอดคล้องกัน และมีบางส่วนที่แตกต่างกัน
ตามบริบทของการศึกษา และเพ่ือให้ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมและมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดของนักวิชาการจากหลายท่าน
มาสังเคราะห์ก าหนดเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ ดังตารางที่ 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ ตามแนวคิด 
 ของนักวิชาการ 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
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1. ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน           6 
2. ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน           7 
3. ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน           4 
4. ด้านการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ           2 
5. ด้านการก ากับติดตามความก้าวหน้าของ 
   นักเรียน          2 

6. ด้านการพัฒนาครู           3 
7. ด้านการส่งเสริมบรรยากาศวัฒนธรรม และ 
   สิ่งแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 

         1 

8. การิเทศ ติดตาม และประเมินผล          1 
9. การส่งเสริมการวิจัย          1 
10. การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้          1 
11. ด้านการก าหนดภารกิจของโรงเรียน           1 
12. ด้านการจัดการเรียนการสอน          1 
13. ด้านการพัฒนาแหล่งเรียนรู้          1 
14. ด้านการวัดและประเมินผล           3 
15. ด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน 
     สถานศึกษา 

         1 

16. กระตุ้นให้ครูมีความคิดประดิษฐ์สิ่งใหม่ๆ 
     และน าผลงานไปเผยแพร่  

         1 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ ตามแนวคิด 
 ของนักวิชาการ (ต่อ) 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ 
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17. การให้รางวัลและสิ่งตอบแทน การได้รับการ 
     ยอมรับในผลงานจะช่วยให้ทุกคนมุมานะ 
     และตระหนักถึงความรับผิดชอบต่องาน 

         1 

18. การท างานตามเวลาที่ก าหนด           1 
19. มีความคาดหวังต่อคณะครูและผลการ 
     ปฏิบัติงานของครู  

         1 

20. การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ          1 
21. ด้านการจัดโครงการส าหรับเด็กท่ีมีความ 
     ต้องการพิเศษ 

         1 

22. การสังเกตและการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ครู           1 

23. การประเมินผลโปรแกรมการสอน          1 

24. ด้านวิสัยทัศน์          1 

25. ด้านวัฒนธรรมของสถานศึกษา หลักสูตร 
     การสอน การเรียนรู้ของผู้เรียน และ  
     ความก้าวหน้าของวิชาชีพครู 

         1 

26. ด้านความปลอดภัย ทรัพยากรและ 
     สิ่งแวดล้อมในการเรียนรู้  

         1 

27. ด้านความร่วมมือกับผู้ปกครอง           1 

28. ด้านคุณธรรม ยุติธรรม จริยธรรม           1 

29. ด้านการเมือง การปกครอง และสังคม          1 
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  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามตารางที่ 2.1 ได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทางด้านการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่ตรงกัน ประกอบด้วยนักวิชาการทางการ 
ศึกษา ดังนี้ กิ่งแก้ว เกื้อหนองขุ่น (2560); ปวีณา ค ามูล (2561); ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561); ปิยพร บุญใบ 
(2563); Moomaw (1984); Ubben & Hughes (1987); Seyfarth (1999) และ Weber (2002)  

  โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ที่ระดับความถี่ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะได้
องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 

  1)  ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน  
  2)  ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
  3)  ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน  
  4)  ด้านการพัฒนาครู  
  5)  ด้านการวัดและประเมินผล   
  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดังตารางที่ 2.1 แสดงความถี่จะเห็นได้ว่า
องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฏี (Theoretical Framework) ที่ได้
จากการสังเคราะห์มีทั้งหมด 29 องค์ประกอบ ซึ่งส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์การพิจารณา
จากองค์ประกอบที่มีความถ่ีสูง เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ได้จ านวน 5 องค์ประกอบ 
คือ 1) ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 2) ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน 3) ด้านการ
นิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน 4) ด้านการพัฒนาครู 5) ด้านการวัดและประเมินผล และพบว่า 
มี 5 องค์ประกอบที่เข้ากับบริบทภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1) ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 
   Krug (1992, pp.430–443) ได้กล่าวว่า จุดประสงค์ที่ระบุไว้ชัดเจนแล้วนั้นจะต้อง
สื่อสารให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้เข้าใจแจ่มแจ้ง การจัดท ากรอบเป้าหมาย จุดประสงค์ และพันธกิจนั้น
จะต้องไม่ประมาณการสูงเกินไป จุดประสงค์ที่ระบุชัดเจนต้องเป็นไปตามสภาพการณ์ในช่วงเวลาหรือ
ช่วงวิกฤติด้วย การปฏิบัติการโดยไม่มีพันธกิจที่ระบุชัด เจนนั้นก็เหมือนกับการออกเดินทางที่ไม่มี
จุดหมายในใจ 
   Hoy & Miskel (1991, pp.87–88) กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมาย คือ การติดต่อ 
สื่อสารในโรงเรียนเป็นการแลกเปลี่ยนข่าวสาร ความรู้สึกนึกคิด หรือทัศนคติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ
โรงเรียน ได้แก่ การสื่อสารระหว่างผู้บริหารโรงเรียน ครูนักเรียน ผู้ปกครอง ตลอดจนผู้เกี่ยวข้อง และ
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การสื่อสารของผู้บริหารเป็นพฤติกรรมที่จะช่วยให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จ การติดต่อ สื่อสารจะมี
ประสิทธิภาพก็ต่อเมื่อผู้รับข่าวสารได้เข้าใจเหมือนกับผู้ส่งข่าวสารตั้งใจส่งข่าวสารนั้น 
   Blasé & Blasé (1999, p.251) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษากับครูร่วมกันก าหนด
และสื่อสารเป้าหมายจะช่วยท าให้มีโครงสร้างองค์การที่น าสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายส าคัญได้ภายใต้การ
ก ากับติดตามอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป้าหมายทางวิชาการนี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของครูในห้องเรียน และส่งผล
ต่อความเป็นสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลมากข้ึน 
   Mcniff & Whitehead (2002, p.68) สรุปได้ว่า การก าหนดพันธกิจของโรงเรียน
แยกออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ 1) การก าหนดเป้าหมายของโรงเรียนจะต้องมีความชัดเจน โดยเน้นที่
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โดยให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายทางวิชาการของ
โรงเรียน ซึ่งจะต้องรวมถึงความรับผิดชอบของคณะครูเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด เป้าหมายในด้านการ
ปฏิบัติงานจะต้องแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่สามารถวัดได้ นอกจากนั้นเป้าหมายของโรงเรียนจะต้อง
มีลักษณะที่ง่ายต่อครู ในการที่จะน าไปสอนได้ตรงตามจุดประสงค์ในห้องเรียน การวางแผนงานทางวิชาการ 
ในสถานศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายอย่างมีประสิทธิภาพของสถานศึกษา 
ของผู้บริหาร ผู้ช่วยผู้บริหาร และคณะกรรมการบริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบในการก าหนด
เป้าหมายของการท างาน 2) การสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียนนั้นผู ้บริหารจะต้องจัดขึ้นเพื่อให้ครู
ผู้ปกครองและนักเรียนได้ทราบทั่วกัน เช่น การประชุม การติดต่อสื่อสารท าให้เกิดความเข้าใจที่ดีมีเหตุผล 
การจัดให้ระบบการสื่อสารที่ดีในองค์กรเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร ความหมายของการติดต่อสื่อสารในโรงเรียน
เป็นการแลกเปลี่ยนข่าวสารความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียน ได้แก่ การสื่อสาร
ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน มีดังนี้ (2.1) เป็นหลักส าคัญในการก าหนดเป้าหมาย
และทิศทางของหน่วยงาน (2.2) เป็นการก าหนดหลักเกณฑ์มาตรฐานในการจัดสรรทรัพยากรขององค์กร
และหน่วยงาน (2.3) เพ่ือความสะดวกในการแปลความหมายของเป้าหมายในโครงสร้างการปฏิบัติงาน
การออกแบบงาน และก าหนดความรับผิดชอบภายในหน่วยงาน 
   Jazzar & Algozzine (2007, p.67) ได้กล่าวว่า วิธีการที่มีประสิทธิภาพในการ
กระตุ้นผู้น าทางวิชาการจะต้องมีการสร้างเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนกับความคาดหวัง และรู้ว่า
อะไรคือ สิ่งที่ต้องท าให้บรรลุเป้าหมาย  
   Glickman (2007, p.47) กล่าวว่า การพิจารณาการก าหนดวิสัยทัศน์ สามารถพิจารณา
ได้ตามขบวนการต่อไปนี้ คือ การก าหนดมโนทัศน์ที่เป็นรูปธรรม การวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค การก าหนด 
กลยุทธ์ส าหรับเอาชนะอุปสรรค และการวิเคราะห์การท างานเพ่ือให้เป้าหมายหรือวิสัยทัศน์เป็นผลส าเร็จ 
   สรุปได้ว่า ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน โดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม
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ในการก าหนดเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียน วางแผนพัฒนา ก าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน ตามภารกิจของสถานศึกษา อ านวยความสะดวกในการพัฒนาสู่การปฏิบัติให้บรรลุ
เป้าหมาย มีการสื่อสารกับบุคลากรและผู้เกี่ยวข้องเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) ด้านการบริหารหลักสูตรและการสอน 
   ไชยา ภาวะบุตร (2555, น.192) ได้กล่าวว่า การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง การปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงจากหลักสูตรเดิมให้ดีขึ้น สอดคล้องกลับความต้องการของบุคคลและท้องถิ่น เกิดผลดีแก่
ผู้เรียน และผู้เรียนสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างสูงสุด และมีการประเมินผลหลักสูตร  
   ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2546, น.23–24) กล่าวว่า หลักสูตรเป็นหลักและหัวใจ
ของการเรียนการสอนเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายของการศึกษา ความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตรและการเรียน
การสอนจะท าให้การจัดการศึกษาด าเนินไปด้วยดีทั้งแก่ผู้เรียนเอง และช่วยให้ครูมีทิศทางในการจัดการเรียน
การสอน 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2552, น.1) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการหลักสูตร (Curriculum 
Administration) เป็นการบริหารงานที่มีขอบข่ายกว้างขวางครอบคลุมหลายมิติเกี่ยวข้องกับบุคคล
หลายฝ่าย และต้องอาศัยองค์ประกอบปัจจัยเกื้อหนุนต่างๆ มากมาย เปรียบเสมือนการบริหารกิจกรรม
ทุกชนิดในโรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้ได้ผลดี  และมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
   Murphy (1990, p.219) ได้กล่าวว่า การบริหารจัดการหลักสูตร ส่งเสริมคุณภาพ
การสอน เน้นวิธีการหลักที่เกี่ยวกับการสอนและการเรียน ทั้งนี้จะต้องมีหลักสูตรแกนกลางที่สอดคล้อง
กับมาตรฐานชีวิตและการปฏิบัติในสถานศึกษา 
   Krug (1992, pp.430–443) ได้กล่าวว่า การสอนถือว่าเป็นการบริการเบื้องต้นของ
โรงเรียน ดังนั้น อย่างน้อยท่ีสุดผู้บริหารโรงเรียนจะต้องรู้ขอบข่ายของรายวิชาที่สอนและรู้ความจ าเป็นที่
ต้องสอนรายวิชานั้นๆ การมีพ้ืนฐานความรู้กว้างๆ ที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าพาผู้อ่ืนด าเนินการตาม
พันธกิจของโรงเรียนได้ ก็ถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็นผู้บริหารโรงเรียนสามารถให้ข้อมูลสารสนเทศและทิศทาง
แก่ครูเก่ียวกับวิธีสอน และผู้บริหารควรใส่ใจและสนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรอย่างจริงจัง 
    สรุปได้ว่า ด้านการบริหารหลักสูตรและการสอน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตรและการเรียนการสอน การเป็นผู้น าในการจัดการท าหลักสูตรให้สอดคล้อง
กับปัญหา ความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตรและการเรียนการสอนและความต้องการของผู้เรียนพัฒนา
หลักสูตรการสอน ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงจากหลักสูตรเดิมให้ดีขึ้น ช่วยให้ครูมีทิศทางในการจัดการเรียน
การสอน ประสานงานด้านการใช้หลักสูตร สื่อสารการน าหลักสูตรไปปฏิบัติให้เกิดผล 
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3) ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน 
   กรมวิชาการ (2543, น.9) ได้กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการนิเทศการสอนไว้ ดังนี้ 
   (3.1) เพ่ือให้สถานศึกษามีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียน             
ให้สอดคล้องตามมาตรฐานหลักสูตรระดับต่างๆ ให้เป็นไปตามแนวทางของพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ 2542 
   (3.2) เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถบริหารและจัดการเรียนรู้ได้คล่องตัวขึ้น 
   (3.3) เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการเรียนให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการ 
ของชุมชน สังคม ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทุกด้าน 
   (3.4) เพ่ือให้บุคลากรในสถานศึกษาได้พัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้และปฏิบัติงาน ตลอดจนความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
   (3.5) เพ่ือส่งเสริมให้โรงเรียนปฏิรูปการบริหาร โดยให้ทุกคนมีส่วนร่วมคิด ร่วมท า
ร่วมตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบและชื่นชมในผลงาน 
   (3.6) เพ่ือให้เกิดการประสานงานและความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ระหว่างผู้เกี่ยวข้องทั้งหลาย ได้แก่ ชุมชน สังคม และวัฒนธรรม 
   วัชรา เล่าเรียนดี (2553, น.3) ได้กล่าววา การนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการ
ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยการช่วยเหลือ สนับสนุน สงเสริมระหว่างผู้ใหการนิเทศหรือผู้นิเทศกับผู้รับการนิเทศ 
หรือระหว่างเพ่ือนครู เพ่ือที่จะพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพการจัดการศึกษาและการจัดการเรียนรูของครู 
เพ่ือใหได้มาซึ่งประสิทธิผลในการเรียนรูของผูเรียน 
   รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2555, น.143) ได้กล่าวว่า การนิเทศการสอน หมายถึง 
กระบวนการจัดการบริหารการศึกษาเพ่ือชี้แนะให้ความช่วยเหลือและความร่วมมือกับครูและบุคคล                 
ที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษา เพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอนของครู 
   ปนัดดา ศิริพัฒนกุล (2558, น.9) ได้กล่าวว่า การนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการ
ในการท างานร่วมกันระหว่างครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหาร ศึกษานิเทศก์ ในการปรับปรุงแก้ไข
และพัฒนากระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของครู  อันเป็นเป้าหมาย
สูงสุดในด้านการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนให้ดียิ่งขึ้น 
   Southwoth (2007, p.323) ได้กล่าวว่า ผู้น าทางวิชาการจะต้องใส่ใจต่อพฤติกรรม
การสอนของครู ซึ่งหมายถึง การสังเกตการณ์หรือการนิเทศ มีความช านาญด้านการสอน การสังเกตการสอน 
นิเทศการสอน และเข้าไปมีส่วนร่วมในการท างานและประเมินผลการท างานของครูมากข้ึน 
   Jazzar & Algozzine (2007) ได้กล่าวว่า ผู้น าทางวิชาการจะต้องมีส่วนในการออกแบบ
การประเมินผลการสอนอย่างสมเหตุสมผล 
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   สรุปได้ว่า ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน หมายถึง ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายด้านวิชาการของ
โรงเรียน และพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามจุดหมายของหลักสูตร เป็นวิธีการพัฒนาครูอย่างจริงจัง
มากกว่าจะเป็นเพียงการนิเทศการสอนตามสภาพปัญหา มีการจัดท าโครงการสอน แผนการสอน การเยี่ยม 
ห้องเรียนอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และให้ผลย้อนกลับแก่คุณครูเพื่อปรับปรุงการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงทุกด้าน 

4) ด้านการพัฒนาครู  
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2553) ได้วิเคราะห์และสรุปพฤติกรรม

ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา จากโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น าครูใหญ่ของฮ่องกง
ด้านการพัฒนาวิชาชีพครู ดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูยกระดับการเรียนรู้โดยบูรณาการ
เทคโนโลยีเข้ากับการสอนเป็นตัวแบบในการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยการจัดทาแผนพัฒนาตนเองและ
ปฏิบัติตามแผนอย่างต่อเนื่อง หาความต้องการในการฝึกอบรมครู และจัดให้มีการพัฒนาวิชาชีพเพ่ือ
ความเชี่ยวชาญส าหรับครู 

   ธงชัย ค าปวง (2561, น.26) ได้กล่าวว่า การพัฒนาครู หมายถึง กระบวนการ ขั้นตอน
ที่ส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติงานเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมครูให้เป็นที่ต้องการขององค์การ ทั้งใน 
ด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ มีทัศนคติ อุปนิสัย วิธีการท างานให้มากขึ้น ตลอดจน
เปลี่ยนแปลงทัศนคติในทางที่ดีจนปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น อันจะส่งผลให้องค์การหรือหน่วยงาน 
ที่ปฏิบัติอยู่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การในเรื่องของการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลที่สูงขึ้น 
   Fillan (1991) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาวิชาชีพครู ว่าเป็นประสบการณ์
ทางตรงทั้งหมด ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการตลอดชีวิตของครู ตั้งแต่เป็นนักศึกษาฝึกหัดครู
จนกระท่ังปลดเกษียณ นอกจากนี้ การพัฒนาวิชาชีพครูพัฒนามาจากค าว่า “Training” ซึ่งหมายรวมถึง
ทักษะการเรียนรู้ และครอบคลุมไปถึงเครื่องมือ หรือวิธีการทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการที่จะช่วย
ให้ครูไม่เพียงแต่เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ แต่ยังช่วยพัฒนาความสามารถในการมองและเข้าใจอย่างแท้จริง
เกี่ยวกับการเรียนการสอน และการปฏิบัติของตนเอง รวมทั้งช่วยให้ครูเสาะแสวงหาความเข้าใจใหม่ ๆ 
และก้าวหน้าด้านเนื้อหาและสื่อช่วยสอนต่างๆ 
   ส านักงานปฏิรูปการศึกษา (2545) ได้กล่าวว่า การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเป็นกระบวนการที่ส าคัญต่อการบริหารงานบุคคลกระบวนการหนึ่ง ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปในทิศทางที่พึงประสงค์ 
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   สรุปได้ว่า ด้านการพัฒนาครู หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการด าเนินการให้ครู
และบุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการพัฒนาครูและ
บุคลากร และกิจกรรมต่างๆ ครูอาจจะเป็นผู้สืบเสาะแสวงหาวิธีในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถทักษะและเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน พัฒนาความสามารถในการมองและเข้าใจอย่ าง
แท้จริงเกี่ยวกับการเรียนการสอนของครู และปฏิบัติของตนเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเอง รวมทั้ง
ช่วยให้ครูเสาะแสวงหาความเข้าใจใหม่ และความก้าวหน้าด้านเนื้อหาและสื่อช่วยสอนต่างๆ 

5) ด้านการวัดและประเมินผล 
   การวัดและประเมินผลเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องกัน มีความหมายครอบคลุม
กิจกรรมที่มีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกัน 2 ลักษณะ คือ “การวัดผล” และ “การประเมินผล” ซึ่งได้มี
ผู้ให้ความหมายของการวัดผลและการประเมินผล ไว้หลายท่าน ดังนี้ 
   ความหมายของการวัดผล (Measurement) 
   วรรณ์ดี แสงประทีปทอง (2556, น.2) ให้ความหมายของการวัดผล ว่าหมายถึง 
การก าหนดค่าเป็นตัวเลขให้กับสิ่งที่ต้องการวัด โดยใช้กฎเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น เช่น การวัดความสูง 
น้ าหนัก ความรู้ ความสนใจ ระยะทาง เวลา อุณหภูมิ องค์ประกอบของการวัดประกอบด้วย สิ่งที่วัด และ
กฎเกณฑ์การวัด สิ่งที่วัด หมายถึง คุณลักษณะ (characteristics) หรือคุณสมบัติ (properties) ของสิ่ง
ที่ต้องการวัด เราจะไม่วัดคนแต่จะวัดความรู้ ความสามารถ หรือความสนใจของคน ในท านองเดียวกัน
เราจะไม่วัดอากาศแต่จะวัดอุณหภูมิของอากาศ ส าหรับกฎเกณฑ์การวัดเป็นสิ่งที่ผู้วัดก าหนดขึ้น เช่น 
การวัดความรู้ ผู้ถูกวัดจะได้ความรู้ 1 คะแนน ถ้าตอบข้อสอบถูก 1 ข้อ เป็นต้น โดยในการวัดจะมีการสร้าง
เครือ่งมือเพ่ือใช้วัดตามกฎเกณฑ์ที่ก าหนด 
   พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2561, น.3) ได้กล่าวว่า การวัด หมายถึง กระบวนการก าหนดตัวเลข
หรือสัญลักษณ์ให้กับบุคคล สิ่งของ หรือเหตุการณ์อย่างมีกฎเกณฑ์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แทนปริมาณ หรือ
คุณภาพของคุณลักษณะที่จะวัด 
   ศิริชัย กาญจนวาสี (2556, น.9) ได้กล่าวว่า การวัดเป็นกระบวนการก าหนดตัวเลข
(assignment of numerals) ให้แก่สิ่งต่างๆ ตามเกณฑ์ การวัดจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญ 
3 ส่วน คือ 
   1) จุดมุ่งหมายของการวัด การวัดแต่ละครั้งต้องมีความชัดเจนว่า ต้องการวัดอะไร 
ในสถานการณ์เช่นไร และวัดไปท าไม 
   2) เครื่องมือที่ใช้วัด การจะใช้เครื่องมือชนิดใด เช่น แบบสอบ แบบสอบถาม แบบ
ตรวจสอบรายการ แบบสัมภาษณ์ มาตราประเมินค่า การสังเกตโดยตรง เป็นต้น โดยเครื่องมือต้องมี
หน่วยที่ใช้ในการวัด และมีมาตรเปรียบเทียบระหว่างหน่วย 
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   สุรศักดิ์ อมรรัตนศักดิ์ (2557, น.5) ได้กล่าวว่า การวัด หมายถึง กระบวนการใน
การก าหนดสัญลักษณ์ขึ้นแทนคุณสมบัติของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือชี้ให้เห็นความแตกต่างในสิ่ งที่ต้องการวัด 
ทั้งนี้เพราะการวัดเกิดขึ้นจากความเชื่อพ้ืนฐานที่ว่า สรรพสิ่งทั้งหลายในโลกนี้มีความแตกต่างกันใน
คุณลักษณะด้านต่างๆ ดังนั้น เมื่อวัดแล้วจึงควรต้องชี้ให้เห็นความแตกต่างเหล่านั้นด้วย 
   รัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์ (2557, น.13) ได้กล่าวว่า การวัด หมายถึง การก าหนดค่า
ตัวเลขให้กับคุณลักษณะใดลักษณะหนึ่งในตัวบุคคล วัตถุ สิ่งของ หรือเหตุการณ์ตามกฎเกณฑ์อย่างมี
ระบบ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความหมายแทนพฤติกรรม หรือคุณลักษณะของสิ่งของ หรือบุคคลที่ต้องการศึกษา 
   สมนึก ภัททิยธนี (2558, น.1) ได้กล่าวว่า การวัด หมายถึง กระบวนการหาปริมาณ 
หรือจ านวนของสิ่งต่างๆ โดยใช้เครื่องมืออย่างใดอย่างหนึ่งมาวัด ผลจากการวัดมักจะออกมาเป็นตัวเลข
หรือสัญลักษณ์ หรือข้อมูล ซึ่งสรุปประเด็นส าคัญได้ 2 ประการ คือ 
   1) การวัดมีเครื่องมือ และเครื่องมือที่ใช้ในการวัด มีหลายชนิดจนไม่สามารถนับได้
ครบถ้วน 
   2) การวัดเป็นกระบวนการ มีขั้นตอนในการวัดเป็นลาดับขั้น ได้แก่ ขั้นที่ 1 ก าหนด
จุดมุ่งหมายหรือคุณลักษณะที่จะวัด คือ จะวัดอะไร หรือวัดลักษณะใด ขั้นที่ 2 สร้างหรือเลือกเครื่องมือ
ที่จะวัดให้สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัด ขั้นที่ 3 ท าการวัดในสิ่งนั้น 
   3) การแปลผลและน าผลไปใช้ ผลจากการวัดจะแปลผลอย่างไร และจะน าผลไปใช้
ประโยชน์ใดได้บ้าง 
   Thorndike and Others (1991) ได้อธิบายว่า เมื่อท าการวัด หมายถึง การวัดคุณภาพ
หรือคุณลักษณะของสิ่งของหรือบุคคลไม่ใช่มุ่งวัดสิ่งของหรือตัวบุคคลโดยตรง เช่น วัดความยาวของโต๊ะ 
เป็นการวัดด้านคุณลักษณะด้านความยาวของวัตถุที่ต้องการวัด หรือการวัดความฉลาดของนักเรียนเป็น
การวัดคุณสมบัติในตัวของนักเรียนด้านความฉลาด เป็นต้น ดังนั้น เมื่อจะวัดคุณลักษณะที่เป็นนามธรรม
จึงต้องให้นิยามคุณลักษณะของสิ่งที่จะวัดก่อน 
   ความหมายของการประเมินผล (Evaluation) 
   ศิริชัย กาญจนวาสี (2556, น.9) ให้ความหมายของการประเมินผล ไว้ว่าหมายถึง
กระบวนการตัดสินคุณค่า (value judgment) ของสิ่งต่างๆ ตามเกณฑ์มาตรฐาน โดยทั่วไปการประเมิน
ต้องอาศัยข้อมูลจากการวัดที่เป็นปรนัย แต่บางครั้งการประเมินต้องอาศัยการสังเคราะห์ข้อมูลจากแหล่ง
ต่างๆ เพื่อตัดสินคุณค่าของสิ่งนั้น การประเมินมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ส่วน ดังนี้ 
   1) ข้อมูลจากการวัด 
   2) การตีความหมาย 
   3) การตัดสินคุณค่าตามเกณฑ์หรือมาตรฐาน 
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   พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2556, น.5) ได้กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง การตัดสินคุณค่า
หรือคุณภาพของผลที่ได้จากการวัด โดยเปรียบเทียบกับผลการวัดอื่นๆ หรือเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
   สุรศักดิ์ อมรรัตนศักดิ์ (2557, น.13) ได้กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง การตัดสิน
ลงสรุปว่า สิ่งนั้นมีคุณค่า ดี-เลว เหมาะ-ไม่เหมาะ ควร-ไม่ควร โดยมีเกณฑ์และเกณฑ์นี้จะต้องเป็นที่
ยอมรับของผู้รู้และสอดคล้องกับมาตรฐานของสังคม สาเหตุที่ต้องก าหนดว่าเกณฑ์ต้องเป็นที่ยอมรับของ
ผู้รู้ก็เพ่ือเป็นการประกันว่า การประเมินนั้นถูกต้องตามหลักวิชา หรือมีวิทยาการรองรับ ส่วนเหตุที่ต้อง
ให้สอดคล้องกับมาตรฐานของสังคมนั้น เพราะการอยู่ในสังคมนั้นจ าเป็นต้องยอมรับกฎเกณฑ์ กติกาของ
สังคม หากคนในสังคมใดไม่ยอมรับกฎเกณฑ์ กติกาของสังคม สังคมนั้นก็จะสับสนวุ่นวาย เช่น การตั้งเวลา
ของเมืองไทยก็ต้องยึดเอาสัญญาณวิทยุ จากสถานีวิทยุแห่งประเทศไทยเป็นหลัก การขับรถในเมืองไทย    
ก็ต้องขับชิดซ้าย หรือเมื่อขับรถไปเจอไฟแดงก็จะต้องหยุดรถ เป็นต้น 
   สมนึก ภัททิยธนี (2558, น.3) ได้กล่าวว่า การประเมินผล หมายถึง การตัดสินหรือ
วินิจฉัยสิ่งต่างๆ ที่ได้มาจากการวัด โดยอาศัยเกณฑ์การพิจารณาอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งการประเมินผลมี
ประเด็นที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 
   1) การประเมินผลต้องกระท าหลังจากได้ท าการวัดมาแล้ว 
   2) การประเมินผลต้องมีเกณฑ์เพ่ือใช้ประกอบในการพิจารณาตัดสิน 
   3) เมื่อท าการวัดแล้วจะต้องน าผลจากการวัดมาท าการประเมินจึงจะช่วยให้
กระบวนการวัดและประเมินผลเสร็จสิ้นสมบูรณ์ 
   Guskey (2000, pp.41-42) กล่าวว่า การประเมินผลเป็นการค้นหาที่เป็นระบบ 
คุณค่า หรือคุณธรรม การประเมินเป็นการก าหนดคุณค่าให้กับสิ่งต่างๆ ซึ่งมีกระบวนการ 4 ขั้นตอน คือ 
   1) ก าหนดมาตรฐานส าหรับคุณภาพการตัดสิน 
   2) มาตรฐานควรมีความเกี่ยวข้องและสมบูรณ์ 
   3) รวบรวมข้อมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้อง 
   4) สร้างมาตรฐานเพื่อก าหนดคุณค่า หรือคุณภาพ 

   สรุปได้ว่า ด้านการวัดและประเมินผล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครู
มีความรู้และมีส่วนร่วมกับนักเรียนในการวางแผนการประเมินผล มีการเก็บรวบรวม สังเคราะห์และ
ตีความข้อมูล ที่มีความหมายแทนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ ส่งเสริมให้สร้างเครื่องมือในการวัดผลที่ได้
มาตรฐานและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ดูแล ควบคุม ก ากับติดตามให้ครูปฏิบัติตามระเบียบ
ว่าด้วยการวัดและประเมินผลนักเรียน ส่งเสริมให้ครูสรุปผลการประเมินความก้าวหน้าของนักเรียนเป็น
ระยะและให้น าผลการประเมินไปปรับปรุงการเรียน สนับสนุนให้จัดเตรียมเอกสารแบบฟอร์มเกี่ยวกับ
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การวัดผล สนับสนุนให้ครูวัดและประเมินผลตามสภาพจริงและใช้วิธีการประเมินผลที่หลากหลาย จัดให้
ครูรายงานผลความก้าวหน้าของนักเรียนให้ผู้ปกครองทราบทุกภาคเรียน 
 

2.3  แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 2.3.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
  ความหมายของการท างานเป็นทีม นักวิชาการได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม
ไว้ดังนี้ 
  ปราณี ธรรมนิยม (2558, น.23) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่คน
ตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาท างานร่วมกันแบบพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน ท างาน
ร่วมกัน มีเป้าหมายเดียวกัน สนับสนุนช่วยเหลือกัน เอาใจใส่ซึ่งกันและกัน ใช้ทักษะเต็มความสามารถ
เพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ไพวัล ไชยทองศรี (2558, น.44) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรม
หรือการแสดงออกถึงการท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันตามที่วางไว้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พฤติกรรมดังกล่าวประกอบด้วย 1) การแสดงออกถึงการมีปฏิสัมพันธ์ 
(Interaction) 2) การแสดงออกถึงการมีเป้าหมายเดียวกัน (Purpose) 3) การแสดงออกถึงการมีภาวะ
ผู้น า (Leadership) 4) การแสดงออกถึงการมีส่วนร่วม (Participation) และ 5) การแสดงออกถึงความ
รับผิดชอบร่วมกัน (Responsibility) 
  ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น.10) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กระบวนการ 
ท างานในองค์การ โดยมีสมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มาท างานร่วมกันเพ่ือร่วมกันไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
บุคลากรในองค์การมีภาระหน้าที่รับผิดชอบแตกต่างกัน แต่ต้องขับเคลื่อนการท างานไปพร้อมๆ กัน การ
ท างานเป็นทีมจึงต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ความสามัคคี การพ่ึงพาอาศัยกัน การยอมรับความคิดเห็น
ของคนอ่ืน และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การท างานเป็นทีมต้องใช้ การประสานงาน
เป็นหลักในการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม และหน่วยงานภายนอก การปฏิสัมพันธ์ที่ดีจะ
เป็นผลลัพธ์ที่ก่อให้เกิดความเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน เมื่อเกิดปัญหาสามารถร่วมกันแก้ไขและ
ตัดสินใจได้ ดังนั้น องค์การใดที่มีผู้ปฏิบัติงานมีศักยภาพในการด าเนินงาน มีจุดมุ่งหมายไปในทิศทาง
เดียวกันก็สามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 
  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, น.17-18) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง พฤติกรรม
ที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาท างานร่วมกัน โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
เพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ พฤติกรรมดังกล่าวประกอบด้วย 1) การติดต่อสื่อสาร 2) 
การมีเป้าหมายเดียวกัน 3) การมีส่วนร่วม 4) ความไว้วางใจ และ 5) การมีปฏิสัมพันธ์ 
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  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิริภัทร (2560, น.11) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท างานของ กลุ่มคนที่มีความเกี่ยวข้องกัน มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันในการร่วมมือ และประสานงานกัน
ด้วยความมุ่งมั่น มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ปฏิบัติ  
งานเกิดความพึงพอใจในการท างานนั้น 
  กมลชนก ศรีวรรณา (2561, น.45-46) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่
บุคคลเข้ามาทางานร่วมกันมีเป้าหมายร่วมกัน มีการวางแผนร่วมกัน ก าหนดบทบาทของสมาชิกในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ มีการติดต่อประสานงานกัน มีการตัดสินใจร่วมกันเพ่ือให้งานบรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 
  นพวรรณ คงพริ้ว (2563, น.9-10) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่กลุ่ม
บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมารวมตัวกัน ที่มีความสัมพันธ์ค่อนข้างจะใกล้ชิด มีการติดต่อสื่อสารกันระหว่าง
สมาชิกร่วมด าเนินกิจกรรม สนับสนุนช่วยเหลือ ใช้ทักษะประสบการณ์ร่วมกันท างานอย่างเต็มความ 
สามารถ เพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ผู้ร่วมทีมมีความพึงพอใจในการท างานสูงสุด 
  Robbins (2007, p.258) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกัน
ของกลุ่มบุคคลเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จที่เกิดขึ้นเป็นของสมาชิกทุกคนที่ท างาน ไม่ใช่เป็น
ผลส าเร็จของผู้ใดผู้หนึ่ง 
  Johnson and Johnson (2003, p.435) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่ม 
บุคคลที่มีความสัมพันธ์กันมารวมตัวกันเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
  สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปที่มีสัมพันธ์
ค่อนข้างจะใกล้ชิด มีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกร่วมด าเนินกิจกรรม สนับสนุน ช่วยเหลือ ใช้ทักษะ
ประสบการณ์ร่วมกันท างานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนา การท างานเป็นทีมจึง
ต้องอาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ ความสามัคคี การพ่ึงพาอาศัยกัน การยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน 
และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน องค์กรให้บรรลุเป้าหมายทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
และผู้ร่วมทีมมีความพอใจในการท างานสูงสุด 
 2.3.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม  
  ความหมายของความส าคัญของการท างานเป็นทีม นักวิชาการได้ให้ความหมายของ
การท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 
  พัชราภรณ์ เย็นมนัส (2558, น.18) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อ
องค์กรอยา่งยิ่ง เนื่องจากการท างานเป็นทีมเป็นการรวบรวมความสามารถและทักษะของบุคคลในด้านที่



 
 

61 
 

แตกต่างกันมาร่วมกันท างานและจะสามารถท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ และน าความคิดที่สร้างสรรค์ของ
แต่ละบุคคลมาท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร 
  สุทธิรัตน์ นาคราช (2558, น.66) กล่าวว่า การสร้างทีมงานช่วยท าให้องค์การสามารถ
รวมพลังในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีมท่ีมีคุณภาพจะต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มบุคคลในการ
ที่จะให้งานประสบความส าเร็จ การร่วมคิด ร่วมท า ดึงความคิดใหม่ๆ มาปรับปรุงพัฒนางาน ผลปฏิบัติ 
งานที่ได้ย่อมสูงกว่าการท างานของบุคคลเดียว ผลงานคุณภาพส่งผลให้องค์การเจริญก้าวหน้าทัดเทียม
คู่แข่ง หรือพร้อมที่จะน าหน้าคู่แข่ง ทีมงานยังถือเป็นสิ่งส าคัญที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของ
หน่วยงานนั้นๆ อีกด้วย 
  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, น.20) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม มีความส าคัญต่อองค์กร
อย่างยิ่งที่ต้องอาศัยการทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ของผู้ปฏิบัติงาน เป็นการรวบรวมความ            
สามารถและทักษะของบุคคลในด้านที่แตกต่างกันมาร่วมกันท างาน และจะสามารถท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิริภัทร (2560, น.13) ได้ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีม             
ไว้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญเพราะเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างสมาชิก ท าให้เกิดการ
สื่อสาร และการประสานงาน ช่วยให้สมาชิกเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตน เกิดความผูกพันและ
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีการส่งเสริม สนับสนุนซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศของการท างานที่ดี   
มีความรักในงานและความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ ช่วยให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
  อริศษรา อุ่มสิน (2560, น.12) กล่าวไว้ว่า ได้ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีม            
ไว้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมากต่อความส าเร็จขององค์การ ที่ต้องอาศัยการทุ่มเทความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ของผู้ปฏิบัติงาน และมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติภารกิจที่มีประสิทธิภาพใน
ช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์การจะต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วในการแข่งขัน เพ่ือส่งผลให้องค์การ
เจริญก้าวหน้า 
  กมลชนก ศรีวรรณา (2561, น.57) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อ
องค์กรเป็นอย่างมาก เพราะช่วยให้การทางานใหญ่ที่มีความสลับซับซ้อนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ช่วยกัน
ระดมความคิด ช่วยกันระดมสมองเพ่ือให้งานนั้นประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ด้วยความร่วมมือกันของ
บุคลากรที่มีความสามารถแตกต่างกันออกไป ซึ่งการท างานเป็นทีมจะส่งผลให้งานนั้นมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผลมากกว่าการท างานคนเดียว 
  นพวรรณ คงพริ้ว (2563, น.12) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมากต่อ
การท างาน เพราะการท างานเป็นทีมจะช่วยให้เกิดความส าเร็จในงาน ซึ่งต้องมีปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
เพ่ือนมนุษย์ ส่งเสริมและพัฒนาอยู่เสมอ เพ่ือให้สมาชิกและทีมมีศักยภาพและมีความพร้อมในการท างาน
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เป็นทีมที่สามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได้ ต้องประกอบด้วย ความสามารถพิเศษ ความรู้ การมี
อิทธิพลต่อความคิดของคนในองค์กร ประสบการณ์ และความรู้เกี่ยวกับวิธีการท างานในเชิงเทคนิคที่
จ าเป็นส าหรับการท างานเป็นทีม ความส าคัญของการรวมตัวกันเพ่ือท างานเป็นทีม ความรู้ความสามารถ
และศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตที่จ ากัด จึงต้องมารวมกลุ่มกันเพ่ือน าจุดดี จุดด้อย ความรู้และความ 
สามารถที่แตกต่างกันเพื่อร่วมกันแก้ปัญหาเพื่อประโยชน์ทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม 
  Johnson and Johnson (2003, 437) กล่าวถึง ความส าคัญของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
  1) โดยทั่วไปของการปฏิบัติงานของกลุ่มหนึ่ง ทีมจะมีประโยชน์หรือประสิทธิภาพ
ดีกว่าการท างานโดยบุคคลเดียว 
  2) เมื่อเปรียบเทียบการตัดสินใจกลุ่มกับการตัดสินใจคนเดียว พบว่า การตัดสินใจกลุ่ม 
มีประสิทธิภาพมากกว่า และการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า 
  3) บุคคลเรียนรู ้ที ่จะเป็นผู ้มีค่านิยมในการช่วยเหลือผู้ อ่ืน เมตตาปราณี มีความ
รับผิดชอบ เข้าใจผู้อื่น เสียสละ ฯลฯ จากการที่เขาได้เข้าร่วมกลุ่ม 
  4) แสดงออกทางอารมณ์ต่างๆ เช่น สนุกสนาน ตื่นเต้น ร่าเริง ผิดหวัง ฯลฯ เหล่านี้ 
จะมีความเข้มข้นกว่าปกติ เมื่อบุคคลอยู่ในกลุ่มมากกว่าเมื่ออยู่เพียงคนเดียว 
  5) คุณภาพการใช้ชีวิตประจ าวันจะสูงขึ้นเพราะได้มีการแบ่งงานกันท าตามความช านาญ
ของแต่ละคน 
  6) การขจัดความขัดแย้ง สามารถท าได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงเมื่อได้อยู่ในกลุ่มการจัด 
การกับผู้มีอิทธิพลทางสังคมก็ดีกว่า ถ้าไม่มีกลุ่มก็จะไม่มีมาตรฐานของสังคม ไม่มีค่านิยมของสังคม ไม่มี
กฎระเบียบของสังคม ความเจริญย่อมเกิดขึ้นได้ 
  7) เอกลักษณ์ของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเองและสมรรถภาพทางสังคมของ
คนเราล้วนแล้วไม่กล่อมเกลาหรือหล่อหลอมจากสังคม 
  8) ถ้าปราศจากการร่วมมือระหว่างคน กลุ่มและองค์กรทั้งหลายย่อมอยู่รอดไม่ได้ 
  สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมากต่อการท างาน เพราะการท างานเป็นทีม 
จะช่วยให้เกิดความส าเร็จในงาน ซึ่งต้องมีปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับเพ่ือนมนุษย์ ส่งเสริมและพัฒนาอยู่เสมอ 
เพ่ือให้สมาชิกและทีมมีศักยภาพและมีความพร้อมในการท างานเป็นทีม ความส าคัญของการรวมตัวกัน
เพ่ือท างานเป็นทีม ความรู้ความสามารถและศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตที่จ ากัด จึงต้องมารวมกลุ่มกัน 
เพ่ือน าจุดดี จุดด้อย ความรู้และความสามารถที่แตกต่างกัน เพ่ือร่วมกันแก้ปัญหาเพ่ือประโยชน์ทั้งส่วน
บุคคลและส่วนรวม 
 2.3.3 คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
  นักวิชาการได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพไว้ ดังนี้  
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  อริศษรา อุ่มสิน (2560, น.20) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้องมีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ไว้วางใจกัน ซึ่งจะน ามายอมรับใน
ความรู้ ความสามารถ และเห็นคุณค่าของสมาชิก การมีมนุษย์สัมพันธ์อันดีต่อกัน รวมถึงการมีส่วนร่วม
ในการคิด การปฏิบัติ และการแก้ปัญหา โดยใช้การสื่อสารแบบเปิดเป็นการสื่อสารสองทาง โดยสามารถ
น าไปสู่เป้าหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  วิกานดา เกษตรเอ่ียม (2558, น.55-56) ได้กล่าวถึง การท างานที่จะประสบความส าเร็จ
และความเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานของทีม ดังนี้ 
  1) ทีมต้องมีอุดมการณ์ที่แน่นอนและสมาชิกทุกคนยอมรับ  
  2) มีความถูกต้อง ซึ่งไม่จ าเป็นต้องถูกใจ  
  3) ประนีประนอมกัน โดยมีน้ าใจของความร่วมมือ เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมอันเดียวกัน  
  4) อภัยซึ่งกันและกัน  
  5) อย่าพยายามเอาเปรียบกัน  
  6) ถือว่าทุกคนมีความส าคัญเท่ากัน  
  7) เคารพในสิทธิและเสรีภาพส่วนตัวของผู้อื่น  
  8) อย่าเด่นแต่ผู้เดียว ต้องเด่นทั้งทีม  
  9) ถือว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นของธรรมดา 
  10) เมื่อมีปัญหาหรือไม่พอใจอะไร อย่าเก็บไว้หรือน าไปพูดลับหลัง ให้น าปัญหานั้นมา 
พูดกันให้เข้าใจ 
  11) รู้จักแบ่งงานและประสานงานกัน  
  12) มีความเป็นอิสระในการท างานพอสมควร  
  13) ต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบของทีมอย่างเคร่งครัด  
  14) ยอมรับผิดเมื่อท าผิด  
  15) เมื่อมีการขัดแย้งกันในกลุ่ม ให้ถือว่าเป็นการมองปัญหาคนละด้าน 
  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิริภัทร (2560, น.20) ได้กล่าวว่า ลักษณะของการท างานเป็นทีม  
คือ การที่สมาชิกของทีมมีเป้าหมายและความเข้าใจที่เป็นไปในแนวทางเดียวกันกับทีม สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร มีการติดตาม ปรึกษา พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และส่งเสริมการพัฒนาทีม
อย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความร่วมมือ ความไว้วางใจระหว่างกัน และสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  อริศษรา อุ่มสิน (2560, น.20) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะของการท างานเป็นทีม หมายถึง 
สมาชิกในทีมงานจะต้องมีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ไว้วางใจกัน ซึ่งจะน ามาซึ่งการยอมรับในความรู้ ความสามารถ
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และเห็นคุณค่าของสมาชิก การมีมนุษย์สัมพันธ์อันดีต่อกัน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการคิด การปฏิบัติ
และแก้ไข้ปัญหาโดยใช้การสื่อสารแบบเปิดเผย ซึ่งเป็นการสื่อสารสองทาง โดยจะสามารถน าไปสู่เป้าหมายของ
ทีมงานได ้อันจะส่งผลต่อความส าเร็จที่มีประสิทธิผลของงาน 
  นพวรรณ คงพริ้ว (2563, น.18-19) สรุปได้ว่า คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้อง มีตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ไว้วางใจกัน มีการ
ยอมรับในความรู้ ความสามารถและเห็นคุณค่าของสมาชิกในแต่ละบุคคล การมีมนุษย์สัมพันธ์อันดีต่อกัน 
รวมถึงการมีส่วนร่วมในการคิด การปฏิบัติ และร่วมกันคิดแก้ปัญหาโดยใช้การสื่อสารที่ดี ซึ่งสามารถที่
จะน าไปสู่เป้าหมายของงานที่วางเอาไว้ อันจะส่งผลต่อความส าเร็จของทีมงานได้ 
  Varney (1977, p.154) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ไว้ดังนี้ 
  1) สมาชิกภายในทีมทุกคนมีความเข้าใจบทบาทของสมาชิกแต่ละคน  
  2) สมาชิกเข้าใจลักษณะของทีมและบทบาททั้งหมดภายในองค์กร 
  3) มีการติดต่อสื่อสารถึงกันและกันระหว่างสมาชิกภายในทีม 
  4) มีการสนับสนุนกันระหว่างสมาชิกด้วยกัน  
  5) มีความเข้าใจในการท างานเป็นกลุ่ม พฤติกรรมที่จะช่วยให้กลุ่มท างานร่วมกันอย่าง
ใกล้ชิด 
  6) มีแนวทางการท างานและแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ  
  7) สามารถใช้ความขัดแย้งให้เป็นประโยชน์มากกว่าการท าลาย  
  8) มีการร่วมมือประสานงานกันระหว่างสมาชิกเพ่ือลดการแข่งขันกัน  
  9) มีการประสานงานกับทีมอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมสมรรถภาพของทีม  
  10) มีความเคารพในหน้าที่ของแต่ละคนและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
  Dyer (1995, pp.15-16) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ไว้ดังนี้ 
  1) มีเป้าหมายและประโยชน์ที่ชัดเจนสมาชิกทุกคนเข้าใจ ยอมรับ และสามารถปฏิบัติ 
งานได้ตามเป้าหมาย 
  2) สมาชิกทุกคนเข้าใจในหน้าที่และบทบาทการปฏิบัติงาน 
  3) มีความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม  
  4) มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน  
  5) สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอ่ืน  
  6) ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด าเนินงาน  
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  7) ผู้น าทีมให้การสนับสนุนผู้อ่ืน และเป็นผู้ที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง  
  8) ยอมรับและจัดการความขัดแย้งอย่างเฉลียวฉลาด  
  9) มีโครงสร้างและกระบวนการของทีมที่มั่นคงและสอดคล้องกับงานเป้าหมายและ
สมาชิกทีม 
  สรุปได้ว่า คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงาน 
จะต้องมีความไว้เนื้อเชื่อใจกัน เข้าใจในหน้าที่และบทบาทการปฏิบัติงาน สนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 
ซึ่งจะน ามาซึ่งการยอมรับในความรู้ ความสามารถ และแก้ปัญหาโดยใช้การสื่อสารแบบเปิด ซึ่งเป็นการ
สื่อสารสองทางโดยจะสามารถน าไปสู่เป้าหมายของทีมงานได้ อันจะส่งผลต่อความส าเร็จที่มีประสิทธิผล
ของงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.3.4 การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
  นักวิชาการได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว้ ดังนี้  
  กานต์นภา แสงเทพ (2555, น.15) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น 
ผู้น าทีมเป็นผู้มีหน้าที่ต้องสร้างบรรยากาศการท างาน การสรรหาทรัพยากรที่พอเพียงการท างาน ใช้การ
บริหารทีมอย่างมีส่วนร่วม กระตุ้นให้เกิดความส าเร็จ เข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายชัดเจน ร่วมกันแก้ 
ปัญหาให้การสนับสนุน ยอมรับและรับฟัง ร่วมมือใช้ความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ ทบทวนการปฏิบัติงาน
และตื่นตัวตลอดเวลา มีการพัฒนาตนเอง เข้าใจเพื่อนร่วมงานและร่วมกลุ่ม ท างานได้อย่างดี 
  นพวรรณ คงพลิ้ว (2563, น.22) สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น 
สมาชิกในทีมต้องมีการติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม มีการร่วมมือประสานงานกันโดยการสร้างนวัตกรรมการ
ท างานเพ่ือการแก้ปัญหา และปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง และพัฒนาออกแบบงานใหม่ที่
สร้างสรรค์ให้มีความเหมาะสมมากขึ้น อันจะส่งผลต่อความส าเร็จที่มีการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  Woodcock (1989, p.247) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
  1) มีความสมดุลในบทบาท คือ มีความผสมผสานกันในความแตกต่างของความสามารถ 
บุคคล และใช้ความแตกต่างได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 
  2) มีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเห็นด้วยกับเป้าหมาย เต็มใจที่จะยอมรับและผูกพันกับ 
วัตถุประสงค์และมีเป้าหมายอย่างแท้จริง 
  3) มีความเปิดเผยและมีการเผชิญหน้ากัน การสื่อสารและการสัมพันธ์ภายในทีม
เป็นไปอย่างเปิดเผย และไว้วางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอย่างตรงไปตรงมา เข้าใจตนเองเป็นอย่างดีและ 
เข้าใจผู้อ่ืนภายในทีมด้วย เมื่อมีปัญหาเกิดข้ึนต้องแก้ปัญหาด้วยการเผชิญหน้าซึ่งกันและกัน 
  4) มีการสนับสนุนและจริงใจต่อกัน สมาชิกในทีมจะสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
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  5) มีความร่วมมือและต้องให้สมาชิกมีส่วนร่วมด้วย ข้อขัดแย้งภายในทีมเป็นไปในทาง 
สร้างสรรค์มากกว่าท าลาย 
  6) มีการท างานเป็นทีมลักษณะยืดหยุ่นและตัดสินใจจากข้อเท็จจริงเป็นหลัก 
  7) มีผู้น าที่เหมาะสม ผู้น าภายในกลุ่มควรจะกระจายไปทั่วกลุ่มได้ตามสถานการณ์
ผู้น าที่ดีต้องเป็นผู้ฟังที่ดีด้วย 
  8) มีการทบทวนการท างานของทีมสม่ าเสมอเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องได้ทันที การทบทวนนี้ 
อาจจะท าในระหว่างปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จก็ได้ 
  9) มีการพัฒนาบุคคล มีแผนการในการพัฒนาสมาชิกของทีมเพ่ือจะได้น าความรู้ 
ความสามารถมาใช้ในการท างาน 
  10)  มีสัมพันธ์ภายในระหว่างกลุ่มดีการท างานระหว่างกลุ่มเป็นไปในบรรยากาศของ 
สัมพันธภาพที่ดี ฟังความคิดเห็นและท าความเข้าใจแนวคิดหรือปัญหาของผู้อ่ืนพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ
เมื่อจ าเป็น 
  11)  มีการติดต่อสื่อสารที่ดี เป็นสิ่งจ าเป็นในทุกระดับขององค์กรทั้งภายในและ
ภายนอก องค์กร ซึ่งสมาชิกทุกคนจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาทักษะ และการได้รับข้อมูลในการติดต่อ 
สื่อสารอย่างเพียงพอ  
  Romig (1996, p.74) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  
  1) การติดต่อสื่อสาร  
  2) การร่วมมือ 
  3) การประสานงาน 
  4) การมีความคิดสร้างสรรค์  
  5) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
  สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกในทีมต้องมีการติดต่อสื่อสารกัน
ในกลุ่มมีการร่วมมือประสานงานกัน ท างานเป็นทีมลักษณะยืดหยุ่นและตัดสินใจจากข้อเท็จจริงเป็นหลัก 
โดยการสร้างนวัตกรรมการท างานเพ่ือการแก้ปัญหา และปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่องและ
พัฒนาออกแบบงานใหม่ที่สร้างสรรค์ให้มีความเหมาะสมมากขึ้น มีความผสมผสานกันในความแตกต่าง
ของความสามารถบุคคล และใช้ความแตกต่างได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน อันจะส่งผล
ต่อความส าเร็จที่มีการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 2.3.5 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  นักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 
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  สุทธิรัตน์ นาคราช (2558, น.92) ได้วิจัยเรื่อง พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารที่ส่ง 
ผลต่อการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 กรุงเทพมหานคร 
ซึ่งได้สังเคราะห์องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย  
  1) การมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน  
  2) การติดต่อสื่อสารที่ดี  
  3) การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน  
  4) การมีมนุษย์สัมพันธ์  
  5) บทบาทท่ีสมดุล  
  6) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
  ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น.20) ได้วิจัยเรื่อง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูใน
โรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาตราด ซึ่งได้
สังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 
  1) การมีปฏิสัมพันธ์  
  2) การสื่อสารอย่างเปิดเผย  
  3) การมีส่วนร่วม 
  4) การมีเป้าหมายเดียวกัน  
  5) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
  6) การยอมรับนับถือ 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560, น.7-8) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีมกับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 5 ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมเป็นการปฏิบัติในการท างานร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษา                 
ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1) การมีส่วนร่วมในการท างาน  
  2) การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
  3) การสื่อสารอย่างเปิดเผย  
  4) การมีมนุษย์สัมพันธ์ 
  5) การให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
  อริศษรา อุ่มสิน (2560, น.5-6) ได้ศึกษาการศึกษาการท างานเป็นทีมของครูผู้สอนใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 กล่าวว่า การท างานเป็นทีมเป็นการ
ท างานของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ที่มีความสัมพันธ์ค่อนข้างจะใกล้ชิด มีการติดต่อสื่อสารกัน
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ระหว่างสมาชิก ร่วมด าเนินกิจกรรม สนับสนุนช่วยเหลือ ใช้ทักษะ ประสบการณ์ร่วมกันท างานอย่าง 
เต็มความสามารถเพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้ าหมายทิศทางเดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมมีความพึงพอใจในการท างานสูงสุด ซึ่งประกอบด้วย 
  1) การติดต่อสื่อสาร 
  2) การร่วมมือ 
  3) การประสานงาน 
  4) การมีความคิดสร้างสรรค์ 
  5) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, น.24) ได้สังเคราะห์องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีมที่
เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ไว้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
  องค์ประกอบที่ 1 การมีส่วนร่วม  
  องค์ประกอบที่ 2 การมีเป้าหมายเดียวกัน 
  องค์ประกอบที่ 3 การติดต่อสื่อสาร 
  องค์ประกอบที่ 4 ความไว้วางใจ 
  องค์ประกอบที่ 5 การมีปฏิสัมพันธ์ 
  Woodcock and Francis (1994, pp.13–19) ให้องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ไว้ 11 ด้าน ดังนี้  
  1)  บทบาทต่างๆ ที่สมดุล  
  2)  การมีเป้าหมายเดียวกันที่ชัดเจน  
  3)  การสื่อสารอย่างเปิดเผยและการเผชิญหน้า  
  4)  การสนับสนุนและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
  5)  การมีส่วนร่วมและความขัดแย้ง  
  6)  การตัดสินใจที่ถูกต้อง  
  7)  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  
  8)  การตรวจสอบผลงานและวิธีการท างาน  
  9)  การพัฒนาตนเอง 
  10)  ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม  
  11)  การติดต่อสื่อสารที่ดี 
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  Parker (1994, pp.31–56) ได้ให้องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพไว้ 
12 ด้าน ดังนี้  
  1)  การมีเป้าหมายเดียว  
  2)  บรรยากาศการท างานที่ดี  
  3)  การมีส่วนร่วม  
  4)  การยอมรับฟังซึ่งกันและกัน  
  5)  ความคิดเห็นตรงกันข้ามทางบวก 
  6)  ความเห็นพ้องเดียวกัน  
  7)  การสื่อสารอย่างเปิดเผย  
  8)  บทบาทและการมอบหมายงานในหน้าที่  
  9)  ภาวะผู้น าร่วม 
  10)  มีปฏิสัมพันธ์กัน  
  11)  รูปแบบการท างานที่หลากหลาย  
  12)  การประเมินผล 
  Daft (1995, p.473) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 3 ประการ คือ  

  1) ทีมประกอบด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป  
  2) สมาชิกของทีมต้องมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างสม่ าเสมอ 

  3) สมาชิกของทีมแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงาน ทีมจะสร้างหรือออกแบบ 
การท างานร่วมกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกันปฏิบัติงาน 
  Robbins (2001, p.64) กล่าวถึง องค์ประกอบในการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 
  1) การจัดรูปแบบงาน เป็นการจัดทีมงานที่มีประสิทธิภาพให้ปฏิบัติงานและมีความ
รับผิดชอบร่วมกันในการท าให้งานบรรลุเป้าหมาย ลักษณะของการจัดรูปแบบต้องมีเสรีภาพในการท างาน
ใช้ทักษะความรู้ ผลผลิตมีความชัดเจนส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ 
  2) การจัดองค์ประกอบ เป็นการจัดทีมงานว่าเป็นอย่างไร ประกอบด้วยความรู้ ความ 
สามารถ บุคลิกภาพของสมาชิก การก าหนดบทบาทหน้าที่หลากหลาย ขนาดความยืดหยุ่นของทีมงาน 
และความเต็มใจร่วมทีมของสมาชิก 
  3) การจัดบริบท มีองค์ประกอบ ได้แก่ ทรัพยากรที่เพียงพอ ภาวะผู้น าที่ดี มีระบบการ
ประเมินผลและค่าตอบแทนที่ดี 
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  4) การจัดกระบวนการ เป็นปัจจัยด้านกระบวนการมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพของ
ทีม ได้แก่ ความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ร่วมกัน การก าหนดเป้าหมายเฉพาะทีม ความเชื่อมั่นการบริหาร 
ความขัดแย้ง ลดการเอาเปรียบของสมาชิกบางคน 
  สรุปได้ว่า การสร้างทีมงานนั้นจะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ สมาชิกในทีมจะต้อง 
มีจ านวนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมงานกันโดยมีเป้าหมายเดียวกัน มีส่วนร่วมในการวางแผนร่วมกัน มีการ
ติดต่อสื่อสาร มีการพ่ึงพาอาศัยกัน ให้ความร่วมมือกันในการท างาน และมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความไว้เนื้อ
เชื่อใจกัน การมีปฏิสัมพันธ์หรือมีความผูกพันเป็นเครือข่ายมากกว่าเป็นส่วนตัวร่วมกัน ฝ่าฟัน ปัญหา
อุปสรรคที่เกิดขึ้น โดยมีผู้น าทีมและสมาชิกของทีม ซึ่งต่างต้องมีความเข้าใจในบทบาทของตนในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม 
  จากการศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของนักวิชาการหลากหลายท่านจะ
เห็นได้ว่ามีนักวิชาการศึกษาได้มีความคิดเห็นในบางส่วนที่สอดคล้องกัน และมีบางส่วนที่แตกต่างกันตาม
บริบทของการศึกษา และเพ่ือให้ได้องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมมีความชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้
น าแนวคิดของนักวิชาการจากหลากหลายท่านมาสังเคราะห์ก าหนดเป็นองค์ประกอบของการท างาน 
เป็นทีมเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ทางด้านองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
         ตามแนวคิดของนักวิชาการ 
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1) การมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน           6 
2) การติดต่อสื่อสารที่ดี          6 
3) การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน           7 
4) การมีมนุษย์สัมพันธ์           4 
5) บทบาทที่สมดุล          2 
6) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน          5 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ทางด้านองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
         ตามแนวคิดของนักวิชาการ (ต่อ) 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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7) การมีปฏิสัมพันธ์          3 
8) การยอมรับนับถือ          1 
9) การประสานงาน           1 
10) การมีความคิดสร้างสรรค์          1 
11) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง          1 
12) การสื่อสารอย่างเปิดเผยและการเผชิญหน้า          2 
13) การตัดสินใจที่ถูกต้อง          1 
14) ภาวะผู้น าที่เหมาะสม          1 
15) การตรวจสอบผลงานและวิธีการท างาน          1 
16) การพัฒนาตนเอง          1 
17) บรรยากาศการท างานที่ดี          1 
18) การยอมรับฟังซึ่งกันและกัน          1 
19) ความคิดเห็นตรงกันข้ามทางบวก          1 
20) ความเห็นพ้องเดียวกัน          1 
21) บทบาทและการมอบหมายงานในหน้าที่          1 
22) ภาวะผู้น าร่วม          1 
23) รูปแบบการท างานที่หลากหลาย          1 
24) การประเมินผล          1 
25) ทีมประกอบด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป          1 
26) สมาชิกของทีมแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์ 
     ในการปฏิบัติงาน 

         1 
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ตารางท่ี 2.2 สรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ทางด้านองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
         ตามแนวคิดของนักวิชาการ (ต่อ) 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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27) การจัดรูปแบบงาน           1 
28) การจัดองค์ประกอบ          1 
29) การจัดบริบท มีองค์ประกอบ           1 
30) การจัดกระบวนการ           1 

 
  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ตามตารางที่ 2.2 ได้ศึกษาแนวคิด
ของนักวิชาการทางด้านการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่ตรงกัน ประกอบด้วยนักวิชาการทางการศึกษา ดังนี้ สุทธิรัตน์ นาคราช (2558); 
ล าเทียน เผ้าอาจ (2559); นัฐธิดา วงษ์รอต (2560); อริศษรา อุ่มสิน (2560); อมรรัตน์ สิงห์โต (2560); 
Woodcock and Francis (1994); Parker (1994) และ Daft (1995) 

  โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์ที่ระดับความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป ตามแนวคิดทฤษฎีจะได้
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมาย
เดียวกัน 2) ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี 3) ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 4) ด้านการมี
มนุษย์สัมพันธ์ 5) ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
  1) ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน 
   นักวิชาการ ได้ให้ความหมายด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกันไว้ดังนี้ 
   ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, น.28) กล่าวว่า การมีเป้าหมายเดียวกัน เป็นการที่สมาชิกทีม 
งานมีจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมายความส าเร็จของการท างานที่จุดเดียวกัน และเป็นเป้าหมายการ
ท างานของสมาชิกที่ต้องการให้เกิดขึ้นในองค์กร ซึ่งมีความส าคัญเนื่องจากเป็นเครื่องมือที่ท าให้สมาชิก
ทีมงานทุกคนยึดมั่น และตระหนักในเป้าหมายของการท างานอันเดียวกัน จึงมีพยายามท าความเข้าใจ 
ทุ่มเทก าลังความสามารถอย่างเต็มที ่เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน 
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   อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น.37-43) ได้ให้ความหมายของการมีเป้าหมายของทีม 
หมายถึง สิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้น ในอนาคตโดยองค์กรหรือบุคคลเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมาย
และแนวทางในการท างาน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่
ก าหนดไว้ ซึ่งองค์ประกอบของการมีเป้าหมายเดียวกัน คือ ด้านความท้าทายของเป้าหมาย โดยเป้าหมาย                
มีความยากหรือความท้าทายที่จะท าให้บุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือร้น หรือแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน              
มีความต้องการที่จะเอาชนะงานหรือความรับผิดชอบที่ตนได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ด้าน
ความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย โดยเป้าหมายมีความชัดเจนและมีการก าหนดทิศทางในการปฏิบัติ  
งานที่ต้องท า ท าให้บุคคลรู้ว่างานที่ต้องท าหรือรับผิดชอบนั้นมีรายละเอียดที่ต้องปฏิบัติอย่างไร ด้านการ
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย โดยการที่บุคคลมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และวางแผนใน
การปฏิบัติงานที่องค์การต้องการและเป้าหมายนั้นต้องเป็นที่ยอมรับของคนในองค์การ ด้านการยอมรับ
ในเป้าหมายร่วมกัน โดยการแสดงออกของบุคคลถึงการพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบแล้วตัดสินใจ
เกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ได้จากการรับรู้ เรียนรู้ หรือได้รับค าแนะน าและยอมรับในสิ่งนั้นๆ ร่วมกัน 
   บรรชา บุญสิงห์ (2556, น.23) ได้กล่าวว่า การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
และร่วมรับผิดชอบด าเนินการ หมายถึง การก าหนดขอบเขตของงานที่จะทาให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่วางไว้ เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์กร มีทิศทางในการท างาน และท าให้การวางแผนงานควบคุม
ง่ายขึ้น 
   พรรณภา ส่งแสงแก้ว (2556, น.24) ให้ความหมายการตั้งเป้าหมาย หมายถึง การที่
บุคคลได้มีการตั้งเป้าหมายในชีวิตไว้อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งมีผลท าให้บุคคลมีความพยายามที่จะกระท าสิ่ง
ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนได้ตั้งไว้ แต่ในบางครั้งแม้ว่าบุคคลจะมีการตั้งเป้าหมายไว้ก็ตามแต่
บุคคลนั้นก็ไม่สามารถจะกระท าเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนได้ตั้งไว้ก็ได้ 
   กนกกร เมตตาจิต (2557, น.27) ให้ความหมาย การตั้งเป้าหมาย หมายถึง การที่
บุคคลได้มีการตั้งเป้าหมายในชีวิตไว้อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งมีผลท าให้บุคคลมีความพยายามที่จะกระท าสิ่ง
ต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนได้ตั้งไว้ 
   ขุน ทินวัน (2557) กล่าวว่า การมีเป้าหมายเดียวกันเป็นการกระตุ้นคนในกลุ่มให้มี
ส่วนในการเกิดกิจกรรมร่วมกันของทีมหรือกลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับ
องค์การมักจะน ามาซึ่งความส าเร็จของการท างานได้ง่าย 
   นาฏศิลป์ คชประเสริฐ (2557, น.8) ให้ความหมายการตั้งเป้าหมาย หมายถึง การ
ก าหนดพฤติกรรมเป้าหมาย โดยเริ่มจากเข้าใจตนเองในด้านต่างๆ อย่างชัดเจน มีการวางแผนเพ่ือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติตนให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตนเองก าหนดไว้ 
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   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, น.108) ได้ให้ความหมายของการมีเป้าหมายของทีม 
หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่มีความท้าทายโดยการแสดงออกของครูในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงความต้องการที่จะเอาชนะงานหรือความรับผิดชอบที่ตนได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เพ่ือเป็นการพิสูจน์ความรูความสามารถของตนเองในการแก้ปัญหา โดยใช้ทักษะ
หลายอย่างในงานเดียวกัน ส่งเสริมการหาความคิดใหม่ๆ มีความยากพอประมาณ และพัฒนาความรู้
ความสามารถซึ่งกันและกัน มีการยอมรับของสมาชิกโดยการแสดงออกของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ที่แสดงออกถึงการพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบ แล้วตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ได้จากการรับรู้
เรียนรู้ หรือได้รับค าแนะน า บอกข้อดีข้อเสียและยอมรับในสิ่งนั้นๆ ร่วมกัน โดยสมาชิกเห็นด้วยหรือลง
ความเห็นว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมแล้ว 
   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) สรุปได้ว่า การมีเป้าหมายเดียวกัน หมายถึง ทิศทางที่สมาชิก
ทุกคนร่วมกันก าหนดขึ้นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกันและแจ่มชัด 
   Brown (1983, p.54) กล่าวว่า การมีเป้าหมายเดียวกันเป็นเป้าหมายที่เป็นจุดหมาย
ปลายทางท่ีต้องการอันเกิดจากการปฏิบัติงานขององค์กร และเป็นเครื่องก าหนดทิศทางในการท างาน 
   Woodcock (1989, p.21) กล่าวว่า การมีเป้าหมายเดียวกันเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน 
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์เดียวกันที่ชัดเจน 
สอดคล้องกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และยอมรับเป้าหมายและวัตถุประสงค์นั้น 
   สรุปได้ว่า ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการกระท าที่แสดงออกในการท างานที่มีความท้าทายโดยการแสดงออกของครูในสถานศึกษาที่
แสดงออกถึงความต้องการที่จะเอาชนะงานหรือความรับผิดชอบงานที่ตนได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วง
ในงานนั้นๆ เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์กร มีทิศทางในการท างาน มีการก าหนดวัตถุประสงค์ 
โดยเริ่มจากเข้าใจตนเองในด้านต่างๆ อย่างชัดเจน จุดมุ่งหมายและเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความ 
ส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 

2) ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี  
   นักวิชาการได้ให้ความหมายด้านการติดต่อสื่อสารที่ดีไว้ ดังนี้ 
   ภาณุพงศ ์ชินศุภลักษณ (2556, น.9) ได้ให้ความหมาย การติดต่อสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวต่างๆ จากผู้ส่งสารผู้รับสาร โดยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง
ในสภาพแวดล้อมหนึ่งๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในสิ่งที่ถ่ายทอดร่วมกัน และตอบสนองต่อกันได้
ตรงตามเจตนาของทั้งสองฝ่าย ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลและการสื่อสารองค์กร 
   อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น.45-46) ได้ให้ความหมายของการติดต่อสื่อสาร 
หมายถึง การสื่อสารมีความส าคัญยิ่งในการบริหารงาน ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันท าให้การปฏิบัติ 



 
 

75 
 

งานของทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ช่วยให้การวินิจฉัยสั่งการรวดเร็วและถูกต้อง ท าให้การควบคุมและ
ประสานงานดีขึ้น เกิดความสามัคคีในหน่วยงาน เป็นการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร
ในหน่วยงาน มีองค์ประกอบประกอบด้วย 1) ผู้ส่งสาร ผู้เริ่มท าการติดต่อสื่อสารหรือผู้ที่เลือกสรรข่าวสาร 
โดยเป็นผู้ก าหนดสาระ ความรู้ ความคิดเห็นที่จะส่งเป็นค าพูดสัญลักษณ์ ภาษา กิริยาท่าทาง ไปยังผู้รับ
สาร 2) ข่าวสาร เรื่องราว ความรู้ ความคิด เครื่องหมาย หรือสัญลักษณ์รูปแบบต่างๆ ที่ใช้ส่งและรับใน
กระบวนการสื่อสารที่ผู้ส่งประสงค์จะให้ไปถึงผู้รับ 3) ช่องทางการสื่อสาร สื่อกลางที่ใช้น าข่าวสารจากผู้ส่ง
สารหรือแหล่งข่าวไปยังผู้รับสาร เช่น ท่าทาง ภาษาพูด ภาษาเขียน 4) ผู้รับสาร ผู้ที่ได้รับข่าวสารจากผู้ส่ง
ข่าวสาร โดยท าความเข้าใจเนื้อหาที่ผู้ส่งข่าวสารส่งมาและแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อเรื่องนั้นกลับไปให้
ผู้ส่งข่าวสารรับรู้ถึงความส าเร็จในการถ่ายทอดข่าวสาร 5) ปฏิกิริยาตอบกลับของผู้รับสาร การแสดง
ปฏิกิริยาตอบสนองของผู้รับสารหลังจากได้รับสารมาว่ามีความเข้าใจต่อสิ่งที่รับมาหรือไม่ซึ่งปฏิกิริยา
ตอบกลับนี้อาจจะแสดงออกทางสีหน้า การตั้งค าถาม การพูดโต้ตอบหรือแสดงความคิดเห็นก็ได้ 
   ภาณุพงศ์ ชินศุภลักษณ์ (2556, น.9) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการ
ถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวต่างๆ จากผู้ส่งสารไปสู่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธี การหนึ่งในสภาพ 
แวดล้อมหนึ่งๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในสิ่งที่ถ่ายทอดร่วมกันและตอบสนองต่อกันได้ตรงตาม
เจตนาของทั้งสองฝ่าย ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลและการสื่อสารองค์กร 
   อัจฉรา จันทร์แก้ว (2556, น.49-50) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการ
ส าหรับแลกเปลี่ยนข่าวสาร รูปแบบของการแลกเปลี่ยนข่าวสาร คือ จะต้องส่งจากผู้ส่งสาร หรืออุปกรณ์
เข้ารหัสไปยังผู้รับข่าวสาร หรืออุปกรณ์ถอดรหัส ข่าวสารอาจอยู่ในรูปแบบของลักษณะ ท่าทาง สัญลักษณ์
บางอย่างอยู่ในรูปแบบของภาษา การสื่อสารเกิดจากความต้องการที่จะปฏิสัมพันธ์กันของสัตว์ 
   กุลธิดา กุลทรัพย์ศักดิ์ (2557, น.14) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร คือ กระบวนการที่
มนุษย์ส่งสารข้อมูล ความคิด ทัศนคติ อารมณ์ ความเข้าใจ หรือความรู้สึกระหว่างบุคคล ทั้งที่เป็นและ
ไม่เป็นภาษาพูดและภาษาเขียน โดยการติดต่อสื่อสารนั้นอาจเป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลหรือ
องค์การ ส่งผลให้เกิดปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน 
   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น.34) สรุปได้ว่า การติดต่ออย่างเปิดเผย หมายถึง การ
สื่อสารที่เปิดโอกาสให้ผู้รับได้รับข้อมูลข่าวสาร ตลอดจนปัญหาในการท างานได้ชัดเจน ตรงไปตรงมาและ
ทั่วถึงด้วยความจริงใจ ซึ่งผู้รับสามารถโต้ตอบและตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย 
   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, น.32) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร จากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันท าให้
การปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ซึ่งการสื่อสารที่ดีจ าเป็นต้องมีผู้ส่งสารที่สื่อสารชัดเจน 
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ข่าวสารที่เชื่อถือได้ ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย ผู้รับสารที่ท าความเข้าใจเนื้อหาและปฏิกิริยาตอบ
กลับของผู้รับสาร 
   สรุปได้ว่า ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการ
ส าหรับแลกเปลี่ยนข่าวสารมีการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวต่างๆ  มีการเปิดโอกาสให้ครู
สามารถแสดงความรู้สึกแสดงความคิดเห็นต่อการท างานได้ มีการวิจารณ์เป็นไปอย่างเปิดเผย ไม่มีการ
มุ่งโจมตีกันเป็นการส่วนตัว มีการรับทราบข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องอย่างทั่วถึง มีการแสดงความคิดเห็น
หรือซักถามข้อสงสัยร่วมกันได้ 

3) ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน  
   นักวิชาการได้ให้ความหมายด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างานไว้ ดังนี้ 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2557, น.25) ได้กล่าวถึงบทบาท
ของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานว่า มีส่วนร่วมกับสถานศึกษาในกระบวนการและขั้นตอนต่างๆ
ในกิจกรรมของสถานศึกษา โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผลที่จะสร้างความเข้มแข็งให้สถานศึกษา 
สามารถบริหารจัดการศึกษาด้วยตนเอง ดังนั้น การมีส่วนร่วมจะเป็นปัจจัยส าคัญในการทางให้ประสบ
ผลส าเร็จ 
   วีระศักดิ์ วงศ์อินทร์ (2557, น.11) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการที่บุคคล 
ได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานทั้งด้านการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผน
การปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนจากการบริหารงานในองค์การ 
   สุขตา แดงสุวรรณ์ (2558, น.21) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียเข้ามาร่วมด าเนินกิจกรรมในการจัดการศึกษา ตั้งแต่การศึกษาปัญหา การวางแผน ด าเนินการ 
การตัดสินใจ การแก้ไขปัญหา และการประเมินร่วมกันเพ่ือขับเคลื่อนให้การจัดการศึกษานั้นด าเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักการมีส่วนร่วม คือ หลักร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตรวจสอบ ร่วมรับผิดชอบ 
   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น.35) กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแสดงพฤติกรรมทีเกี่ยวข้องกับการท างาน ตั้งแต่การวางแผน 
การด าเนินการ การตรวจสอบ การประเมินและปรับปรุงแก้ไข 
   Cohen and Uphoff (1980, p.9) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม คือ การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการตัดสินใจเพียงอย่างเดียว ยังใช้การตัดสินใจควบคู่ไปกับ
การด าเนินการด้วย เช่น การจัดองค์กรก าหนดกิจกรรมพัฒนา และการตัดสินใจยังมีความเกี่ยวข้องกับ
ประชาชนในเรื่องของผลประโยชน์ และการประเมินผล 
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   Woodcock (1989, p.24) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมเป็นความร่วมมือและขัดแย้ง 
คือ สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือกันท างานพร้อมที่จะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้
ความสามารถให้แก่กัน รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน                
มีการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์เพ่ือร่วมมือกันแก้ไขปัญหา 
   Hodgkinson (1991, p.94) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมเป็นการแสดงความคิดเห็น 
ความรู้สึก หรือความปรารถนาของกลุ่มบุคคล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างสรรค์สิ่งที่ดีงาม และสร้าง
คุณประโยชน์เพื่อสังคม 
   สรุปได้ว่า ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน หมายถึง ผู้บริหาร
สถานศึกษามีกระบวนการและขั้นตอนในการจัดกิจกรรมของสถานศึกษา โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า 
ร่วมรับผล มีการตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผลร่วมกัน                  
มีส่วนร่วมในการรับรู้ แสดงความคิดเห็นในการท างานทุกขั้นตอน มีความรับผิดชอบในผลที่เกิดขึ้นจาก
การท างานร่วมกัน มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน มีส่วนร่วมในด าเนินการตรวจสอบหาข้อ 
บกพร่องในการท างานเพ่ือให้เกิดผลดีที่สุดร่วมกัน 

4) ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
   นักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึง ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ไว้ ดังนี้ 
   กัญญารัตน์ ธนะศรีลังกูร (2556, น.26) ได้ให้ความหมายของการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
หมายถึง การแสดงความรู้สึกระหว่างบุคคลที่มีต่อกันในลักษณะของความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีน้ าใจต่อกัน 
ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนเกื้อกูลกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
   อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น.70-74) ได้ให้ความหมายของการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
หมายถึง การแสดงความรู้สึกที่มีต่อกันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในลักษณะของความเข้าใจ มีน้ าใจ 
ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน เกื้อกูล ความสัมพันธ์อันดี ซึ่งท าให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
การสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร เป็นกระบวนการ
ในการแลกเปลี่ยนความคิดข่าวสารระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคล จากผู้ส่งสารไปสู่ผู้รับสาร โดยวิธีการใด
วิธีการหนึ่ง โดยที่บุคคลที่มาติดต่อสื่อสารกันจะมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และ 2) ความสามารถในการ
จูงใจ หมายถึง ความสามารถในการชักน าโน้มน้าวให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามความ
ต้องการของผู้จูงใจ มีความกระตือรือร้นในการท างาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
   หทัยกานต์ หอระสิทธิ์ (2557, น.56) ได้ให้ความหมายของการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
หมายถึง ระดับการแสดงความรูสึกระหว่างบุคคลที่มีต่อกันในลักษณะของความเข้าใจซึ่งกันและกัน               
มีน้ าใจต่อกันและกัน รวมถึงการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างสมาชิกในทีม 
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   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น.33) ได้ให้ความหมายของการมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง 
การแสดงความรู้สึกระหว่างบุคคลที่มีต่อกันในลักษณะของความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีน้ าใจต่อกัน                 
ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนเกื้อกูลกัน มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, น.33) สรุปได้ว่า การมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง การแสดง 
ความรู้สึกต่อกันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ในลักษณะของความเข้าใจ มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ
สนับสนุน เกื้อกูล ความสัมพันธ์อันดี ซึ่งท าให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข ซึ่งการมีมนุษย์สัมพันธ์
จ าเป็นต้องมีทักษะการติดต่อสื่อสาร และการจูงใจที่ดี 
   สรุปได้ว่า ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออก
ที่มีต่อกันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล มีความเข้าใจ มีน้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน ให้สามารถ
ท างานร่วมกันได้ มีความสัมพันธ์อันดีซึ่งท าให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข สามารถสร้าง
มนุษย์สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ มีส่วนร่วมกับครูในสถานศึกษาทุกกระบวนการและขั้นตอนต่างๆ จัด
กิจกรรมของสถานศึกษา โดยการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผล ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้ความสามารถ
ให้แก่กัน 

5) ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกันไว้ ดังนี้ 

   กรวรา เกิดจันทร์ (2555, น.33) ให้ความหมายของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
หมายถึง การเต็มใจ ยินยอมหรือเชื่อมั่นของผู้ที่ให้ไว้วางใจต่อผู้ที่ได้รับความไว้วางใจในลักษณะ
ความสัมพันธ์ที่จะด าเนินต่อไป ในการที่จะท าให้ผู้ที่ได้รับความเชื่อถือไว้วางใจได้กระท าทุกวิถีทางในการ
ป้องกันผลประโยชน์และไม่เอารัดเอาเปรียบผู้ที่ไว้วางใจซึ่งไม่สามารถท าเองได้ 
   วรารัตน์ นิยมไทย (2555, น.44) ให้ความหมายของความไว้วางใจซึ่งกันและกันว่า 
ความไว้วางใจเป็นความรู้สึกเชื่อใจ หรือความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความมั่นคง ความเชื่อถือได้ และ
ความยุติธรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลด้วยความสมัครใจและยอมท าตามการกระท าด้วยความคาดหวัง
ว่าบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นจะกระท าตามค าพูดค าสัญญา ทั้งที่เป็นภาษาพูด ภาษาเขียน และจะกระท า
ในสิ่งที่เป็นประโยชน์ด้วยความสามารถ ความเปิดเผย ความห่วงใย และความเชื่อถือได้ โดยไม่ต้องค านึงถึง
การควบคุมตรวจสอบ 
   วิภาวี เหมาะงาม (2555, น.64) ให้ความหมายของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
หมายถึง สิ่งที่เป็นบุคลิกภาพพ้ืนฐานของมนุษย์ และความไว้วางใจเป็นความรู้สึกพ้ืนฐานของบุคคลที่
เกี่ยวกับการมีความเชื่อมั่น และเชื่อถือในตัวผู้อ่ืนหรือสิ่งอื่น รวมทั้งกล้าที่จะแลกเปลี่ยน สื่อสาร แบ่งปัน 
และประสานงานกันได้ 
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   ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, น.26) กล่าวว่า การไว้วางใจซึ่งกันและกันเป็นการที่บุคคลที่
เป็นสมาชิกทีมหรือผู้น าทีมมีความรู้สึกเชื่อถือศรัทธาไว้วางใจในในความคิดเห็น การกระท าที่ดีต่อกัน                 
มีความรัก ความเมตตาต่อกันด้วยความเต็มใจปราศจากการบีบบังคับ เกิดความเชื่อมั่น และไว้เนื้อเชื่อใจกัน 
เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่ท าให้การท างานร่วมกันให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ชิตพล สุวรรณผา (2556, น.20) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจซึ่งกันและกันเป็นระดับ
ของความคาดหวัง การรับรู้ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่มีต่อการแสดงออกของผู้บริหาร ว่าเป็นผู้มีความสามารถ 
น่าเชื่อถือ เปิดเผย จริงใจ โดยผ่านการแสดงออกทางวาจาหรือการกระท า 
   ณัฐพัชร์ แป้นด้วง (2557, น.50) ให้ความหมายของความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
หมายถึง ความเชื่อหรือความคาดหวังในทางบวกบุคคลหนึ่งที่มีต่ออีกบุคคลหนึ่งในทางบวก ไม่ว่าจะเป็น
ค าพูด การกระท า การตัดสินใจ รวมถึงความสามารถของบุคคลนั้นด้วย และพร้อมที่จะรับความเสี่ยงต่อ
ความคาดหวังบางประการเพื่อให้ได้มากับสิ่งที่จะได้รับ 
   จิรภา รุ่งเรืองศักดิ์ (2557, น.32) กล่าวว่า การไว้วางใจซึ่งกันและกันเป็นความสัมพันธ์
ที่เกิดจากความเชื่อทัศนคติ ตลอดจนการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้ใช้บริการกับผู้ให้บริการที่ท าให้เกิด
พฤติกรรม หรือความเต็มใจที่จะใช้สินค้า หรือบริการหนึ่งๆ 
   ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, น.27) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจเป็นระดับของความคาดหวัง 
การรับรู้ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่มีต่อการแสดงออกของผู้บริหารว่าเป็นผู้มีความสามารถ น่าเชื่อถือ เปิดเผย 
จริงใจ โดยผ่านการแสดงออกทางวาจาหรือการกระท า 
   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น.38) สรุปได้ว่า ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง 
ความรู้สึกระหว่างบุคคลโดยรวมไว้ซึ่งความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเชื่อมั่น จนเกิดความเชื่อถือ 
ไว้วางใจในบุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ 
   Woodcock (1989, p.132) กล่าวว่า การไว้วางใจซึ่งกันและกันเป็นสิ่งส าคัญที่สมาชิก
ในทีมงานมีความต้องการ บทบาทของผู้น าหรือผู้บริหารโรงเรียนจึงควรให้การส่งเสริม สนับสนุนสมาชิก
ในองค์การของตน เช่น การสนับสนุนโดยการฟัง การยกย่องชมเชย การแสดงความซาบซึ้ง การส่งเสริม 
การแสดงความห่วงใย ปัญหาและประเด็นต่างๆ ของงาน โดยให้บุคลากรในโรงเรียนตระหนักว่าผู้น าหรือ
ผู้บริหารมีความจริงใจ องค์การก็จะเข้าใจความเกี่ยวข้อง 
   สรุปได้ว่า ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
เชื่อมั่นในตัวของครู มีคุณธรรมจริยธรรม มีความเมตตาต่อครูในสถานศึกษา มีความยุติธรรม ความซื่อสัตย์ 
ความมั่นคง สามารถเชื่อถือได้ มั่นใจในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา กระท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์
ด้วยความสามารถ ความเปิดเผย ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ รับฟังปัญหา ยกย่องชมเชย แสดงความใส่ใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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2.4  บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตั้งอยู่ภายในโรงเรียนมัธยมสังคีตวิทยา กรุงเทพมหานคร 
เลขที่ 99 หมู่ที่ 16 ถนนวิภาวดีรังสิต ต าบลคูคต อ าเภอล าลูกกา จังหวัดปทุมธานี มีหน้าที่ด าเนินการ
ตามอ านาจหน้าที่ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2550 (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2, 2564) ดังนี้ 
  1)  กลุ่มอ านวยการ 
  2)  กลุ่มนโยบายและแผน 
 3)  กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 4)  กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
 5)  กลุ่มบริหารงานบุคคล 
 6)  กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 7)  กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
 8)  กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
 9)  หน่วยตรวจสอบภายใน 

 อ านาจหน้าที่ 
 ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีอ านาจหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่                   
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามกฎหมาย ว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
ดังต่อไปนี้ 

  1) จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้สอดคล้อง
กับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และความต้องการของ
ท้องถิ่น 

  2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต
พ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้ง  ก ากับ
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
  3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  4)  ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  5)  ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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  6)  ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนการจัด
และพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  7)  ส่งเสริมให้สถานศึกษาพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามกรอบกฎกระทรวงการประกันคุณภาพการศึกษา พ.ศ. 2561 

  8)  ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่
จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

  9)  ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  10) ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และคณะท างาน

ด้านการศึกษา 
  11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  12) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
  วิสัยทัศน์ 

  การศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีคุณภาพและ
มาตรฐานระดับสากล บนพื้นฐานความเป็นไทยอย่างมีความสุข 
 พันธกิจ 

  1)  ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาให้ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาอย่าง
ทั่วถึง 
      2)  ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตาม
หลักสูตรและค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 
      3)  ส่งเสริมและพัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพตามจรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพ 
      4)  พัฒนาระบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม บนหลักการกระจายอ านาจตามหลัก              
ธรรมาภิบาล 
     5)  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการและการจัดการเรียนรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  ค่านิยมขององค์การ 

  “พัฒนางาน บริการดี มีคุณธรรม น าสังคม” 
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 เป้าประสงค์ 
  1)  นักเรียนระดับก่อนประถมศึกษา และระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคน มีพัฒนาการเหมาะสม

ตามวัย และมีคุณภาพและทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 
       2)  ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างทั่วถึง มีคุณภาพและ
เสมอภาค 
      3)  ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะตรงตามสายงาน และมีวัฒนธรรมการท างานที่
มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
      4)  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา มีประสิทธิภาพและเป็นกลไกขับเคลื่อน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่คุณภาพระดับมาตรฐานสากล 
      5)  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเน้นการท างานแบบบูรณาการ มีเครือข่ายการบริหารจัดการ 
บริหารแบบมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจัดการศึกษา และกระจายอ านาจความรับผิดชอบสู่สถานศึกษา 
 กลยุทธ์ 

  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ก าหนดยุทธศาสตร์ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2561 ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ และนโยบาย
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
      1)  จัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคง 
      2)  พัฒนาคุณภาพผู้เรียนและส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน 
      3)  ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      4)  ขยายโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 
      5)  จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
      6)  พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
 ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษา 
 ข้อมูลการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 บริการ ส่งเสริมสนับสนุนการจัด
การศึกษาสถานศึกษาในสังกัด ประกอบด้วย 3 อ าเภอ 67 โรงเรียน ระดับชั้นอนุบาล-มัธยมศึกษาตอนปลาย 
จ านวนนักเรียนทั้งสิ้น 28,274 คน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.3  จ านวนโรงเรียนภาครัฐในสังกัดแยกตามเขตพ้ืนที่อ าเภอ 
อ าเภอ จ านวนโรงเรยีน 
ธัญบุร ี 11 

ล าลูกกา 30 
หนองเสือ 26 
รวมทั้งสิ้น 67 

 
ตารางท่ี 2.4  จ านวนโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

โรงเรียนในสังกัด 
สพป.ปทุมธานี เขต 2 

จ านวนโรงเรยีนเปิดสอนในระดับ 
อ.1-อ.

3 
อ.2- 
ป.6 

ป.1-ป.6 อ.2- 
ม.3 

อ.1- 
ม.6 

อ.2- 
ม.6 

อาชีวะ รวม 

จ านวนโรงเรียน 9 36 0 20 0 2 0 67 
รวม 9 36 0 20 0 2 0 67 

 
ตารางท่ี 2.5  การแบ่งขนาดโรงเรียนในสังกัด (4 ขนาด ภาครัฐ) ตามจ านวนนักเรียน ปีการศึกษา 2562 

ประเภทโรงเรียน (4 ขนาด) จ านวนนักเรียน จ านวนโรงเรยีน ร้อยละ 
ขนาดเล็ก ไม่เกิน 120 12 17.91 
ขนาดกลาง 121-600 43 64.17 
ขนาดใหญ ่ 601-1,500 7 10.44 

ขนาดใหญ่พิเศษ 1,501 คนขึ้นไป 5 7.46 
รวมทั้งสิ้น 67 100.00 

 
ตารางท่ี 2.6  การแบ่งขนาดโรงเรียนในสังกัด (7 ขนาด) ตามจ านวนนักเรียน ปีการศึกษา 2562 

ประเภทโรงเรียน จ านวนนักเรียน 
ข้อมูล ณ 10 มิ.ย. 2560 ข้อมูล ณ 10 มิ.ย. 2561 

จ านวนโรงเรยีน ร้อยละ จ านวนโรงเรยีน ร้อยละ 
ขนาดที่ 1 1-120 12 17.91 12 17.91 
ขนาดที่ 2 121-200 21 31.34 23 34.32 
ขนาดที่ 3 201-300 7 10.44 5 7.46 
ขนาดที่ 4 301-500 11 16.41 11 16.41 
ขนาดที่ 5 501-1,500 11 16.41 11 16.41 
ขนาดที่ 6 1,501-2,50 4 5.97 4 5.97 
ขนาดที่ 7 2,500 ข้ึนไป 1 1.49 1 1.49 

รวมทั้งสิ้น 67 100.00 67 100.00 



 
 

84 
 

ตารางท่ี 2.7  จ านวนนักเรียน/ห้องเรียน จ าแนกตามรายอ าเภอ ปีการศึกษา 2562 
อ าเภอ จ านวนนักเรียน จ านวนห้องเรียน จ านวนคร ู
ธัญบุร ี 12,285 356 499 

ล าลูกกา 11,097 397 493 
หนองเสือ 4,892 254 246 
รวมทั้งสิ้น 28,274 1,007 1,238 

 
ตารางท่ี 2.8  จ านวนนักเรียน/ห้องเรียน จ าแนกตามรายชั้น ปีการศึกษา 2562 

ระดับชั้น 
จ านวน จ านวน หมายเหต ุ
นักเรียน ห้องเรียน 

อนุบาล 1 225 12  
อนุบาล 2 1,980 89  
อนุบาล 3 2,163 93  

รวมก่อนประถม 4,368 194  
ประถมศึกษาปีท่ี 1 3,321 114  
ประถมศึกษาปีท่ี 2 3,184 111  
ประถมศึกษาปีท่ี 3 3,090 110  
ประถมศึกษาปีท่ี 4 3,112 109  
ประถมศึกษาปีท่ี 5 3,125 109  
ประถมศึกษาปีท่ี 6 3,075 108  

รวมประถมศึกษา 18,907 661  
มัธยมศึกษาปีท่ี 1 1,587 47  
มัธยมศึกษาปีท่ี 2 1,573 46  
มัธยมศึกษาปีท่ี 3 1,429 46  

รวมมัธยมศึกษาตอนต้น 4,589 139  
มัธยมศึกษาปีท่ี 4 171 5  
มัธยมศึกษาปีท่ี 5 115 4  
มัธยมศึกษาปีท่ี 6 124 4  

รวมมัธยมศึกษาตอนปลาย 410 13  
รวมทั้งสิ้น 28,274 1,007  
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ตารางท่ี 2.9  จ านวนข้าราชการครู จ านกตามสายการบริหาร เป็นรายอ าเภอ 
อ าเภอ ผู้บริหาร ครูผูส้อน รวมทั้งสิ้น 
ธัญบุร ี 10 499 509 

ล าลูกกา 30 493 523 
หนองเสือ 22 262 268 
รวมทั้งสิ้น 62 1,238 1,300 

 
ตารางท่ี 2.10  จ านวนบุคลากรในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน (คน) 
ผอ.สพป.ปทุมธานี เขต 2 1 
รอง ผอ.สพป.ปทุมธานี เขต 2 2 
ศึกษานิเทศก ์ 12 

บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค (2) 29 
ลูกจ้างประจ า 7 
ลูกจ้างช่ัวคราว 8 

รวมทั้งสิ้น 59 

 

2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  มาโนช เฮงยศมาก (2559) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดบุรีรัมย์ การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดบุรีรัมย์ 2) เพ่ือศึกษา
ระดับความมีประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดบุรีรัมย์ และ 3) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียน เอกชนในจังหวัดบุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า   
1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากที่สุด ดังนี้ ด้านการจัดให้มีสิ่งส่งเสริมสภาพการเรียนรู้ของ
นักเรียน ด้านการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ด้านการนิเทศและประเมินผลด้านการสอน ด้านการ
ประสานงานการนาหลักหลักสูตรไปใช้ ด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนและชุมชน ด้านการ
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาวิชาชีพครู ด้านการก าหนดเป้าหมายโรงเรียน 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดบุรีรัมย์ โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากที่สุด ดังนี้ 
ด้านความพึงพอใจของผู้ปกครอง ด้านคุณลักษณะของผู้เรียน ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู ด้าน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 3) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารกับความมีประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน 
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ในจังหวัดบุรีรัมย์ ได้แก่ ด้านการส่งเสริมการท างานเป็นทีม ด้านการส่งเสริมให้มีการพัฒนาวิชาชีพครู  
ด้านการจัดให้มีสิ่งส่งเสริมสภาพการเรียนรู้ของนักเรียน และด้านการนิเทศและประเมินผลด้านการสอน 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.792 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ร้อยละ 62.8 อย่างมีนัย 
ส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครู
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์                
1) เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
บึงกาฬ และ 2) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครูใน
โรงเรียนที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ การด าเนินการมี 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การพัฒนา
ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  และ 
ระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครูใน
โรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 20 องค์ประกอบย่อย และ 70 ตัวบ่งชี้ 
จ าแนกเป็น (1) องค์ประกอบการมีส่วนร่วม มีตัวบ่งชี้ จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ (2) องค์ประกอบการมีเป้าหมาย 
เดียวกัน มีตัวบ่งชี้ จ านวน 12 ตัวบ่งชี้ (3) องค์ประกอบการติดต่อสื่อสาร มีตัวบ่งชี้ จ านวน 19 ตัวบ่งชี้ 
(4) องค์ประกอบความไว้วางใจ มีตัวบ่งชี้ จ านวน 13 ตัวบ่งชี้ และ (5) องค์ประกอบการมีปฏิสัมพันธ์                
มีตัวบ่งชี้ จ านวน 6 ตัวบ่งชี้ 2) โมเดลโครงสร้างการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) 
เท่ากับ 76.55 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 77 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (P-value) เท่ากับ 0.49307 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 
0.96 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 
  เกตุสุดา กิ้งการจร (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 สระบุรี การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 4 สระบุรี 2) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 สระบุรี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน 
ด้านการนิเทศและประเมินผลด้านการสอน ด้านการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน ด้านการประสานงาน
ด้านการใช้หลักสูตร ด้านการตรวจสอบความก้าวหน้าของผู้เรียน ด้านการควบคุมการใช้เวลาในการสอน 
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ด้านการเอาใจใส่ดูแลครูและนักเรียน ด้านการจัดให้มีสิ่งจูงใจให้กับครู ด้านการส่งเสริมให้มีการพัฒนา
วิชาชีพ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ และด้านการจัดให้มีสิ่งเสริมสภาพการเรียนรู้ 
  กรรณิการ์ ประดิษฐ์ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทาง
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู โรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู และ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมในแต่ละรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ระดับการท างานเป็นทีม
ของครู โรงเรียนในสังกัดส านักงานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมในแต่ละรายด้าน อยู่ใน
ระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีม
ของครู โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด มีความสัมพันธ์กันทางบวกใน
ระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 
  กิ่งแก้ว เกื้อหนองขุ่น (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
โรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 การวิจัยใน
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
โรงเรียนกับประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 และ 4) เพ่ือ
ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน  
อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการก าหนด
เป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน ด้านการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ ด้านการก ากับติดตามความ 
ก้าวหน้าของนักเรียน ด้านการบริหารหลักสูตรและการสอน และด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียน
การสอน 2) ประสิทธิผลโรงเรียน อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน คือ โดยมีค่าเฉลี่ยเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย คือ ด้านคุณภาพของครู ด้านโรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการจัดการศึกษา ด้าน
คุณภาพนักเรียน และด้านการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน 3) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
โรงเรียนกับประสิทธิผลโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) 
ปัจจัยภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มี 3 ด้าน คือ ด้านการก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 
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ด้านการก ากับติดตามความก้าวหน้าของนักเรียน และด้านการพัฒนาหลักสูตรและการสอน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลโรงเรียนในภาพรวมได้ร้อยละ 71.30 
  ปรียาภรณ์ เรืองเจริญ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 2) เพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 3) เพ่ือ 
ศึกษาข้อเสนอแนะภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา
และครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ด้านการพัฒนาและการสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ รองลงมา ได้แก่ ด้านการจัดให้มีสิ่งจูงใจให้กับครู 
และด้านการดูแลเอาใจใส่ครูและนักเรียน ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน ด้านการนิเทศและการประเมินผล
ด้านการสอน ด้านการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน ด้านการควบคุมการใช้เวลาในการสอน ด้าน
การดูแลเอาใจใส่ครูและนักเรียน ด้านการจัดให้มีสิ่งจูงใจให้กับครู และด้านการจัดให้มีสิ่งส่งเสริมสภาพ
การเรียนรู้ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่แตกต่างกัน  
  อริศษรา อุ่มสิน (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาการท างานเป็นทีมของครูผู้สอน
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์               
1) เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ การปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ การปฏิบัติงาน และ
ขนาดของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า 1) การ
ท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในสถาน 
ศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
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โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีม
ของครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิริภัทร (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง พฤติกรรมการตัดสินใจของ
ผู้บริหารและครูที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาจันทบุรี การวิจัยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารและครู                
กับการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 2) เพ่ือ
เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ 
ระหว่างพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารและครูกับการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 4) เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหาร
และครูที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) การท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) การเปรียบเทียบพฤติกรรมการตัดสินใจของ 
ผู้บริหารและครูที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาจันทบุรี โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน และขนาดโรงเรียน มีความแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารและครู กับการท างาน
เป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี มีความสัมพันธ์กันทางบวกใน
ระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) การพยากรณ์พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหาร
และครูกับการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี               
มีความถดถอยไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ ดังนี้ Y-1.205 40.718X 2 
  ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 30 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถาน 
ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา
และครู 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 จ าแนกตามสถานภาพ และขนาดของสถานศึกษา 3) เพ่ือศึกษา
ระดบัประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ตาม
ความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู 4) เพ่ือเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 จ าแนกตามสถานภาพ และขนาดของสถานศึกษา 
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และ 5) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ตามความเห็นของผู้บริหาร
และครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของสถานศึกษา รองลงมาคือ การพัฒนาหลักสูตรและการจัดการ
เรียนการสอน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การนิเทศและประเมินผลการศึกษา 2) ผลการเปรียบเทียบ
ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 30 จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า ความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาและครู โดยภาพรวม
และรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 
พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ตามความเห็นของผู้บริหารและครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คุณธรรม จริยธรรม รองลงมาคือ จรรยาบรรณ
วิชาชีพ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน 4) ผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 จ าแนกตาม
สถานภาพ พบว่า ความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาและครู โดยภาพรวมและรายด้าน แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และเมื่อจ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
5) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
  อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
2) เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา               
กับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การท างานเป็นทีมใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างาน
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เป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กมลชนก ศรีวรรณา (2561) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อ
การท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน  2) เพ่ือ
ศึกษาระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน 3) เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาด
โรงเรียนที่ต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก 2) การท างานเป็นทีมในโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) การบริหารแบบ
มีส่วนร่วมของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จ าแนกตาม สถานภาพการ
ด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 4) การท างานเป็นทีมในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครู 
ผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียน 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียนกับ
การท างานเป็นทีมในโรงเรียน โดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 6) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน จ านวน 3 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์การท างาน
เป็นทีมในโรงเรียนโดยรวมได้ โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ด้านการไว้วางใจกัน (X1) ด้าน
การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (X6) และด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน (X2) สามารถเขียนสมการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ Y’ = 0.997 + 0.370 X 1 + 0.156 X6 + 0.230 
X2 และสามารถเขียนสมการวิเคราะห์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้  Z’ = 0.408 ZX1 + 
0.289 ZX6 + 0.242 ZX2 ในการพยากรณ์การท างานเป็นทีมในโรงเรียน พบว่านอกจากการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน ด้านการไว้วางใจกัน (X1) ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล (X6) และ
ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน (X2) ที่สามารถพยากรณ์การท างานเป็นทีมในโรงเรียนโดยรวมได้ ยังพบว่า
การบริหารแบบมีส่วนร่วมของโรงเรียน ด้านการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน (X3) ด้าน
ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X4) และด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (X5) ที่สามารถพยากรณ์
การท างานเป็นทีมในโรงเรียนรายด้านได้  
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  กาญจนา สุระค า (2562) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถาน 
ศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
การวิจัยครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาใน
สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 2) เพ่ือศึกษาระดับการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 4) เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การท างานเป็นทีมของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมาก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อ
การท างานเป็นทีมของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนดิบ คือ Y = 89 + 78**X และสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 2, = 88**Z, จาก
ผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก
และส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูสูงถึงร้อยละ 78 จึงมีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควร
พัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการให้เกิดขึ้นในตนเอง โดยการเข้ารับการอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน 
เป็นต้น จะช่วยให้การท างานเป็นทีมของครเูพ่ิมมากข้ึนจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
  สุริยา กิจลิขิต (2562) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาระดับการดาเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล 
และ 3) วิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการด าเนินงานตามเกณฑ์รางวัล 
คุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัยพบว่า 
1) ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ 
การพัฒนาศักยภาพของนักเรียน การสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ การก าหนดทิศทาง 
การเปลี่ยนแปลง การนิเทศและการประเมินผลปฏิบัติการสอน การบริหารหลักสูตรการเรียนการสอน และ
การพัฒนาครูให้เป็นครูมืออาชีพ ตามล าดับ 2) ระดับการด าเนินงานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพโรงเรียน
มาตรฐานสากล อยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ การน าองค์กร กลยุทธ์ นักเรียน และผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย การวัด วิเคราะห์การจัดการความรู้ บุคลากร การปฏิบัติการ และผลลัพธ์  ตามลาดับ                
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3) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ การพัฒนาครูให้เป็นครูมืออาชีพ (X6) การ
บริหารหลักสูตรการเรียนการสอน (X5) การนิเทศและการประเมินผลปฏิบัติการสอน (X4) การสร้าง
บรรยากาศและวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ (X2) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพโรงเรียนมาตรฐานสากล (Ytot) โดยสามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ 80 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
  ปิยพร บุญใบ (2563) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาสกลนคร เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา และครูผู้สอน 2) เพ่ือศึกษา
ประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพภายใน
ของสถานศึกษาและครูผู้สอน 3) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครู
ผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา และครูผู้สอนที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่ง 
ประสบการณ์ในต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียนต่างกัน 4) เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลการประกัน
คุณภาพภายในของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาและ
ครูผู้สอน ที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ประสบการณ์ในต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียนต่างกัน 5) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารและประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา และครูผู้สอน 6) เพ่ือศึกษา
อ านาจพยากรณ์ของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายใน
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา และครูผู้สอน 7) เพ่ือ
ศึกษาแนวทางการยกระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการประกันคุณภาพ
ภายในของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 
1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผล
การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพ
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ภายในของสถานศึกษา และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง และขนาดของโรงเรียน 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนจ าแนกตามประสบการณ์ในต าแหน่ง โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้รับผิดชอบงานประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
และครูผู้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง และประสบการณ์ในต าแหน่ง โดยรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลการ
ประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 6) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา มีจ านวน 4 ด้าน ที่สามารถพยากรณ์
ประสิทธิผลการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ 
ด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา (L7) ด้านการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ (L4) ด้านการ
วัดและประเมินผล (L6) และด้านการก าหนดภารกิจของโรงเรียน (L1) โดยมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 
89.10 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของพยากรณ์เท่ากับ ±0.156237. แนวทางการยกระดับภาวะ
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล การประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา จ านวน 
5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการก าหนดภารกิจของโรงเรียน ด้านการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ ด้านการนิเทศ
การศึกษาด้านการวัดและประเมินผล และด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
  อภิเดช พลเยี่ยม (2556) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 3 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน และ 2) เปรียบเทียบประสิทธิผลของโรงเรียนระหว่างกลุ่ม
ผู้บริหารใหมและกลุมผูบริหารมืออาชีพ จากผลวิจัยพบว่า ความสัมพันธระหวางภาวะผูน าทางวิชาการ
ของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน มีคาสหสัมพันธระดับสูง และมีทิศทางเปนบวก  
นั่นคือ ประสิทธิผลของโรงเรียนสามารถถูกอธิบายไดดวยภาวะผูน าทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 
รอยละ 43.82 ที่เปนเชนนี้ก็เพราะวาพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงความเปนผูน าทาง
วิชาการจะชวยใหโรงเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยมีผลผานไปถึงพัฒนาการจัดการเรียนการสอนที่เนน                
ผูเรียนเปนส าคัญของครู นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้น นักเรียนมีทัศนคติในทางบวก เกิดการมีสวนรวม และ
สนับสนุนจากผูปกครอง และความพึงพอใจในการท างานของครู สอดคลองกับปจจัยที่ท าใหโรงเรียน 
ประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะดานผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน ดานคุณภาพผูเรียนที่เปนเลิศนั้น การพัฒนา
หลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนส าคัญจะสงผลโดยตรงตอความมีประสิทธิผลของ
โรงเรียน ภาวะผูน าทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาดานการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางครู นักเรียน 
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ผปูกครองและชุมชนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในอันดับสุดทาย ซึ่งขัดแยงกับแนวคิด
และทฤษฎีที่เก่ียวของ ทั้งนี้ก็อาจสืบเนื่องมาจากผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวม ยังขาดการสรางความ
สัมพันธที่ดีใหเกิดข้ึนในองคการและสังคมโดยรอบ ขาดการประชุมผูปกครอง ผูน าชุมชนอย่างสม ่าเสมอ 
ขาดการประชาสัมพันธขาวสารของโรงเรียนใหชุมชนไดรับทราบ ตลอดจนขาดการสื่อสารที่ดีในองคกร 
ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความส าคัญตอการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางครู นักเรียน ชุมชน 
และผูปกครองเปนอยางยิ่ง จากผลการวิจัยพบวา การบริหารงานโดยผูบริหารใหม และผูบริหารมืออาชีพ 
ท าใหประสิทธิผลของโรงเรียนไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการบริหารงานพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ของทั้งผูบริหารใหมและผูบริหารมืออาชีพใชหลักการบริหารการศึกษาใกลเคียงกัน บริบทของโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษารอยเอ็ด เขต 3 ไมแตกตางกัน อีกทั้งนโยบายเรงรัด
พัฒนาคุณภาพการศึกษาจากหนวยงานตนสังกัด 
  บุญพา พรหมณะ (2559) ได้วิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน รองลงมา 
คือ ด้านการดูแลเอาใจใส่ครู และนักเรียนอย่างใกล้ชิด ด้านการจัดสิ่งจูงใจให้กับครู ด้านการจัดให้มีสิ่ง
ส่งเสริมสภาพการเรียนรู้ ด้านการประสานงานการใช้หลักสูตร ด้านการสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน 
ด้านการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน ด้านการควบคุมการใช้เวลาในการสอน ด้านการส่งเสริม
ให้มีการพัฒนาวิชาชีพครู ด้านการพัฒนาและสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ ด้านการนิเทศและการประเมินผลการสอนของครู 2) ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 ตามประเภทของโรงเรียน พบว่า 
โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตามประสบการณ์ในการท างาน 
พบว่าไม่แตกต่างกัน 
  ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ที่ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูใน
โรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด การวิจัย
ในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสอ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ ต าแหน่ง
หน้าที่ และขนาดของโรงเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1) ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็น
ทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ การมีเป้าหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ความไว้วางใจซี่งกันและกัน การมีส่วนร่วม การ
ยอมรับนับถือ และการสื่อสารอย่างเปิดเผย 2) ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม
ของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งหน้าที่ และขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหาร 
งานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  การวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับการท างานเป็นทีมของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต2 2) ระดับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต2 และ 3) การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า 1) ระดับการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 3) การ
ท างานเป็นทีมส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา ประกอบด้วย ด้านการไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านเป้าหมายของทีม ด้านการยอมรับนับถือ และด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 
ร่วมกันพยากรณ์การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ได้ร้อยละ 55.50 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ของการท างานเป็นทีมกับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับการด าเนินงานตามองค์ประกอบ
ของการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา 2) ระดับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา และ 3) ความ 
สัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมกับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการด าเนินงานตามองค์ประกอบ
ของการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา ทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ย 
สูงที่สุด คือ การมีมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันด าเนินงานอย่างมีความสุข 
รองลงมา คือ การให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษาให้การเคารพและยอมรับ
ในความรู้ของทีมด้วยความจริงใจ และองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ชัดเจน ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษาช่วยก าหนดทิศทาง การด าเนินงานให้เป็นไปตามที่ก าหนดไว้ 
2) ระดับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดย



 
 

97 
 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา ได้แก่ มีการก าหนดจุดมุ่งหมาย  
จัดเนื้อหาวิชาการเรียนการสอนในสถานศึกษา รองลงมา คือ ด้านการนิเทศการศึกษา ได้แก่ น าผลจาก
การนิเทศการศึกษามาพัฒนาคุณภาพผู้เรียน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการวัดผล ประเมินผล 
และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน ได้แก่ มีการวัดผลประเมินผล และด า เนินการเทียบโอนผลการ
เรียนเป็นไปตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ และ 3) องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของสถาน 
ศึกษาทุกองค์ประกอบ มีความสัมพันธ์ทางบวก กับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษาอยู่ในระดับสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์สูงที่สุด คือ การให้ความไว้วางใจ              
ซึ่งกันและกัน รองลงมา คือ การมีมนุษย์สัมพันธ์ และด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ าที่สุด คือ การก าหนดวัตถุ 
ประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน 

  จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเทศจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม มีความส าคัญต่อการบริหารจัดการสถานศึกษา 
การปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร ต้องมีความรู้ความเข้าใจในกระบวนการท างานวิชาการ                
มีความสามารถในการบริหารงาน ซึ่งการบริหารเป็นความสามารถทางพฤติกรรมในการด าเนินงาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นบุคคลส าคัญที่จะสร้างสรรค์
ให้เกิดคุณภาพภายใต้ระบบการบริหารจัดการสถานศึกษา ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะผู้น าทาง
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 ส าหรับใช้ในการวางแผนให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการ
บริหารจัดการด้านวิชาการ และการพัฒนาตนเองให้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน เพ่ือมุ่งสู่
เป้าหมายของการบริหารจัดการสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  O’Donnel & White (2005, pp.56–71) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนกับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ผู้วิจัยสุ่มโรงเรียนระดับมัธยมและ
ให้ครูสี่คน และผู้บริหารโรงเรียนของแต่ละโรงเรียนท าแบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนของ Hallinger ในแบบสอบถามมี 50 พฤติกรรม ส าหรับ
โรงเรียนที่มีประสิทธิผล พบว่า ครูรับรู้พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่เน้นการพัฒนาบรรยากาศการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเป็นตัวชี้วัดให้เห็นผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน นอกจากนั้นยังพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่มี
ฐานะทางสังคมดี เชื่อว่าได้แสดงพฤติกรรมสัมพันธ์กับพันธกิจของโรงเรียนจะเป็นโรงเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนสูง 
  Ruff & Shoho (2005, pp.554–577) ได้ศึกษากรณีศึกษารูปแบบความคิด (Mental 
Modals) ที่ถือว่าเป็นลักษณะพ้ืนฐานของภาวะผู้น าทางวิชาการ โดยศึกษาความเหมือนและความต่าง
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จากครูใหญ่ใหม่และครูใหญ่เก่าที่มีประสบการณ์ และเคยได้รับรางวัลดีเด่นมาแล้ว พบว่า มีระดับการ 
บูรณาการต่างกัน การรับรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการแตกต่างกัน งานวิจัยนี้เน้นให้เห็นประโยชน์ของ
การรับรู้รูปแบบความทางความคิดในการอภิปราย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการ ดังนั้น จึงจ าเป็นที่ผู้บริหาร
โรงเรียนจะต้องได้รับการฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าใจและมีภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  Mickey (2000) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการในเรื่องของวิถีการที่บริหาร
สถานศึกษาในท้องถิ่นใช้ในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการท างานของครูในโรงเรียนขนาดกลาง จากการ 
ศึกษาพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น าทางวิชาการใช้วิธีเชิงระบบในการปรับโครงสร้างการท างาน
ให้รับรู้ถึงความส าคัญในอ านาจในต าแหน่งหน้าที่  หรือบทบาทที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง และพบว่า 
ภาวะผู้น าแบบร่วมกันท างานเป็นรูปแบบของภาวะผู้น าที่มีความส าเร็จสูงในการปรับเปลี่ยนโครงสร้า ง
ของผู้บริหารสถานศึกษา จะสนับสนุนการสร้างทีมงาน และความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน นอกจากนั้น
ยังคงค านึงถึงความปลอดภัย กฎระเบียบ และบรรยากาศในการท างาน ผู้บริหารจะช่วยพัฒนาศักยภาพ               
ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จและการเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลามาก ต้องอาศัยการวางแผน
และการจัดการที่ดี อาศัยความร่วมมือของครู ผู้บริหารจะเป็นผู้ที่มีความสามารถ ผู้ที่อ านวยความ
สะดวกและคอยกระตุ้น รวมทั้งจะต้องเต็มใจในการสละอ านาจและยอมรับบทบาทใหม่จากผู้ร่วมงาน
หรือครูในสถานศึกษานั้นๆ 
  Quah Cheng Sim (2011) ศึกษา ภาวะผู้น าทางวิชาการของครูใหญ่โรงเรียนมัธยม 
ศึกษาในประเทศมาเลเซีย ซึ่งมีวัตถุประสงค์ของการศึกษา คือตรวจสอบบทบาทความเป็นผู้น าทางด้าน
วิชาการ และขอบเขตประสบการณ์ โดยครูใหญ่ของประเทศมาเลเซีย นอกจากนี้ยังตรวจสอบความ
สอดคล้องระหว่างระดับของการเป็นผู้น าทางวิชาการและระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
PIMRS แบบสอบถามปรับจาก Hallinger (1987) และการจ้างงานการศึกษาครั้งนี้ใช้ครู จ านวน 220 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ครูใหญ่ในประเทศมาเลเซียที่ประสบความ ส าเร็จต้องด าเนินการ 7 มิติ ของบทบาท
ความเป็นผู้นาทางวิชาการ และระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ดังนั้น บทบาทความเป็นผู้น า
ทางวิชาการมีความส าคัญในการผลิตผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ดีขึ้นในโรงเรียน 
  AM.Jana; Miclcarek & W. KHoy (2021) ได้ท าการศึกษาวิจัยวิเคราะห์ตามหลัก 
ทฤษฎีและที่ปรากฏเกี่ยวกับธรรมชาติ ความหมายและอิทธิพลของภาวะผู้น าทางวิชาการ มีข้อสรุปจาก 
การวิจัยว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนเป็นหน้าที่ส าคัญ แต่ภาวะผู้น าทางวิชาการเพียง 
อย่างเดียวคงไม่สามารถช่วยให้มีผลสัมฤทธิ์ในระดับที่สูงได้ ความจริงแล้วบทบาทนี้มีผลทางอ้อมที่ได้ผล
ตรงนั้นเกิดจากการมุ่งเน้นทางวิชาการของโรงเรียนรูปแบบ และการวัดผลภาวะผู้น าทางวิชาการที่พัฒนาขึ้น 
ในงานวิจัยนี้ได้จากการศึกษาวรรณกรรมที่ส าคัญและช่วยให้นักวิจัยคนอื่นๆ มีเครื่องมือที่เชื่อถือได้ เป็นที่
สงสัยกันว่าความเข้าใจเรื่องการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในบริบทของโรงเรียนจะประสบผลส า เร็จ
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ได้ดีกว่าที่มีบริบทเหมาะสม เพ่ือการใช้ภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียนจะเป็นผู้มีอิทธิพลต่อการเพ่ิมผล 
สัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ถ้าหากว่าพวกเขาเหล่านั้นให้ความสนใจเอาใจใส่ให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาบรรยากาศของโรงเรียน โดยมุ่งเน้นทางวิชาการให้มากสร้างเป้าหมายร่วมกันกับครูจัดให้มี
การสะท้อนความคิดเห็นต่อครูเกี่ยวกับความก้าวหน้าของนักเรียน ฟังเสียงของครูและจัดให้มีกิจกรรม
การพัฒนาวิชาชีพครู ส่งเสริมความร่วมมือและความไว้วางใจระหว่างครู ผู้ปกครอง และนักเรียน ภาวะผู้น า
ทางวิชาการไม่ใช่กระสุนมหัศจรรย์แต่ก็เป็นส่วนหนึ่งของหลักการส าหรับผู้บริหารโรงเรียนที่จะใช้ในการ
พัฒนาบริบทของโรงเรียน เพ่ือให้ครูและนักเรียนประสบความส าเร็จได้ ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้อง
ขับเคลื่อนทางวิชาการและการท างานหนักเพ่ือให้เข้าใจธรรมชาติที่ซับซ้อนในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนให้มากกว่าค าบรรยายที่สวยหรูของค าว่า ภาวะผู้น า 
  Henderson (2007) ได้ศึกษาการรับรู้ของครูและหัวหน้าสถานศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ภาวะผู้น าทางวิชาการ โดยจัดจากการขยายความคิดและความเชื่อส่วนบุคคล พบว่า บทบาทของภาวะผู้น า
ทางวิชาการ สามารถจ าแนกได้เป็น 1) การก าหนดภารกิจคือ เป้าหมายของสถานศึกษา 2) การประสาน 
งานหลักสูตร 3) การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน 4) การดูแล การจัดการเรียนการสอน และ 
5) การพัฒนาบุคลากร” 
  W. Gentilucci and R. Muto, Lessons (2007, pp.219-236) ได้ศึกษาความคิดเห็น
ของนักเรียน ว่าผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติอย่างไรที่มีผลต่อความส าเร็จทางวิชาการ พบว่า พฤติกรรมภาวะ 
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมีผลโดยตรงและสูงมาก พฤติกรรมส่วนหนึ่ง ได้แก่ การเข้าหาได้ง่าย 
การเข้าสังเกตการณ์ในห้องเรียน การเข้าเยี่ยม และพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการที่ผู้บริหารท าเหมือนว่า
เป็นครูคนหนึ่ง 
  Ruffin (2007) ได้ศึกษา การรับรู้ของผู้บริหารโรงเรียนในเมืองเกี่ยวกับความเห็นและ
การใช้ภาวะผู้น าทางวิชาการและอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการใช้ภาวะผู้น าทางวิชาการนั้น ใช้วิธีวิจัยเชิง 
คุณภาพโดยมีการสัมภาษณ์เชิงลึก การสังเกตในสถานที่จริงและการรวบรวมหลักฐานร่องรอยการปฏิบัติ
เป็นข้อมูลจากผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 10 คน และผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2 คน จากการ
วิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ท าให้ทราบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมองและใช้บทบาทภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของตัวอย่างไร 1) ผู้บริหารโรงเรียนรับรู้ว่าพวกตนเป็นผู้น าทางวิชาการในโรงเรียนของตน บทบาทนี้ส าคัญ
ซับซ้อนและหลายหน้า บทบาทผู้น าทางวิชาการเป็นเพียงบทบาทหนึ่งในหลายบทบาทที่มี 2) ผู้บริหาร
โรงเรียนรับรู้บทบาทภาวะผู้น าทางวิชาการโดยอาศัยการจัดให้มีการพัฒนาวิชาชีพ การก ากับการสอน 
การสร้างสัมพันธภาพ 3) ผู้บริหารโรงเรียนรับรู้ภาวะผู้น าทางวิชาการมีอุปสรรค คือ มีเวลาจ ากัดในการ
ก ากับดูแลการสอนไม่มีบุคลากรเพียงพอที่จะมอบหมายงานอ่ืนไม่ใช่งานการสอนการ วิเคราะห์หลักฐาน
ร่องรอย ท าให้ทราบว่าผู้บริหารโรงเรียนได้จัดให้มีการพัฒนาวิชาชีพและก ากับการสอน โดยรวมแล้ว
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หลักฐานร่องรอยเหล่านี้ไม่ได้แสดงเนื้อหารูปแบบหรือบริบทของการพัฒนาวิชาชีพนั้น หลักฐานของการ
พัฒนาวิชาชีพจะโยงไปที่การสร้างขีดความสามารถในตัวผู้อ่ืนไปสู่การมีภาวะผู้น าร่วมหรือการแสดงให้
เห็นว่ามีการเปลี่ยนแปลง ข้อแนะน าที่ส าคัญของงานวิจัยนี้คือ มีการรับรู้ว่าโครงการต่างๆ ของมหาวิทยาลัย
ที่จัดขึ้นเพ่ือเตรียมผู้บริหารโรงเรียนให้ป็นผู้มีภาวะผู้น าทางวิชาการนั้น ไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
บทบาทภาวะผู้น าทางวิชาการ มีข้อแนะน าว่ามหาวิทยาลัยต้องพิจารณาใช้หลักการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
ออกแบบโครงการการเตรียมการ โดยให้มีลักษณะผสมผสานหลากหลายจากงานวิจัยจากทฤษฎีจากเสียง
ของผู้ปฏิบัติจากหลักสูตร จากการสะท้อนความคิดเห็น และจัดประสบการณ์การเรียนรู้จริง ซึ่งจะส่งผลไป
ถึงผู้บริหารโรงเรียนที่มีความพร้อมที่จะสร้างขีดความสามารถให้กับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิผล  เพ่ือให้มี
ภาวะผู้น าร่วมน าการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนอย่างมาก เพ่ือส่งผลถึงการเพ่ิมจ านวนนักเรียนที่มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับที่สูงขึ้น 
  Matthews (2007) ได้ศึกษาเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติการประเมิน
ของครู ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในโรงเรียนระดับมัธยม 
ศึกษาตอนต้น ข้อมูลที่ได้จากการเขียนตอบค าถามปลายเปิด จากการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญระหว่างปฏิบัติการประเมินของครู และภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนโดยวัด
จากการพัฒนาการสอนและการพัฒนาหลักสูตรการปฏิบัติในการประเมินเรื่องหนึ่ง  ที่แสดงให้เห็นว่ามี
นัยส าคัญคือ การร่วมมือโดยอาศัยการประเมินซึ่งเป็นกระบวนการที่ครูและผู้บริหารโรงเรียนโดยวัดจาก
การพัฒนาการสอน และการพัฒนาหลักสูตร การปฏิบัติในการประเมินเรื่องหนึ่งที่แสดงให้เห็นว่ามี
นัยส าคัญคือ การร่วมมือโดยอาศัยการประเมินซึ่งเป็นกระบวนการที่ครูและผู้บริหารโรงเรียนร่วมมือการ
วิเคราะห์ข้อมูล การประเมินเพื่อวางแผนการสอนและอธิบายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
  Dennis (2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของหัวหน้าสถานศึกษากับการ
รับรู้ของครูในพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา                 
ในรัฐเซาท์แคโรไลนา กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นผู้บริหารสถานศึกษา และครูที่สอนในวิชาคณิตศาสตร์ 
และภาษาอังกฤษในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จมาก กับโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จน้อย ผลจาก 
การศึกษาพบว่า การรับรู้ของหัวหน้าสถานศึกษาในการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการและ 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการรับรู้ของครูในพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไม่แตกต่างกัน 
  McCarthy (2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการกับ 
ความก้าวหน้าประจ าปี ตามการรับรู้ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาของโรงเรียนมัธยมทางตะวันออก 
เฉียงใต ้รัฐเพนซิลเวเนีย ได้ศึกษาจากพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการในสามมิติ คือ การก าหนดภารกิจ 
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ของสถานศึกษา การจัดการเรียนการสอน และการส่งเสริมบรรยากาศการเรียน พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น า
ทางวิชาการกับความก้าวหน้าประจ าปี มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อกันอย่างมีนัยส าคัญ 
  Pitsoe (2014, pp.144-145) ได้ศึกษา การบริหารจัดการของโรงเรียนที่ท าวิธีการ
ท างานเป็นทีมของครู และผู้อ านวยการโรงเรียน : กรณีศึกษาโรงเรียนรัฐบาลในเขตคัมเวนจ ประเทศ
ยูกันดา วัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ คือ การตรวจสอบความสามารถของสมาชิกเกี่ยวกับความรู้และการ
ท างานเป็นทีมของครูประถม จ านวน 40 คน จาก 10 โรงเรียนรัฐบาล โดยใช้แบบส ารวจเพ่ือสอบถามและ
การสัมภาษณ์ ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าทุกคนยอมรับแนวคิดของการท างานเป็นทีม รับรู้การท างาน
เป็นทีมในเชิงบวก โดยจะสร้างสภาพแวดล้อมที่มีความรับผิดชอบร่วมกันโอกาสส าหรับการแบ่งปัน
ความรู้อย่างต่อเนื่องและเป็นมืออาชีพ ส่วนการพัฒนาของบุคลากรที่เป็นสมาชิกบางส่วน ยังขาดความรู้
และทักษะที่จ าเป็นซึ่งเป็นอุปสรรคใหญ่ การศึกษาพบว่า การท างานเป็นทีมในหมู่สมาชิกส่งผลในเชิงบวก
กับคุณภาพของการสอนเมื่อครูท างานร่วมกันพัฒนาความไว้วางใจระหว่างกัน และมีการสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม มีความส าคัญต่อการบริหารจัดการ
สถานศึกษา การปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารต้องมีความรู้ทางด้านวิชาการ ความเข้าใจใน
กระบวนการท างานวิชาการ มีความสามารถในการบริหารงาน ซึ่งการบริหารเป็นความสามารถทางพฤติกรรม
ในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นบุคคลที่
จะสร้างสรรค์ให้เกิดคุณภาพภายใต้การบริหารจัดการสถานศึกษา 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และเพ่ือศึกษา
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2563 จ านวน 1,238 คน (ข้อมูล ณ 10 มิถุนายน 2563, กลุ่ม
บริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2) 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ปีการศึกษา 2563 โดยก าหนดขนาดตัวอย่างจากตาราง
ของ Krejcie & Morgan (1970) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน 297 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม 
(Cluster Random Sampling) เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามอ าเภอที่ตั้งของสถานศึกษา  
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ตารางที ่3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอ าเภอ 

อ าเภอที่ตั้งของสถานศึกษา 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดประชากร ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
อ าเภอธัญบุรี 499 119 
อ าเภอล าลูกกา 493 119 
อ าเภอหนองเสือ 246 59 

รวม 1,238 297 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจรายการ (Check list) 
ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน มีลักษณะเป็นแบบ
ตัวเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดังนี้ 

   2.1  ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน  
   2.2  ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
   2.3  ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน  
   2.4  ด้านการพัฒนาครู 
   2.5  ด้านการวัดและประเมินผล 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดังนี้ 
   3.1  การมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน 
   3.2  การติดต่อสื่อสารที่ดี 
   3.3  การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 
   3.4  การมีมนุษย์สัมพันธ์ 
   3.5  ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
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3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
     การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย               
โดยการสร้างเครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม แบ่งเป็น 7 ขัน้ตอน ดังนี้ 

 ขั้นที ่1 ศึกษาค้นคว้าเอกสารต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องอย่างครอบคลุม
ตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปเป็นนิยามศัพท์เฉพาะภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม โดยรวบรวมข้อมูลมาใช้เป็นกรอบหรือเป็นแนวทาง
ในการสร้างแบบสอบถาม 

 ขั้นที่ 2 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยและตัวแปรทุกตัวตาม
กรอบแนวคิดและขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

   แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(rating scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตรวัดของ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
   ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
   ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
   ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(rating scale) ชนิด 5 ระดับ ตามมาตรวัดของ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
   ระดับ 5 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
   ระดับ 4 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
   ระดับ 2 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
   ระดับ 1 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ขั้นที่ 3 เสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง
และความครอบคลุมด้านเนื้อหาที่ต้องการวัด 
 ขั้นที่ 4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วจึง
น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบพิจารณาความเหมาะสมในประเด็นของความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (content validity) ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ได้ตรวจสอบคุณภาพในด้านความเที่ยงตรงของ
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เนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  (IOC : index of item-
objective congruence) ก าหนดเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ผลปรากฏว่า แบบสอบถามมี
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 0.60 – 1.00 หมายความว่า แบบสอบถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์
ที่ใช้ได้ทุกข้อ 

 ขั้นที่ 5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามทั้งฉบับเป็นครั้งสุดท้ายภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์                  
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่าง 

 ขั้นที่ 6 น าเครื่องมือที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับครูในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 (ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง) จ านวน 30 คน  
เพ่ือตรวจสอบความชัดเจนของปัญหา และหลังจากนั้นน าไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหา              
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1987, p.161)  

 ผลปรากฏว่า แบบสอบถาม จ านวน 60 ข้อ น ามาหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อมั่น
ของแบบทดสอบทั้งฉบับเท่ากับ 0.98  

 ขั้นที ่7 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาจัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์                    
แล้วน าไปใช้ในการวิจัย เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป  
 

3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ดังนี้ 

     3.4.1 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานบัณฑิตศึกษา คณะ
ครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวม
ข้อมูล 

 3.4.2 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง จากการส่งแบบสอบถาม
จ านวน 297 ชุด ให้กับประชากรทางไปรษณีย์ และสอดซองจดหมายติดแสตมป์ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่งแบบสอบถามกลับ โดยก าหนดวัน เวลาที่จะส่งแบบสอบถามคืน และหากพบว่าโรงเรียนใดยังไม่ส่ง
แบบสอบถามคืนตามก าหนด ผู้วิจัยจะส่งหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอีกครั้ง  

 3.4.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน าแบบสอบถาม
ที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูลแยกข้อมูลและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ น ามา
วิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
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3.5  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 3.5.1 วิเคราะห์สถานภาพส่วนบุคคลเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และ

ประสบการณ์ในการท างาน ด้วยวิธีหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 3.5.2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ด้วยวิธีหาค่าเฉลี่ย (Mean) ( ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน 
(พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2560, น.43) ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
อยู่ในระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
อยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
อยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3.5.3 วิเคราะห์การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ด้วยวิธีหาค่าเฉลี่ย (Mean) ( )
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน 
(พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2560, น.43) ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา  
อยู่ในระดับมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา  
อยู่ในระดับปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา  
อยู่ในระดับน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 3.5.4 วิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น า 
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
2) เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 และ 3) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทีมในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 แบบสอบถามที่เก็บ
ข้อมูล จ านวน 297 ฉบับ มีผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 297 คน ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์
กลับคืนมาครบ จ านวน 297 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์และแปล
ความหมายของข้อมูล ตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้  

 4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   
 4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 x̅ หมายถึง  ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
 n หมายถึง  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่างแต่ละตัวแปร 

df หมายถึง ชั้นของความเป็นอิสระ(Degree of Freedom) 
b หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 

𝛽 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของในรูปคะแนนมาตรฐาน 
R หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
Adjusted R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยที่เปลี่ยนไปจากเดิม 
  เมื่อเพ่ิมตัวแปรอิสระทีละตัว (อ านาจการท านายที่ปรับแล้ว) 
SE.b หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย 
Y’ หมายถึง สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Z’ หมายถึง สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
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 Xtot หมายถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา  
 X1 หมายถึง  ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 

 X2  หมายถึง  ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
 X3 หมายถึง  ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน 
 X4 หมายถึง  ด้านการพัฒนาครู 
 X5 หมายถึง  ด้านการวัดและประเมินผล 
 Ytot หมายถึง  การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา 
 Y1 หมายถึง  การมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน 
 Y2 หมายถึง  การติดต่อสื่อสารที่ดี 
 Y3 หมายถึง  การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 Y4 หมายถึง  การมีมนุษย์สัมพันธ์ 
 Y5 หมายถึง  ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 ** หมายถึง  ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
ตารางประกอบกับค าอธิบาย โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ค่าถดถอยอย่างง่ายภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) ปรากฏดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มที่ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณ์การท างาน  
 (n=297) 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 
83.50 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 82.50 ประสบการณ์ท างาน
มากกว่า 5-10 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 42.40 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
 

49 
 

16.50 
หญิง  248 83.50 

รวม 297 100.0 
ระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี             - - 
ปริญญาตรี 245 82.50 
ปริญญาโท 50 16.80 
ปริญญาเอก 2 0.70 

รวม 297 100.0 
ประสบการณ์ท างาน        

น้อยกว่า 5 ปี 92 31.00 
มากกว่า 5-10 ปี 126 42.40 
มากกว่า 11-16 ปี 34 11.40 
มากกว่า 16 ปี ขึ้นไป 45 15.20 

                           รวม 297 100.0 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 - 4.7 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

ข้อที่ 
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของ
โรงเรียน (X1) 

4.26 0.75 มาก 1 

2. ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน (X2) 4.22 0.76 มาก 3 
3. ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียน 

การสอน (X3) 
4.23 0.71 มาก 2 

4. ด้านการพัฒนาครู (X4) 4.20 0.73 มาก 4 
5. ด้านการวัดและประเมินผล (X5) 4.20 0.70 มาก 5 

 รวม 4.22 0.73 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.22, S.D.=0.73) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 

(x̅=4.26, S.D.=0.75) รองลงมา ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน (x̅=4.23, S.D.=0.71) 

และด้านการวัดและประเมินผล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ (x̅=4.20, S.D.=0.73) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าทาง 
 วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 

ข้อที่ 
ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจ 

ของโรงเรียน 
x̅ 

 
S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมาย
โรงเรียนร่วมกันกับครู 

4.26 0.75 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 

4.30 0.74 มาก 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมกับครู ในการ
ก าหนดเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียน 

4.27 0.75 มาก 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนพัฒนา ก าหนด
แนวปฏิบัติในการพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอนของครู ตามภารกิจของสถานศึกษา  

4.28 0.73 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาอ านวยความสะดวก 
ทุกด้านในงานวิชาการให้ครู เพ่ือการพัฒนา 
สู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย 

4.22 0.77 มาก 5 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารกับครูในด้าน
เป้าหมายเพื่อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

4.22 0.73 มาก 6 

 รวม 4.26 0.75 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านก าหนดเป้าหมายและ

พันธกิจของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.26, S.D.=0.75) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.30, S.D.=0.74) 
รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนพัฒนา ก าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน

ของครู ตามภารกิจของสถานศึกษา (x̅=4.28, S.D.=0.73) และผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารกับครูในด้าน

เป้าหมายเพื่อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.22, S.D.=0.73) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าทาง 
 วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน 

ข้อที่ ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในเรื่องของ
หลักสูตรและการเรียนการสอนของครู  

4.19 0.78 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าครูในการจัดการ
ท าหลักสูตรให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน 

4.16 0.82 มาก 6 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาหลักสูตร
การสอน ปีการศึกษาละหนึ่งครั้ง 

4.19 0.77 มาก 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
หลักสูตร แกนกลาง พ.ศ.2551 (ปรับปรุง 
พ.ศ.2560) ให้เป็นปัจจุบัน 

4.29 0.68 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยให้ครูมีทิศทางในการ
จัดการเรียนการสอน ประสานงานด้านการใช้
หลักสูตร  

4.22 0.75 มาก 3 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสาร ขับเคลื่อน 
หลักสูตรไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผล 

4.24 0.74 มาก 2 

 รวม 4.22 0.76 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านบริหารหลักสูตรและ

การสอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.22, S.D.=0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตรแกนกลาง พ.ศ. 2551 (ปรับปรุง พ.ศ. 2560) ให้เป็นปัจจุบันมี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.29, S.D.=0.68) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสาร ขับเคลื่อนหลักสูตรไปสู่

การปฏิบัติให้เกิดผล (x̅=4.24, S.D.=0.74) และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าครูในการจัดการท าหลักสูตรให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.16, S.D.=0.82) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าทาง 
 วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน 

ข้อที่ 
ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียน 

การสอน 
x̅ 

 
S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครูในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายด้านวิชาการของโรงเรียน  

4.27 0.70 มาก 1 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าครู พัฒนา
ผู้เรียนให้มีคุณภาพตามจุดหมายของหลักสูตร 

4.21 0.73 มาก 5 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครูอย่าง
จริงจัง ในการนิเทศการสอนตามสภาพปัญหา 

4.23 0.73 มาก 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีการจัดท า
โครงการสอน แผนการสอน การเยี่ยม
ห้องเรียนร่วมกัน  

4.26 0.71 มาก 2 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้ผลย้อนกลับครูด้าน
การจัดการเรียนการสอนกับครู 

4.17 0.67 มาก 6 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมปรับปรุงการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทุกด้าน 

4.22 0.71 มาก 4 

 รวม 4.23 0.71 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการนิเทศติดตามการจัด 

การเรียนการสอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.23, S.D.=0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาครูในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายด้านวิชาการ

ของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.27, S.D.=0.70) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีการจัดท า

โครงการสอน แผนการสอน การเยี่ยมห้องเรียนร่วมกัน (x̅=4.26, S.D.=0.71) และผู้บริหารสถานศึกษา

ให้ผลย้อนกลับครูด้านการจัดการเรียนการสอนกับครู มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.17, S.D.=0.67) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าทาง 
 วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  ด้านการพัฒนาครู 

ข้อที่ ด้านการพัฒนาครู x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ครู 
มีศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.19 0.73 มาก 3 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการพัฒนาครู
ให้เข้าร่วมชุมชนทางวิชาชีพ (plc) 

4.21 0.73 มาก 2 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหาวิธีในการพัฒนา
ตนเอง เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ
ทักษะและเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

4.16 0.73 มาก 6 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้าร่วม
อบรมพัฒนาตนเองทางด้านวิชาชีพ 

4.30 0.66 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี 
ในการพัฒนาตนเอง 

4.16 0.81 มาก 5 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม แสวงหาความ 
ก้าวหน้าด้านเนื้อหา สื่อช่วยสอนต่างๆ 

4.18 0.71 มาก 4 

 รวม 4.20 0.73 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการพัฒนาครู โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (x̅=4.20, S.D.=0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้

ครูเข้าร่วมอบรมพัฒนาตนเองทางด้านวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.30, S.D.=0.66) รองลงมา ผู้บริหาร

สถานศึกษามีกระบวนการพัฒนาครูให้เข้าร่วมชุมชนทางวิชาชีพ (plc) (x̅=4.21, S.D.=0.73) และผู้บริหาร
สถานศึกษาแสวงหาวิธีในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถทักษะและเจตคติที่ดีต่อ

การปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.16, S.D.=0.73) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าทาง 
 วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  ด้านการวัดและประเมินผล 

ข้อที่ ด้านการวัดและประเมินผล x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าครู ในการ
ออกแบบวางแผนการวัดและประเมินผล 

4.17 0.77 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษารวบรวม สังเคราะห์ 
ตีความข้อมูลที่มีความหมายแทนพฤติกรรม
หรือคุณลักษณะของครู 

4.16 0.71 มาก 6 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้สร้างเครื่องมือ
ในการวัดผลที่ได้มาตรฐานสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การเรียนรู้  

4.21 0.70 มาก 2 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลควบคุม ก ากับ
ติดตามให้ครูปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วย 
การวัดและประเมินผลนักเรียน  

4.24 0.68 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูสรุปผลการ
ประเมิน ความก้าวหน้าของนักเรียนเป็นระยะ  

4.21 0.68 มาก 3 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้จัดเตรียม
เอกสารแบบฟอร์มเกี่ยวกับการวัดผล 
สนับสนุนให้ครู วัดและประเมินผลตามสภาพ
จริงและใช้วิธีการประเมินผลที่หลากหลาย 

4.20 0.67 มาก 4 

 รวม 4.20 0.70 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการวัดและประเมินผล 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.20, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาดูแล
ควบคุม ก ากับติดตามให้ครูปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการวัดและประเมินผลนักเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x̅=4.24, S.D.=0.68) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้สร้างเครื่องมือในการวัดผลที่ได้มาตรฐาน

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้ (x̅=4.21, S.D.=0.70) และผู้บริหารสถานศึกษารวบรวม สังเคราะห์ 

ตีความข้อมูลที่มีความหมายแทนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะของครู มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.16, S.D.= 0.71) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 การวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 – 4.13 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2  โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้าน 

ข้อที่ 
การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. การมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน (Y1) 4.16 0.72 มาก 1 
2. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Y2) 4.11 0.73 มาก 2 
3. การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 

(Y3) 
4.10 0.70 

มาก 3 

4. การมีมนุษย์สัมพันธ์ (Y4) 4.08 0.85 มาก 5 
5. ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Y5) 4.09 0.79 มาก 4 

 รวม 4.11 0.76 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.11, S.D.=0.76) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า การมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.16, S.D.=0.72) รองลงมา 

การติดต่อสื่อสารที่ดี (x̅=4.11, S.D.=0.73) และการมีมนุษย์สัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.08, 
S.D.=0.85) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
 เขต 2  ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน 

ข้อที่ ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีแสดงออกในการ
ท างานที่มีความท้าทาย 

4.12 0.77 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
ต้องการที่จะเอาชนะงาน 

4.11 0.73 มาก 6 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความรับผิดชอบงานที่
ตนได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงในงานนั้นๆ  

4.17 0.69 มาก 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างข้อตกลง
ร่วมกันในองค์กร มีทิศทางในการท างาน 

4.16 0.72 มาก 4 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
วัตถุประสงค์ร่วมกับครู อย่างชัดเจน  

4.19 0.71 มาก 1 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีจุดมุ่งหมายและเกณฑ์
ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ 

4.18 0.67 มาก 2 

 รวม 4.16 0.72 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅=4.16, S.D.=0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์

ร่วมกับครูอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.19, S.D.=0.71) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษามีจุดมุ่งหมาย 

และเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ (x̅=4.81, S.D.=0.67) และ

ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความต้องการที่จะเอาชนะงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.11, S.D.=0.73) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
 เขต 2  ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี 

ข้อที่ ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการท างาน
ส าหรับแลกเปลี่ยนข่าวสารกับครู 

4.17 0.72 มาก 1 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการถ่ายทอดข้อมูล 
ข่าวสาร ให้ครูอย่างสม่ าเสมอ 

4.16 0.68 มาก 2 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูแสดง
ความรู้สึก แสดงความคิดเห็นต่อการท างานได้ 

4.05 0.80 มาก 6 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิจารณ์เป็นไปอย่าง
เปิดเผย ไม่มีการมุ่งโจมตี กันเป็นการส่วนตัว 

4.08 0.79 มาก 4 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีช่องทางรับทราบข้อมูล
ข่าวสารที่ถูกต้องเกี่ยวกับการบริหารงาน
วิชาการ 

4.13 0.67 มาก 3 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงความคิดเห็น
หรือซักถามข้อสงสัยร่วมกันได้ 

4.08 0.71 มาก 5 

 รวม 4.11 0.73 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.11, 
S.D.=0.73) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการท างานส าหรับแลกเปลี่ยน

ข่าวสารกับครู มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.17, S.D.=0.72) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษามีการถ่ายทอดข้อมูล 

ข่าวสาร ให้ครูอย่างสม่ าเสมอ (x̅=4.16, S.D.=0.68) และผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส ให้ครูแสดง

ความรู้สึก แสดงความคิดเห็นต่อการท างานได้ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.05, S.D.=0.80) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
 เขต 2  ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 

ข้อที่ 
ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วม 

ในการท างาน 
x̅ 

 
S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการและ
ขั้นตอนในการจัดกิจกรรมของสถานศึกษา 
โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผล  

4.11 0.64 มาก 2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีการตัดสินใจ  
การรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการประเมินผลร่วมกัน  

4.09 0.70 มาก 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการรับรู้ 
แสดงความคิดเห็นในการท างานทุกขั้นตอน  

4.08 0.71 มาก 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามีความรับผิดชอบในผล 
ที่เกิดขึ้นจากการท างานร่วมกับครู 

4.09 0.75 มาก 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
หรือพัฒนางาน  

4.07 0.70 มาก 6 

6. ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในด าเนินการ
ตรวจสอบหาข้อบกพร่องในการท างานของครู 
เพ่ือให้เกิดผลดีส าหรับครู 

4.13 0.72 มาก 1 

 รวม 4.10 0.70 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (x̅=4.10, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วม
ในด าเนินการตรวจสอบ หาข้อบกพร่องในการท างานของครู เพ่ือให้เกิดผลดีส าหรับครู มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x̅=4.13, S.D.=0.72) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการและขั้นตอนในการจัดกิจกรรมของ

สถานศึกษา โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผล (x̅=4.11, S.D.=0.64) และผู้บริหารสถานศึกษามี

ส่วนร่วมในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.07, S.D.=0.70) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
 เขต 2  ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 

ข้อที่ ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกท่ีดี
ทางด้านวาจา ท่าทาง กับครู 

4.11 0.82 มาก 2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจ มีน้ าใจ ใ 
ห้ความช่วยเหลือ สนับสนุนให้ครูสามารถ
ท างานร่วมกันได้  

4.09 0.83 มาก 3 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์อันดีซึ่ง
ท าให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 

4.05 0.87 มาก 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างมนุษย์
สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพกับครู 

4.03 0.89 มาก 6 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมกับครูในทุก
กระบวนการและขันตอนต่างๆ ในการท างาน 

4.05 0.88 มาก 4 

6. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมของ
สถานศึกษา โดยการ ร่วมคิด ร่วมท า  
ร่วมรับผล ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้
ความสามารถให้แก่กัน 

4.13 0.81 มาก 1 

 รวม 4.08 0.85 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅=4.08, S.D.=0.85) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมของสถานศึกษา 
โดยการ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผล ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x̅=4.13, S.D.=0.81) รองลงมา ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกที่ดีทางด้านวาจา ท่าทางกับครู (x̅=4.11, 
S.D.=0.82) และผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพกับครู มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

(x̅=4.03, S.D.=0.89) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 
 ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
 เขต 2  ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

ข้อที่ ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน x̅ 
 

S.D. ระดับภาวะผู้น า อันดับที่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นใน                 
ตัวของครู  

4.07 0.79 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมจริยธรรม  
มีความเมตตาต่อครูในสถานศึกษา 

4.05 0.80 มาก 6 

3. ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรม ความ
ซื่อสัตย์ ความม่ันคง สามารถเชื่อถือได้ 

4.06 0.84 มาก 5 

4. ผู้บริหารสถานศึกษามั่นใจในความสามารถ
ของครู 

4.09 0.75 มาก 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษากระท าในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ด้วยความสามารถ ความเปิดเผย 
ความโปร่งใส ตรวจสอบได้  

4.16 0.75 มาก 1 

6. ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังปัญหา ยกย่อง
ชมเชย แสดงความใส่ใจครู 

4.10 0.83 มาก 2 

 รวม 4.09 0.79 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.09, 
S.D.=0.979) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษากระท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ด้วยความ 

สามารถ ความเปิดเผย ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.16, S.D.=0.75) รองลงมา 

ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังปัญหา ยกย่องชมเชย แสดงความใส่ใจครู (x̅=4.10, S.D.=0.83) และผู้บริหาร

สถานศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม มีความเมตตาต่อครูในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=4.05, 
S.D.= 0.84) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 การวิเคราะห์โดยใช้
วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการ
วิเคราะห์ดังตารางที่ 4.14 

 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน 
 เป็นทีมในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ตัวพยากรณ์ b S.E.b 𝛽 t Sig 
ค่าคงที่(constant) .069 .096  .716 .474 
ด้านการพัฒนาครู  (X4) .486 .056 .484 8.636 .000 
ด้านการวัดและประเมินผล (X5) .372 .060 .365 6.192 .000 
ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน (X2) .222 .054 .234 4.107 .000 

 

R=.934 ,  R2=.872 ,  Adjusted R2 = .870 ,  S.E.est = .236 ,  F=396.227   
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณของตัวพยากรณ์ทั้ง 3 ตัว คือ  
ด้านการพัฒนาครู (X4) ด้านการวัดและประเมินผล (X5) ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน (X2) ส่งผล
ต่อการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัว มีอ านาจพยากรณ์การท างานเป็นทีม
ของผู้บริหารสถานศึกษาร่วมกันได้ร้อยละ 87.20 และมีความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์หรือการ
ประมาณค่าผลลัพธ์ของโรงเรียน เท่ากับ .236 สามารถสร้างสมการในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน
ได้ดังต่อไปนี้ 
  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 

  Y’ = .069 + .486(X4)  +  .372(X5) + .222(X2) 
 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

  Z’ = .484(X4)  +  .365(X5) + .234(X2) 
 

 จากสมการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยทดสอบ
ความแตกต่างของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเมื่อเพ่ิมปัจจัยทีละตัว ปรากฏผลดังนี้ 
 1) ถ้าตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการพัฒนาครู (X4) มีหน่วย
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
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ปทุมธานี เขต 2 เพ่ิมขึ้น .484 หน่วย มีทิศทางเดียวกับผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยให้ตัวแปรอื่นๆ มีค่าคงที่ 
 2) ตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการวัดและประเมินผล (X5) มี
หน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพ่ิมขึ้น .365 หน่วย มีทิศทางเดียวกับผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยให้ตัวแปรอื่นๆ มีค่าคงที่ 
 3) ถ้าตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านบริหารหลักสูตรและการสอน 
(X2) มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพ่ิมขึ้น .234 หน่วย มีทิศทางเดียวกับผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยให้ตัวแปรอื่นๆ มีค่าคงที่  
 ดังนั้น ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ตัวแปรที่มีอ านาจในการพยากรณ์การท างาน
เป็นทีม ได้แก่ ด้านการพัฒนาครู (X4) ด้านการวัดและประเมินผล (X5) ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน 
(X2) ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิเคราะห์ การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษา ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีวัตถุประสงค์
ของการวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 2) ศึกษาการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 และ 3) ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
การท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สามารถสรุปได้
ดังนี้ 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของประชากร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน 
คิดเป็นร้อยละ 83.50 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 82.50
ประสบการณ์ท างานมากกว่า 5-10 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 42.40 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ย 
สูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน และพบว่า ด้านการวัดและ
ประเมินผล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด พิจารณาแต่ละด้านได้ดังนี้ 

 ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนพัฒนา ก าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนา 
การจัดการเรียนการสอนของครู ตามภารกิจของสถานศึกษา และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
สื่อสารกับครูในด้านเป้าหมาย เพ่ือให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
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 ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครู
ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายด้านวิชาการของโรงเรียน  รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีการจัดท าโครงการสอน แผนการสอน การเยี่ยมห้องเรียนร่วมกัน และ
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ผลย้อนกลับครูด้านการจัดการเรียนการสอนกับครู 

 ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนพัฒนา ก าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนา 
การจัดการเรียนการสอนของครู ตามภารกิจของสถานศึกษา และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
สื่อสารกับครูในด้านเป้าหมาย เพ่ือให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
  ด้านการพัฒนาครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทั้ง 6 ข้อ โดยค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้าร่วมอบรมพัฒนาตนเองทาง 
ด้านวิชาชีพ รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการพัฒนาครูให้เข้าร่วมชุมชนทางวิชาชีพ (plc) 
และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหาวิธีในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความ 
สามารถทักษะและเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน 
  ด้านการวัดและประเมินผล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลควบคุม ก ากับ ติดตามให้ครู
ปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการวัดและประเมินผลนักเรียน รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้
สร้างเครื่องมือในการวัดผลที่ได้มาตรฐานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้  และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษารวบรวม สังเคราะห์ ตีความข้อมูล ที่มีความหมายแทนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ
ของคร ู

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา
คือ การติดต่อสื่อสารที่ดี และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ การมีมนุษย์สัมพันธ์ พิจารณาแต่ละด้านได้ดังนี้ 
  ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด 
วัตถุประสงค์ร่วมกับครู อย่างชัดเจน รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีจุดมุ่งหมายและเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงออกถึงความต้องการที่จะเอาชนะงาน 
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  ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการท างานส าหรับ
แลกเปลี่ยนข่าวสารกับครู รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร ให้ครูอย่าง
สม่ าเสมอ และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูแสดงความรู้สึก แสดงความคิดเห็น 
ต่อการท างานได้ 
  ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วม
ในด าเนินการตรวจสอบ หาข้อบกพร่องในการท างานของครู เพ่ือให้เกิดผลดีส าหรับครู  รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการและขั้นตอนในการจัดกิจกรรมของสถานศึกษา โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด 
ร่วมท า ร่วมรับผล และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาหรือพัฒนา
งาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
  ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษากระท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์
ด้วยความสามารถ ความเปิดเผย ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษารับฟัง 
ปัญหา ยกย่องชมเชย แสดงความใส่ใจครู และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรม
จริยธรรม มีความเมตตาต่อครูในสถานศึกษา 
  ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทั้ง 6 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมของสถานศึกษา             
โดยการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผล ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้ความสามารถให้แก่กัน รองลงมาคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกที่ดีทางด้านวาจา ท่าทาง กับครู และค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ  ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพกับครู 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ตัวแปรที่สามารถ
ร่วมกันพยากรณ์การท างานเป็นทีมได้ดี มี 3 ตัวแปร คือ ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน ด้านการ
พัฒนาครู ด้านการวัดและประเมินผล สามารถร่วมกันพยากรณ์การท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้ร้อยละ 87.20 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันพหุคูณสะสมของตัวแปรพยากรณ์ทั้งตัวแปรกับการท างานเป็นทีม มีค่าเท่ากับ 
.934 ค่าความคลาดเคลื่อนเนื่องจากการพยากรณ์เท่ากับ .236 สามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูแบบ
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
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  Y’ = .069 + .486(X4)  +  .372(X5) + .222(X2) 
 

  Z’ =.484(X4)  +  .365(X5) + .234(X2) 
 

 จากสมการดังข้างต้นกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการพัฒนา
ครู (X4) มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลต่อการท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพ่ิมขึ้น .484 หน่วย และภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
ด้านการวัดและประเมินผล (X5) มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลต่อการท างานเป็นทีมในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพ่ิมขึ้น .365 หน่วย และภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน (X2) มีหน่วยเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะท าให้ผลต่อ
การท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เพ่ิมขึ้น .234 หน่วย  
 

5.2  การอภิปรายผล 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
 5.2.1 จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู ้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน โดยด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
รองลงมาคือ ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน และด้านการวัดและประเมินผล มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายโรงเรียนร่วมกันกับครู มีเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนในการก าหนดเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียน มีการวางแผนพัฒนา ก าหนด
แนวปฏิบัติในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู มีการพัฒนาครูในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายด้านวิชาการของโรงเรียน พัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพตามจุดหมายของ
หลักสูตรมีการพัฒนาครูอย่างจริงจัง มีการนิเทศการสอนตามสภาพปัญหา มีการจัดท าโครงการสอน 
แผนการสอน การเยี ่ยมห้องเรียนร่วมกันกับครู เป็นผู้น าครูในการออกแบบวางแผนการวัดและ
ประเมินผลศึกษา รวบรวม สังเคราะห์ ตีความข้อมูล ส่งเสริมให้ครูสรุปผลการประเมินความก้าวหน้า
ของนักเรียนเป็นระยะ สนับสนุนให้จัดเตรียมเอกสารแบบฟอร์มเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผลตาม
สภาพจริงและใช้วิธีการประเมินผลที่หลากหลาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิ่งแก้ว เกื้อหนองขุ่น (2560)  
ที่ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน อยู่ในระดับ
มาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิเดช พลเยี่ยม (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
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ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการกับประสิทธิผลของโรงเรียนของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ตามความเห็นของผู้บริหารและครู โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญพา พรหมณะ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 พบว่า 
ผลการศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการที่ได้ศึกษาวิจัยภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
 5.2.2 จากผลการวิจัย พบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน โดยการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน ค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 
การติดต่อสื่อสารที่ดี และการมีมนุษย์สัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการแสดงออกในการท างานที่มีความท้าทาย มีความต้องการที่จะเอาชนะงานรับผิดชอบงานที่ตนได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงในงานนั้นๆ มีกระบวนการท างานส าหรับแลกเปลี่ยนข่าวสารกับครู  ถ่ายทอด
ข้อมูล ข่าวสารให้ครูอย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสให้ครูแสดงความรู้สึก แสดงความคิดเห็นต่อการท างานได้ 
มีการวิจารณ์เป็นไปอย่างเปิดเผย ไม่มีการมุ่งโจมตีกันเป็นการส่วนตัว มีการแสดงออกที่ดีทางด้านวาจา 
ท่าทางกับครู สามารถสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพกับครู มีส่วนร่วมกับครูในทุกกระบวนการ
และขั้นตอนต่างๆ ในการท างานจัดกิจกรรมของสถานศึกษา โดยการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผล ช่วย
เสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถให้แก่กัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ที่
ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวรรณา 
พงษ์ผ่องพูล (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
การท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรรัตน สิงหโต (2560) ที่ได้
ศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ระดับการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ กมลชนก ศรีวรรณา (2561) ที่ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อการ
ท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ผลการวิจัย 
พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

 5.2.3 จากการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ 
การท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) พบว่า ตัวแปรที่
สามารถร่วมกันพยากรณ์การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมได้ดีมี 3 ด้าน คือ ด้านการ
พัฒนาครู ด้านการวัดและประเมินผล ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน สามารถร่วมกันพยากรณ์การ
ท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี              
เขต 2 มีอ านาจพยากรณ์การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา ได้ร้อยละ 87.20 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมให้ครูมีศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการพัฒนาครูให้เข้าร่วม
ชุมชนทางวิชาชีพ (plc) แสวงหาวิธีในการพัฒนาตนเอง เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีทักษะและ
เจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ครูเข้าร่วมอบรมพัฒนาตนเองทางด้านวิชาชีพ เป็นแบบอย่างที่ดี
ในการพัฒนาตนเอง แสวงหาความก้าวหน้าด้านเนื้อหา สื่อช่วยสอนต่างๆ และผู้บริหารสถานศึกษายังเป็น
ผู้น าครู ในการออกแบบวางแผนการวัดและประเมินผล รวบรวม สังเคราะห์ ตีความข้อมูล ที่มีความหมาย 
แทนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะของครู ส่งเสริมให้สร้างเครื่องมือในการวัดผลที่ได้มาตรฐานสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การเรียนรู้ ดูแลควบคุม ก ากับ ติดตามให้ครูปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการวัดและประเมินผล
นักเรียน มีความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตรและการเรียนการสอนของครู ผู้น าครูในการจัดการท าหลักสูตร
ให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจุบัน มีการพัฒนาหลักสูตรการสอน ปีการศึกษาละหนึ่งครั้ง มีการสื่อสาร 
ขับเคลื่อนหลักสูตรไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผล สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา สุระค า (2562) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถสร้าง 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คือ Ŷ = 89 + 788 4X และสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
คือ Zy = .88**Zx                 
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 จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีมของคร ูสูงถึงร้อยละ 78 ที่เป็นเช่นนี้ก็เพราะว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการเป็นกระบวนการใช้อิทธิพล
หรืออ านาจที่มีอยู่ของผู้น าในการโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนกระท ากิจกรรมหรือปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ ผู้น าอาจจะเป็นผู้มีต าแหน่งหัวหน้า หรือผู้มีบทบาทส าคัญ หรือได้รับมอบหมายที่มี
ความสามารถในการด าเนินงาน สามารถจูงใจคนและน าบุคคลในกลุ่ม ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายขององค์กรด้วยการอยู่ร่วมกัน ท างานร่วมกันใน การน าองค์กรประกอบหลายอย่าง เพ่ือให้
การด าเนินกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาได้อย่างราบรื่น ซึ่งท าให้สถานศึกษาสามารถ
ขับเคลื่อนตนเองตามภาระงานเพ่ือไปสู่จุดหมาย จึงท าให้ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีข้อเสนอแนะดังนี้ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1 จากการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ด้านการวัดและประเมินผล มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรพัฒนาการออกแบบวางแผนการวัดและประเมินผล รวบรวม 
สังเคราะห์ ตีความข้อมูล ที่มีความหมายแทนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะของครู สนับสนุนให้จัดเตรียม
เอกสารแบบฟอร์มเกี่ยวกับการวัดผล สนับสนุนให้ครูวัดและประเมินผลตามสภาพจริงและใช้วิธีการ
ประเมินผลที่หลากหลาย ดูแล ควบคุม ก ากับติดตามให้ครูปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการวัดและ
ประเมินผลนักเรียน 
  5.3.1.2 จากการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า การมีมนุษย์สัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการแสดงออกที่ดีทางด้านวาจา ท่าทางกับครู มีความเข้าใจ มีน้ าใจให้
ความช่วยเหลือ สนับสนุนให้ครูสามารถท างานร่วมกันได้ มีส่วนร่วมกับครูในทุกกระบวนการและขั้นตอน
ต่างๆ ในการท างาน 
  5.3.1.3 จากการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
การท างานเป็นทีม ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ด้านการวัด 
และประเมินผล ส่งผลน้อยที่สุดในการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้สร้างเครื่องมือใน
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การวัดผลที่ได้มาตรฐานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้ สนับสนุนให้จัดเตรียมเอกสาร แบบฟอร์ม 
เกี่ยวกับการวัดผล สนับสนุนให้ครูวัดและประเมินผลตามสภาพจริงและใช้วิธีการประเมินผลที่หลากหลาย 
เป็นผู้น าครูในการออกแบบวางแผนการวัดและประเมินผล 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยครั้งต่อไป 

 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือต่อยอดความรู้ให้กว้างยิ่งขึ้นและเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา
ค้นคว้า การหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
จึงได้มีข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในครั้งต่อไป ดังนี้ 

 5.3.2.1 ควรมีการวิจัยภาวะผู้น าทางการวัดและประเมินผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยเพ่ิมเติมวิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้
ข้อมูลในระดับลึกและรอบด้านมากยิ่งขึ้น 

 5.3.2.2 ควรมีการวิจัยแนวทางการพัฒนาการมีมนุษย์สัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยเพ่ิมเติมวิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้
ข้อมูลในระดับลึกและรอบด้านมากยิ่งขึ้น 

 5.3.2.3 ควรมีการวิจัยปัจจัยด้านการวัดและประเมินผลที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม
ของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยเพ่ิมเติมวิธีการเก็บข้อมูล
เชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลในระดับลึกและรอบด้านมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
 

เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

ค าชี้แจง แบบประเมินเพื่อการวิจัย 

 แบบประเมินส าหรับการวิจัยฉบับนี้ก าหนดไว้  3  ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน  
  2. ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
  3. ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน  
  4. ด้านการพัฒนาครู 
  5. ด้านการวัดและประเมินผล 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน  
  2. ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี  
  3. ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน  
  4. ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  
  5. ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 แบบสอบถามฉบับนี้สร้างขึ้นเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อค าถามตามความจริง 
เพราะค าตอบของท่านมีคุณค่าต่อวิทยานิพนธ์ครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามจะใช้
ส าหรับงานวิจัยเท่านั้น ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและสถานภาพทางราชการของท่าน  ผลการ
ตอบแบบสอบถามของท่าน ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับ 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

          นายกิตติคุณ  รักษาพล 
นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย () หน้าข้อความที่เป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ ส าหรับผู้วิจัย 
1 เพศ 

 1. ชาย    
 2. หญิง  
 

 

2 ระดับการศึกษา 
   1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 
   2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
   3. ปริญญาโท 
   4. ปริญญาเอก 
 

 

3 ประสบการณ์ในการท างาน 
   1. น้อยกว่า 5 ปี 
   2.  5 -10 ปี 
   3. 11 - 15 ปี   
   4. 16 ปี ขึ้นไป  
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1 แบบตอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบถอบถาม 
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ค าชี้แจง  แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านก าหนด
เป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 2. ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน 3. ด้านการนิเทศติดตามการจัด 
การเรียนการสอน 4. ด้านการพัฒนาครู 5. ด้านการวัดและประเมินผล มีลักษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale)  ชนิด 5 ระดับ  
           ในการตอบค าถามโปรดท าเครื่องหมาย () ตามที่ท่านได้พิจารณาในช่องขวามือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง หรือความเป็นจริงมากที่สุด เกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา มีทั้งหมด 30 ข้อ 

ความหมายของระดับคะแนน คือ 
 5  หมายถึง  ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 

 1  หมายถึง  ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

0 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายโรงเรียน
ร่วมกันกับครู 

     

 
แปลความหมาย : ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายโรงเรียนร่วมกันกับครู 
อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
 

ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ข้อ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายโรงเรียน

ร่วมกันกับครู 
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจน 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมกับครู ในการก าหนด
เป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียน 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนพัฒนา ก าหนดแนวปฏิบัติ
ในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู ตาม
ภารกิจของสถานศึกษา  

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาอ านวยความสะดวกทุกด้าน 
ในงานวิชาการให้ครู เพ่ือการพัฒนาสู่การปฏิบัติ 
ให้บรรลุเป้าหมาย 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารกับครูในด้านเป้าหมาย 
เพ่ือให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

     

ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน 
7 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตร

และการเรียนการสอนของครู  
     

8 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าครูในการจัดการท า
หลักสูตรให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาหลักสูตรการสอน  
ปีการศึกษาละหนึ่งครั้ง 

     

10 ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตร 
แกนกลาง พ.ศ.2551 (ปรับปรุง พ.ศ.2560) ให้เป็น
ปัจจุบัน 
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ข้อ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน (ต่อ) 
11 ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยให้ครูมีทิศทางในการจัดการ

เรียนการสอน ประสานงานด้านการใช้หลักสูตร  
     

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสาร ขับเคลื่อนหลักสูตร
ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผล 

     

ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน 
13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครูในการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายด้านวิชาการ
ของโรงเรียน  

     

14 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าครู พัฒนาผู้เรียนให้มี
คุณภาพตามจุดหมายของหลักสูตร 

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครูอย่างจริงจัง 
ในการนิเทศการสอนตามสภาพปัญหา 

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีการจัดท าโครงการสอน 
แผนการสอน การเยี่ยมห้องเรียนร่วมกัน  

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ผลย้อนกลับครูด้านการจัดการ
เรียนการสอนกับครู 

     

18 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมปรับปรุงการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ทุกด้าน 

     

ด้านการพัฒนาครู 
19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ครูมีศักยภาพใน

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการพัฒนาครูให้เข้าร่วม
ชุมชนทางวิชาชีพ (plc) 
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ข้อ ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการพัฒนาคร ู(ต่อ) 
21 ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหาวิธีในการพัฒนาตนเอง 

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถทักษะและเจตคติท่ีดี
ต่อการปฏิบัติงาน 

     

22 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้าร่วมอบรมพัฒนา
ตนเองทางด้านวิชาชีพ 

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบที่ดีอย่างในการพัฒนา
ตนเอง 

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม แสวงหาความก้าวหน้า 
ด้านเนื้อหา สื่อช่วยสอนต่างๆ 

     

ด้านการวัดและประเมินผล 
25 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าครูในการออกแบบวางแผน 

การวัดและประเมินผล 
     

26 ผู้บริหารสถานศึกษารวบรวม สังเคราะห์ ตีความข้อมูล 
ที่มีความหมายแทนพฤติกรรมหรือคุณลักษณะของครู 

     

27 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้สร้างเครื่องมือในการ
วัดผลที่ได้มาตรฐานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
การเรียนรู้  

     

28 ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลควบคุม ก ากับติดตามให้ครู
ปฏิบัติตามระเบียบ ว่าด้วยการวัดและประเมินผล
นักเรียน 

     

29 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูสรุปผลการประเมิน 
ความก้าวหน้าของนักเรียนเป็นระยะ  

     

30 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้จดัเตรียมเอกสารแบบฟอร์ม
เกี่ยวกับการวัดผล สนับสนุนให้ครวูัดและประเมินผลตาม            
สภาพจริงและใช้วิธีการประเมินผลที่หลากหลาย 
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ค าชี้แจง  แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการมีวัตถุประสงค์ 
เป้าหมายเดียวกัน 2. ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี  3. ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน                 
4. ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 5. ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale)  ชนิด 5 ระดับ  
           ในการตอบค าถามโปรดท าเครื่องหมาย () ตามที่ท่านได้พิจารณาในช่องขวามือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง หรือความเป็นจริงมากที่สุดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีทั้งหมด 30 ข้อ 

ความหมายของระดับคะแนน คือ 
 5  หมายถึง  การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
 4  หมายถึง  การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
 3  หมายถึง  การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 

 1  หมายถึง  การท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

0 ผู้บริหารสถานศึกษามีแสดงออกในการท างานที่มีความ
ท้าทาย 

     

 
แปลความหมาย : ผู้บริหารสถานศึกษามีแสดงออกในการท างานที่มีความท้าทาย 
อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
 

ตอนที่ 3  ภาวะผู้น าการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีแสดงออกในการท างานที่มี 

ความท้าทาย 
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความต้องการ 
ที่จะเอาชนะงาน 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความรับผิดชอบงานที่ตน 
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงในงานนั้นๆ  

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างข้อตกลงร่วมกันใน
องค์กร มีทิศทางในการท างาน 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดวัตถุประสงค์ 
ร่วมกับครู อย่างชัดเจน  

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีจุดมุ่งหมายและเกณฑ์ในการ
ปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่
ก าหนดไว้ 

     

ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี 
7 ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการท างานส าหรับ

แลกเปลี่ยนข่าวสารกับครู 
     

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร  
ให้ครูอย่างสม่ าเสมอ 

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูแสดงความรู้สึก 
แสดงความคิดเห็นต่อการท างานได้ 

     

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิจารณ์เป็นไปอย่างเปิดเผย 
ไม่มีการมุ่งโจมตี กันเป็นการส่วนตัว 

     

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีช่องทางรับทราบข้อมูลข่าวสาร 
ที่ถูกต้องเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ 
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ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี (ต่อ) 
12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงความคิดเห็นหรือ

ซักถามข้อสงสัยร่วมกันได้ 
     

ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 
13 ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการและขั้นตอนในการจัด

กิจกรรมของสถานศึกษา โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า 
ร่วมรับผล  

     

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีการตัดสินใจ การรับผิดชอบ การ
วางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผลร่วมกัน  

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการรับรู้ แสดงความ
คิดเห็นในการท างานทุกขั้นตอน  

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีความรับผิดชอบในผลที่เกิดขึ้น
จากการท างานร่วมกับครู 

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาหรือ
พัฒนางาน  

     

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในด าเนินการตรวจสอบ 
หาข้อบกพร่องในการท างานของครู เพ่ือให้เกิดผลดี
ส าหรับครู 

     

ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกท่ีดีทางด้านวาจา 

ท่าทาง กับครู 
     

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจ มีน้ าใจ ให้ความ
ช่วยเหลือ สนับสนุนให้ครูสามารถท างานร่วมกันได้  

     

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์อันดี ซึ่งท าให้
สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
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ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏิบัติ 
มาก
ที่สุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ (ต่อ) 
22 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่มี

ประสิทธิภาพกับครู 
     

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมกับครูในทุกกระบวนการ
และขันตอนต่าง ๆ ในการท างาน 

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมของสถานศึกษา โดย
การร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผล ช่วยเสริมสร้างทักษะ 
ความรู้ความสามารถให้แก่กัน 

     

ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
25 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นในตัวของครู       
26 ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมจริยธรรม มีความเมตตา

ต่อครูในสถานศึกษา 
     

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรม ความซื่อสัตย์ 
ความมั่นคง สามารถเชื่อถือได้ 

     

28 ผู้บริหารสถานศึกษามั่นใจในความสามารถของครู      
29 ผู้บริหารสถานศึกษากระท าในสิ่งที่เป็นประโยชน์ด้วย

ความสามารถ ความเปิดเผย ความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
     

30 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังปัญหา ยกย่องชมเชย แสดง
ความใส่ใจครู 
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ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว้ ณ โอกาสนี้ 

 

                                        ขอแสดงความนับถือ 
 

นายกิตติคุณ  รักษาพล 
นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 
 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
  

รองศาสตราจารย์ ดร พิมลพรรณ เพชรสมบัติ 
ประธานหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

ภาควิชาการศึกษา  คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม   
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
- ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ IOC 
- ผลการวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
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การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถปุระสงค์ IOC  

ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
 
ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

(ท่านที่) 
ค่า 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 
1 
 

เพศ 
        ชาย                  
        หญิง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 
 
 

ระดับการศึกษา 
        ต ่ากว่าปริญญาตรี             
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท                   
        สูงกว่าปริญญาโท 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3 ประสบการณ์ในท่างาน 
        น้อยกว่า 5 ปี        
        5-10 ปี 
        11 – 16                     
        มากกว่า 16 ปี ขึ้นไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 
1. ด้านก่าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน  
2. ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน  
3. ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน  
4. ด้านการพัฒนาครู  
5. ด้านการวัดและประเมินผล 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านก าหนดเป้าหมายและพันธกิจของโรงเรียน 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก่าหนด

เป้าหมายโรงเรียนร่วมกันกับครู 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมกับครูใน
การก่าหนดเป้าหมายทางวิชาการของ
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนพัฒนา 
ก่าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนของครู ตามภารกิจ
ของสถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาอ่านวยความสะดวก
ทุกด้านในงานวิชาการให้ครู เพื อการ
พัฒนาสู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสื อสารกับครูในด้าน
เป้าหมาย เพื อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านบริหารหลักสูตรและการสอน 
7 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจในเรื อง

ของหลักสูตรและการเรียนการสอนของครู  
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น่าครูในการ
จัดการท่าหลักสูตรให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาหลักสูตร
การสอน ปีการศึกษาละหนึ งครั้ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหารสถานศึกษาปรับปรุงเปลี ยนแปลง
หลักสูตรแกนกลาง พ.ศ. 2551 (ปรับปรุง 
พ.ศ. 2560) ให้เป็นปัจจุบัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาช่วยให้ครูมีทิศทาง             
ในการจัดการเรียนการสอน ประสานงาน
ด้านการใช้หลักสูตร  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื อสาร 
ขับเคลื อนหลักสูตรไปสู่การปฏิบัติ 
ให้เกิดผล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการนิเทศติดตามการจัดการเรียนการสอน 
13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครูในการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายด้านวิชาการของโรงเรียน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น่าครู พัฒนา
ผู้เรียนให้มีคุณภาพตามจุดหมายของ
หลักสูตร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาครู
อย่างจริงจัง ในการนิเทศการสอนตาม
สภาพปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีการจัดท่า
โครงการสอน แผนการสอน การเยี ยม
ห้องเรียนร่วมกัน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ผลย้อนกลับครู
ด้านการจัดการเรียนการสอนกับครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมปรับปรุงการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนให้มี
ประสิทธิภาพทันต่อการเปลี ยนแปลง 
ทุกด้าน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการพัฒนาครู 
19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ครู 

มีศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการ 
พัฒนาครูให้เข้าร่วมชุมชนทางวิชาชีพ 
(plc) 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาแสวงหาวิธีในการ
พัฒนาตนเอง เพื อเพิ มพูนความรู้ 
ความสามารถทักษะและเจตคติที ดี                
ต่อการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูเข้า
ร่วมอบรมพัฒนาตนเองทางด้านวิชาชีพ 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที ด ี 
ในการพัฒนาตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม แสวงหา
ความก้าวหน้าด้านเนื้อหา สื อช่วยสอน
ต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการวัดและประเมินผล 
25 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น่าครู ในการ

ออกแบบวางแผนการวัดและประเมินผล 
0 +1 +1 +1 0 0.60 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษารวบรวม สังเคราะห์ 
ตีความข้อมูล ที มีความหมายแทน
พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของครู 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

27 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้สร้าง
เครื องมือในการวัดผลที ได้มาตรฐาน
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การเรียนรู้  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารสถานศึกษาดูแลควบคุม ก่ากับ
ติดตามให้ครูปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วย
การวัดและประเมินผลนักเรียน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูสรุป 
ผลการประเมิน ความก้าวหน้าของ
นักเรียนเป็นระยะ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้จัด 
เตรียมเอกสารแบบฟอร์มเกี ยวกับ 
การวัดผล สนับสนุนให้ครูวัดและ
ประเมินผลตามสภาพจริงและใช้วิธีการ
ประเมินผลที หลากหลาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2  

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน ดั้งนี้ 
1. ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน  
2. ด้านการติดต่อสื อสารที ดี  
3. ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท่างาน  
4. ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  
5. ด้านความไว้วางใจซึ งกันและกัน 
 

ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการมีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีแสดงออกในการ

ท่างานที มีความท้าทาย 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
ต้องการที จะเอาชนะงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความรับผิดชอบ
งานที ตนได้รับมอบหมายให้ส่าเร็จลุล่วง
ในงานนั้นๆ  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างข้อตกลง
ร่วมกันในองค์กร มีทิศทางในการท่างาน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก่าหนด
วัตถุประสงค์ร่วมกับครู อย่างชัดเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีจุดมุ่งหมายและ
เกณฑ์ในการปฏิบัติที จะน่าไปสู่ความ 
ส่าเร็จในการปฏิบัติงานที ก่าหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี 
7 ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการท่างาน

ส่าหรับแลกเปลี ยนข่าวสารกับครู 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการถ่ายทอด
ข้อมูล ข่าวสาร ให้ครูอย่างสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู
แสดงความรู้สึก แสดงความคิดเห็นต่อ
การท่างานได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิจารณ์เป็นไป
อย่างเปิดเผย ไม่มีการมุ่งโจมตีกันเป็น
การส่วนตัว 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีช่องทางรับทราบ
ข้อมูลข่าวสารที ถูกต้องเกี ยวกับการ
บริหารงานวิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงความ
คิดเห็นหรือซักถามข้อสงสัยร่วมกันได้ 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

ด้านการร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 
13 ผู้บริหารสถานศึกษามีกระบวนการและ

ขั้นตอนในการจัดกิจกรรมของสถานศึกษา 
โดยร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท่า ร่วมรับผล  

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีการตัดสินใจ การ
รับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนการประเมินผลร่วมกัน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการรับรู้ 
แสดงความคิดเห็นในการท่างานทุกขั้นตอน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีความรับผิดชอบ
ในผลที เกิดขึ้นจากการท่างานร่วมกับครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 
17 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในการแก้ 

ปัญหาหรือพัฒนางาน  
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมในด่าเนิน 
การตรวจสอบ หาข้อบกพร่องในการ
ท่างานของครู เพื อให้เกิดผลดีส่าหรับครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกที ดี

ทางด้านวาจา ท่าทาง กับครู 
+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเข้าใจ มีน้่าใจ 
ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนให้ครูสามารถ
ท่างานร่วมกันได้  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์อันดี
ซึ งท่าให้สามารถท่างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้าง           
มนุษย์สัมพันธ์ที มีประสิทธิภาพกับครู 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนร่วมกับครู     
ในทุกกระบวนการและขันตอนต่างๆ                       
ในการท่างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

24 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมของ
สถานศึกษา โดยการ ร่วมคิด ร่วมท่า 
ร่วมรับผล ช่วยเสริมสร้างทักษะ ความรู้
ความสามารถให้แก่กัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ 
การท างานเป็นทีม 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
(ท่านที่) 

ค่า 
IOC สรุป 

1 2 3 4 5 
ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื อมั นใน                 
ตัวของครู  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณธรรมจริยธรรม 
มีความเมตตาต่อครูในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรม 
ความซื อสัตย์ ความมั นคง สามารถ
เชื อถือได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามั นใจในความ 
สามารถของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารสถานศึกษากระท่าในสิ งที เป็น
ประโยชน์ด้วยความสามารถ ความ                
เปิดเผย ความโปร่งใส ตรวจสอบได้  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังปัญหา ยกย่อง
ชมเชย แสดงความใส่ใจครู 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใช้ได้ 
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ผลการวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

 เครื องมือที ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี ยวกับภาวะผู้น่า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที ส่งผลต่อการท่างานเป็นทีม สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ซึ งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง ซึ งแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ ตอนที  1) สถานภาพ
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจรายการ (Check list) ประกอบด้วยค่าถามเกี ยวกับ 
เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท่างาน มีลักษณะเป็นแบบตัวเลือกที ก่าหนดค่าตอบไว้ให้  
ตอนที  2) แบบสอบถามเกี ยวกับภาวะผู้น่าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส่านักงานเขต
พ้ืนที การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ตอนที  3) แบบสอบถามเกี ยวกับการท่างานเป็นทีมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 การหาคุณภาพ
ของเครื องมือวัดด้านความเที ยง (Reliability) ด้วยวิธีแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) มีค่าอยู่ในเกณฑ์สูง โดยแบบสอบถามมีค่าความเที ยงเท่ากับ 0.98 

 โดยมีผลการวิเคราะห ์ดังนี้ 

ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม จ่านวนข้อ

ค่าถาม 
ค่าความเชื อมั น 

(Cronbach’s alpha) 
ภาวะผู้น่าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที ส่งผล
ต่อการท่างานเป็นทีม สังกัดส่านักงานเขตพ้ืนที 
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

60 0.98 

 ผลการวิเคราะห์เพื อหาค่าความเชื อมั น (Reliability) ของแบบสอบถาม เมื อพิจารณาพบว่า 
ได้ค่าความเชื อมั นทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 โดยค่าความเชื อมั นที ยอมรับได้มีค่าไม่น้อยกว่า 0.70 ดังนั้น 
แบบสอบถามชุดนี้จึงสามารถน่าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ 

ข้อมูลจากโปรแกรมทางสถิติ 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

0.98 60 
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