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Abstract 
 

The purposes of this research were (1) to study the level of 
transformational leadership of secondary school administrators in Chumphon 
province under the Secondary Education Service Area Office 11; (2) to study the level 
of teamwork of teachers in secondary schools in Chumphon province under the 
Secondary Education Service Area Office 11; and (3) to study the relationship 
between transformational leadership of school administrators and teamwork of 
teachers in secondary schools in Chumphon province under the Secondary Education 
Service Area Office 11. 

The sample consisted of 284 teachers who were teaching in 22 secondary 
schools in Chumphon province under the Secondary Education Service Area Office 
11 in the academic year 2014.  The research instruments were (1) a questionnaire on 
transformational leadership of school administrator, with reliability coefficient of .82; 
and (2) a questionnaire on teamwork of teachers, with reliability coefficient of .87.  
Statistics for data analysis were the frequency, percentage, mean, standard deviation, 
and Pearson’s product-moment correlation. 

The results of the study were as follows: (1) the overall transformational 
leadership of school administrators was rated at the high level; (2) the overall 
teamwork of teachers in secondary schools in Chumphon province under the 
Secondary Education Service Area Office 11was rated at the high level; and (3) the 
relationship between the overall transformational leadership of school administrators 
and the overall teamwork of teachers in secondary schools in Chumphon province 
was positive and statistically significant at the .01 level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Transformational leadership, Teamwork, Secondary school, Chumphon 
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จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11   

จําแนกรายขอ   65 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการทํางานเปนทีม ดานการติดตอ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิัย   5 

 



  บทท่ี 1 

บทนํา 
 

 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การศึกษาเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของประเทศ  เพ่ือสราง 

คนไทยใหเปนคนดี  มีปญญา  มีความสุขพรอมท่ีจะแขงขันและรวมมืออยางสรางสรรคในเวทีโลก  

การบริหารและการจัดการศึกษาจึงตองมุงเนนดานความรู  ความคิด  ความสามารถ คุณธรรมและ

ความรับผิดชอบตอสังคม  (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 2)  อยางไรก็ตามการจัดการศึกษาใน

ปจจุบันนับตั้งแตการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  จนถึงปจจุบัน พบวา

หลายเรื่องประสบความสําเร็จ  และยังมีอีกหลายเรื่องท่ีมีปญหาตองเรงพัฒนาปรับปรุง  และตอยอด 
ดวยเหตุผลดังกลาวกระทรวงศึกษาธิการจึงกําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษาทศวรรษท่ี 2  (พ.ศ.2552 

– 2561)  (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552 : 4)  กําหนดใหคุณภาพและมาตรฐานโรงเรียน

เปนประเด็นปญหาสําคัญท่ีสังคมไทยกําลังใหความสําคัญเปนลําดับตนๆ   

 จากแนวทางการปฏิรูปดังกลาว  กระทรวงศึกษาธิการจึงไดเรงปรับปรุงคุณภาพ

สถานศึกษาข้ึน ซ่ึงผูท่ีมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาสถานศึกษานั้น ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา นั่นเอง  

(สุรศักดิ์ ปาเฮ, 2553 : 25)  และสอดคลองกับ  ธีระ  รุญเจริญ (2550: 3)  ท่ีกลาวไววา การท่ี

สถานศึกษาจะดําเนินการปฏิรูปการเรียนรูใหเปนไปตามหลักการและบรรลุจุดมุงหมายนั้นตองอาศัย

การมีสวนรวมจากทุกฝายท่ีเก่ียวของ   โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของสถานศึกษานั้นผูท่ีมีบทบาท

สําคัญอยางยิ่งคือผูบริหารสถานศึกษา  ท่ีเปนกุญแจสําคัญในการไปสูความมีประสิทธิภาพของการจัด

การศึกษา  ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองมีทักษะในการนําใหผูรวมงานทุกคนรวมมือกันปฏิบัติภารกิจท่ี

รับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี  เนื่องจากผูนํามีความสําคัญ  จึงมีแนวคิดศึกษาในเรื่องการพัฒนา

ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําเกิดข้ึน  สําหรับในประเทศไทยในชวงสองทศวรรษท่ีผานมาไดมี

การศึกษาภาวะผูนําท่ีมีความเหมาะสมกับยุคปจจุบัน  ซ่ึงเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงนี้  แนวคิด

ทฤษฎีใหม ท่ี มีชื่อเสียงและเปนท่ียอมรับกันมากในปจจุบัน คือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  ซ่ึงเปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหม หรือเปน

กระบวนทัศนใหม  เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  เปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน  ไปสู

ภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศน  มีการกระจายอํานาจหรือการเสริมสรางพลังจูงใจ  ผูนําเปนผูมีคุณธรรม  

(กระทรวงศึกษาธิการ. 2550 : 2 - 3)   
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 นอกจากนี้  แบส  (Bass, 1985)  อางถึงใน บัณฑิต แทนพิทักษ.  2545: 14 – 17)  

กลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหผูตามเชื่อถือ  ยอมรับ ศรัทธา  ยกยองและภักดี  และผูนํายัง

กระตุนใหผูตามทํางานไดมากกวาปกติ   ผูนําสามารถเปลี่ยนสถานะของปจเจกบุคคลและองคการ

ไปสูความสําเร็จ  ซ่ึงสอดคลองกับ  วิโรจน สารรัตนะ (2545: 117)  ท่ีกลาววา  ผูนําการเปลี่ยนแปลง  

เปนผูจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังปกติมุงไปท่ีภารกิจงานอยางกวางๆดวยความ

สนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน  มุงการบรรลุความตองการในระดับสูงมากกวาความตองการในระดับต่ํา  

และผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงนั้น  พยายามพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความเปนผูนําและสามารถ

แกปญหาของตนเองและผูอ่ืน  

 แบสและอโวลิโอ  (Bass  and Avolio, 1994:  2  อางถึงใน  กุลชลี  จงเจริญ,  2556:  2-11)  

กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   วาเปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม  โดยมุง

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวังปกติ  พัฒนา

ความรูผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน  ทําใหเกิดการตระหนักรูใน

วิสัยทัศนและภารกิจของทีมงานและองคการ  จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความ

สนใจของพวกเขาไปสูประโยชนขององคการ  กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานถือเปน

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ซ่ึงประกอบไปดวย  “4I” (Four I’s)  

คือ  การมี อิทธิพลอยางมี อุดมการณ  (Idealized Influence:  IL)  การสรางแรงบันดาลใจ 

(Inspiration  Motivation  IM)  การกระตุนทางปญญา (Intellectual  Stimulation  :IS)  และการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized  Consideration  :  IC)  

 ในปจจุบัน  ความสําเร็จขององคการนอกจากข้ึนอยูกับความสามารถและภาวะผูนําของ

ผูบริหารแลว การทํางานเปนทีมยัง เปนพ้ืนฐานสําคัญของความสําเร็จในการบริหารจัดการของ

ผูบริหาร  อยางไรก็ตามในการทํางานหรือการดําเนินงานตามกระบวนการบริหาร  ไมอาจประสบ

ความสําเร็จลงไดหากปราศจากความรวมมือของบุคลากรทุกคนในหนวยงานท่ีรวมมือรวมใจกัน

ทํางาน   หรือการทํางานเปนทีม (Teamwork)  จึงเปนปจจัยสําคัญท่ีผูบริหารควรหันมาให

ความสําคัญเพราะการทํางานท้ังหลายยังตองอาศัยความรวมมือจากบุคลกรทุกฝาย  จึงจะทําให

องคกรสามารถขับเคลื่อนไปไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  (ดิเรก วรรณเศียร , 2549 :3)  

นอกจากนั้น  ฮิวส  (Huse, 1982: 199  อางถึงใน  อรรณพ  จีนะวัฒน  และชยัพจน  รักงาม,  2556 

: 4-11)  ไดกลาวถึงการทํางานเปนทีมวา เปนกลุมคนท่ีรายงานตอผูบังคับบัญชาคนเดียวกันหรือ

หมายถึงกลุมท่ีประกอบดวยบุคคลท่ีมีหมายหมายการทํางานรวมกัน มีหนาท่ีสัมพันธกัน และยัง

หมายถึงกลุมบุคคลท่ีไมมีความสัมพันธกันอยางเปนทางการแตตองมารวมปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม

วัตถุประสงคเพราะงานดังกลาวไมสามารถสําเร็จไดโดยบุคคลเพียงคนเดียว   
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 สําหรับความหมายและลักษณะของการทํางานเปนทีมนั้น  อรรณพ จีนะวัฒน  และ  

ชัยพจน รักงาม  (2556: 4-11)  ไดอธิบายวา  ทีมและการทํางานเปนทีม  หมายถึง การรวมกัน

ทํางานของสมาชิกตั้งแตสองคนข้ึนไปโดยท่ีสมาชิกทุกคนมีเปาหมายเดียวกัน และทุกคนยอมรับ

รวมกันท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมายดังกลาว   ดังนั้นหากองคการมีการทํางานเปนทีมแลวจะเกิด

ประโยชนคือ  สมาชิกแตละคนในทีมท่ีทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน  จะภูมิใจและเกิด

เปนเอกลักษณของหนวยงาน  หัวหนาทีมมอบอํานาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนรวม  ทีมจึง

แสดงความสามารถอยางเต็มท่ี  สมาชิกไดรับการสงเสริมใหทํางาน  เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานออกมาดี

ท่ีสุด  ความหลากหลายดานความรูความเชี่ยวชาญของทีมงานชวยใหสามารถแกปญหาตางๆใหลุลวง

ไดดี  ประสบการณและบุคลิกภาพท่ีแตกตางของสมาชิกในทีมงานทําใหกระบวนการตัดสินใจและผล

ของการตัดสินใจมีคุณภาพ  ขจัดปญหาดานการสื่อสารของสมาชิก และลดตนทุนดานการบริหารงาน

ของหนวยงาน  เพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของบุคลากรท้ังระดับบริหารและระดับปฏิบัติงาน  ชวย

ใหบุคลากรทุกคนทุกระดับเขาใจกระบวนการทํางานรวมกัน  และสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

ทีมงานมีความรับผิดชอบรวมกันและผูกพันทางใจตอกิจกรรมของทีมงาน  (วูดค็อกและฟรานซิส,  

1994  อางถึงใน  อรรณพ  จีนะวัฒน  และ ชัยพจน  รักงาม,  2556: 4 - 15)   

 ในการบริหารสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดนั้นตองอาศัยทีมงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพตามท่ี  ทิศนา  แขมมณี  (2545: 10)  ไดกลาววา ลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพ  คือ  ทีมงานตองเปาหมายรวมกัน  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  สมาชิกทุกคนมีการ

สื่อสารกันในกลุม  การมีมนุษยสัมพันธ  การตัดสินใจรวมกัน  และการมีผลประโยชนรวมกัน  

 สถานศึกษาเปนองคการๆ หนึ่ง ท่ีประกอบดวยผูนําและทีมงาน  ท่ีตองประสานความ

รวมมือในการทํางานท้ังของผูบริหารสถานศึกษาและครู  โดยจะตองพัฒนาองคการใหกาวหนาทันตอ

การเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ถือไดวาเปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  

ข้ันพ้ืนฐาน  มีหนาท่ีรับผิดชอบในการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพไดมาตรฐาน  ปจจุบันมีจํานวน

โรงเรียนท้ังหมด  22  โรงเรียน  แตละโรงเรียนมีเปาหมายเดียวกัน  คือ  พัฒนาคุณภาพการจัด

การศึกษาใหมีคุณภาพตามแนวนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ี 2  (พ.ศ.2552 – 2561)  

ซ่ึงการบริหารงานหรือการทํางานของโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนงานท่ีมีโครงสรางใหญ  มีความซับซอน  

มีการทํางานเปนทีม  และเก่ียวของประสานงานกันหลายฝาย  จําเปนตองมีการบริหารจัดการทีมงาน

ท่ีดีและสงผลดีตอการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือทําใหผลงานออกมามีคุณภาพและบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

 จากการศึกษาตามขอมูลดังกลาวขางตน  แสดงใหเห็นวาผูบริหารสถานศึกษา  มี

ความสําคัญในการบริหารจัดการสถานศึกษา ใหสํ าเร็จตามนโยบายปฏิรูปการศึกษาของ

กระทรวงศึกษาธิการ  โดยเฉพาะในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  ผูบริหารสถานศึกษา
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เปรียบเปนจอมทัพท่ีสําคัญท่ีจะนําพาองคกรใหกาวไปในกระแสแหงการปฏิรูปคุณภาพการศึกษา  

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา  กับการทํางานเปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  เพ่ือใหไดขอมูลจริงเปนประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษา  ใน

การสงเสริม  และพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีมของครู  ตลอดจนการพัฒนา

ตนเองใหเปนผูบริหารท่ีมีคุณภาพ  ทําใหการบริหารโรงเรียนมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึนตอไป 

 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 2.1  เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 2.2  เพ่ือศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

3.  กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

 การวิจัยครั้งนี้  มุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาตามแนวคิดทฤษฎีของแบส และ อโวลิโอ  แบสและอโวลิโอ  (Bass and Avolio, 1994:  

2  อางถึงใน  กุลชลี  จงเจริญ,  2556: 2-11)  มี 4 ดาน ประกอบดวย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  กับการ

ทํางานเปนทีมของครู  ตามแนวคิดของทิศนา  แขมมณี (2537 : 10 )   มี  6  องคประกอบ  ไดแก  

การมีเปาหมายรวมกัน การติดตอสื่อสารกันในกลุม  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  การตัดสินใจ

รวมกัน  การมีมนุษยสัมพันธ และการมีผลประโยชนรวมกัน   ในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยผูวิจัยศึกษารูปแบบภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารและการทํางานเปนทีมของครูตามท่ีไดกลาวมาแลวขางตน สามารถนํามา

เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ไดดังภาพ     
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ตัวแปรท่ีศึกษา 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

4.  สมมติฐานการวิจัย 

 

 ผู วิจั ย ไดตั้ งสมมติฐานในการวิจัย ในครั้ งนี้   คือ   ภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลง  

มีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานเปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

5.  ขอบเขตการวิจัย  

 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยมีขอบเขต  ดังนี้  

 5.1  ขอบเขตของเนื้อหา  

   ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 11  มีขอบเขตเนื้อหา  ดังนี้   

  5.1.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ใชกรอบแนวคิดทฤษฎี

ของแบสและอโวลิโอ  (Bass and Avolio, 1994:  2  อางถึงใน กุลชลี จงเจริญ,  2556: 2-11)  มี 4 

 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

      1)  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

      2)  การสรางแรงบันดาลใจ  

      3)  การกระตุนทางปญญา  

      4)  การคํานึงถึงความเปนปจเจก  

 

 

การทํางานเปนทีม 

1)  การมีเปาหมายรวมกัน  

2) การติดตอสื่อสารกันใน 

3) การมีสวนรวมในการการดําเนินงาน 

4) การตัดสินใจรวมกัน  

5) การมีมนุษยสัมพันธ  

6) การมีผลประโยชนรวมกัน  
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ดาน  ประกอบดวย  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา 

และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   

  5.1.2  การทํางานเปนทีมของครูใชกรอบแนวคิด ของทิศนา  แขมมณี (2537: 10 )   

มี  6  องคประกอบ  ไดแก การมีเปาหมายรวมกัน  การติดตอสื่อสารกันในกลุม  การมีสวนรวมในการ

ดําเนินงานการตัดสินใจรวมกัน  การมีมนุษยสัมพันธ  และการมีผลประโยชนรวมกัน  

 5.2 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 

  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก ครูปฏิบัติหนาท่ีการสอนในโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ปการศึกษา 2557  

จากสถานศึกษา  จํานวน 22  แหง  จํานวน 985  คน 

 5.3 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

  5.3.1 ตัวแปรท่ี 1  ไดแก  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยผูวิจัย

ใชกรอบแนวคิดทฤษฎีของแบส และ อโวลิโอ  มากําหนดเปนตัวแปร  ซ่ึงมี  4  ดาน ประกอบดวย  

1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  

2) การสรางแรงบันดาลใจ  

3) การกระตุนทางปญญา  

4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

  5.3.2  ตัวแปรท่ี 2  ไดแก  การทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

ชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยผูวิจัยใชกรอบแนวคิดของทิศนา  

แขมมณี  ซ่ึงมี  6  องคประกอบ  ประกอบดวยดวย 

1) การมีเปาหมายรวมกัน  

2) การติดตอสื่อสารกันในกลุม  

3) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  

4) การตัดสินใจรวมกัน  

5) การมีมนุษยสัมพันธ  

6) การมีผลประโยชนรวมกัน  
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6.  นิยามศัพทเฉพาะ  

 

 6.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษา

แสดงใหเห็น  ในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการท่ีผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอครู 

โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของครูใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของครูไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน  ทําใหเกิดการตระหนักรู ใน

ภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม  จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสู

ประโยชนของกลุม  หรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอครูจะกระทําโดย

ผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  คือ  

  6.1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษา

แสดงใหครูเห็นเปนแบบอยาง ทําใหครูเกิดการยอมรับ  นับถือ  ศรัทธา  ไววางใจ ภาคภูมิใจ  เม่ือได

รวมงานกัน  และตองการเอาเปนแบบอยางมีความเชื่อม่ันวาผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําพาพวก

เขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได 

  6.1.2 การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษากระตุนจูง

ใจใหครู  กระตือรือรน  ตระหนัก  และเห็นคุณคาของงาน  ผูบริหารสถานศึกษาสราง เจตคติท่ีดี  

และการคิดในแงบวก  และสรางสื่อความหวังท่ีตองการอยางชัดเจน  ผูบริหารสถานศึกษาอุทิศตน

หรือความผูกพันตอเปาหมาย  และวิสัยทัศนรวมกัน  สรางความเชื่อม่ัน  ความเขาใจใหกําลังใจแกครู

วาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายได โดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน  

  6.1.3 การกระตุนการใชปญญา  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษากระตุน

ใหครูตระหนักรูเขาใจปญหาท่ีเกิดข้ึน  และตองการหาแนวทางวิธีการใหมๆมาใชแกปญหา ผูบริหาร

สถานศึกษาสงเสริมสนับสนุนใหกําลังใจครูในการแกปญหา  ดวยการคิดและแสดงความคิดเห็น

รวมกันอยางเปนระบบ  และไดขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิมเชื่อม่ันวาสามารถเอาชนะปญหาและอุปสรรค

ตางๆ ได  

  6.1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหาร

สถานศึกษา  แสดงตอครูโดยการใหความสนใจ  ดูแล  เอาใจใส  สงเสริมสนับสนุน  ใหกําลังใจเปนท่ี

ปรึกษา  ชวยเหลือ  ชี้แนะ  เปนรายบุคคล  เพ่ือใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองดวยการใหโอกาสการ

เรียนรูสิ่งใหมๆ ตามความตองการดวยบรรยากาศการสนับสนุนครูอยางเทาเทียมกัน  

 6.2 การทํางานเปนทีม หมายถึง  การรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติกิจกรรมตามแผนท่ี

วางไวใหบรรลุเปาหมายท่ีไดรวมกันกําหนด  ซ่ึงประกอบดวย 

  6.2.1 การมีเปาหมายรวมกัน  หมายถึง  ครูวางแผนการทํางานรวมกัน  ทํางานดวย

วัตถุประสงคเดียวกันคือจะตองมีการรับรูและเขาใจเปาหมายรวมกันวาจะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 
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  6.2.2 การติดตอสื่อสารกันในกลุม  หมายถึง  ครูท่ีมารวมกันทํางานนั้น  จะตองมี

การสื่อสารความหมายตอกันและกันเพ่ือชวยใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน 

  6.2.3  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน หมายถึง ครูท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองมี  

บทบาทหนาท่ีในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

  6.2.4  การมีมนุษยสัมพันธ  หมายถึง  ครูท่ีทํางานรวมกันนั้นจะตองมีการ

ประสานงานกัน  รูจักท้ังการใหและการรับดวยไมตรี  พ่ึงพาอาศัยกันอยูบนพ้ืนฐานความเห็นอกเห็น

ใจ  เพ่ือใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 

  6.2.5 การตัดสินใจรวมกัน  หมายถึง  ครูทุกคนรวมกันท่ีจะตัดสินใจในงานท่ีทําใน

ระดับใดระดับหนึ่งเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดในองคการ 

  6.2.6 การมีผลประโยชนรวมกัน  หมายถึง  ครูท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองไดรับ

การจัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลท่ีเกิดจากการทํางานรวมกัน 

 6.3  ผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนหรือผูรักษา

ราชการแทนผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  ท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียนท่ีผูวิจัยเก็บขอมูลไมนอยกวา  2  ป 

 6.4  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  หมายถึง  ครูผูปฏิบัติหนาท่ีหลัก

ทางดาน  การเรียนการสอน  และการสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ  ในโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ปฏิบตัิหนาท่ี

ภายใตการบริหารงานของผูอํานวยการโรงเรียนมาไมนอยกวา  2  ป  ในโรงเรียนท่ีผูวิจัยเก็บขอมูล 

 6.5  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  หมายถึง  หนวยงานหรือ

องคการท่ีจัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับ 3)  พ.ศ. 2553  และพระราชบัญญัติ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2)  พ.ศ. 2553  ท่ีกําหนดใหมีเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษา  และเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษามีหนาท่ีรับผิดชอบการจัดการศึกษา    

ข้ันพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา  ใน  2  จังหวัด  ไดแก  จังหวัดชุมพร  และจังหวัดสุราษฎรธานี   

 

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

 

 7.1  ผลของวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา  พัฒนาการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  และ

โรงเรียนอ่ืนๆ  ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ได 

 7.2  ผลของการวิจัยสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  และพัฒนาการทํางานเปนทีมของหนวยงานอ่ืนๆ  ได 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

ในการวิจัยครั้งนี้   ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครู โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และไดนําเสนอ

ตามหัวขอตอไปนี้  

1.  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

     1.1  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

     1.2  องคประกอบของภาวะผูนําและการเปลี่ยนแปลง 

     1.3  ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   

2.  หลักการ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

     2.1  ทฤษฎกีารทํางานเปนทีม 

     2.2  องคประกอบของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

     2.3  ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

3.  สภาพการจัดการศึกษาในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  
    3.1 ขอมูลพ้ืนฐาน 

     3.2 การขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ 

4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

     งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการ

ทํางานเปนทีม 

 

1. หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 

 การวิจัยครั้งนี้ไดทําการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง  ดังนี้ 
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1.1 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

  1.1.1 ความหมายภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

แบสและอโวลิโอ  (Bass  and  Avolio, 1994: 2 อางถึงใน กุลชลี จงเจริญ,  

2556: 2-11)  อธิบายความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไววา  เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพล

ตอผูรวมงานและผูตาม  โดยมุงเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวาความ

พยายามท่ีคาดหวังปกติ  พัฒนาความรูผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน  

ทําใหเกิดการตระหนักรูในวิสัยทัศนและภารกิจของทีมงานและองคการ  จูงใจใหผูรวมงานและผูตาม

มองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนขององคการ  กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอ

ผูรวมงานถือเปนองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 7)  สรุปความหมายของผูนําการเปลี่ยนแปลงไว

วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการใหความสําคัญของผูรวมงานและผูตามใหมองเห็นงานในแงมุม

ใหม โดยมีการสรางแรงบันดาลใจ  กระตุนทางปญญาหรือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  โดย

ผูนําจะยกระดับ วุฒิภาวะและอุดมการณของผูตาม กระตุน  ชี้นําและมีสวนรวมในการพัฒนา

ความสามารถของผูตามและผูรวมงานไปสูระดับความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศักยภาพมากข้ึน  นําไปสูการ

บรรลุผลงานท่ีสูงข้ึน 

สรุปไดวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนําท่ี

แสดงออกถึง  การใชศาสตรและศิลปในการจัดการในการเปลี่ยนแปลงเจตคติหรือการทํางานท่ีเปน

กระบวนการเพ่ือการเปลี่ยนแปลงโดยการกระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความ

พยายามคาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู

ระดับท่ีสูงข้ึนโดยผูนําแสดงบทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ ตระหนักรูภารกิจและวิสัยทัศน  มีความ

จงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองการณไกลกวาความสนใจของตน  ในขณะเดียวกันภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา ผูบริหารโรงเรียนจึงเปรียบจอมทัพสําคัญท่ีจะนําพาองคกรใหกาว

ไปสูจุดหมายเปาหมายท่ีพึงประสงคโดยการกําหนดเปนยุทธศาสตรการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติท่ี

แสดงใหเห็นศักยภาพคุณภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษา 

  1.1.2 ความเปนมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

ภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  

เปนทฤษฏีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม (New paradigm) ของภาวะ

ผูนํา โดยมีเบอรน (Mosley and other, 1997: 133) และแบส (Bass, 1985)  เปนสองทานแรกท่ี

กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม  

เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน  (Paradigm shift) ไปสูความ

เปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) 
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เปนผูมีคุณธรรม (Moral agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา  (กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 

4)  โดยมีรายละเอียด ดังนี้   

กุลชลี  จงเจรญิ  (2556: 2-10)  กลาววาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยู

ในทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําในยุคท่ี 4 กลุมทฤษฎีภาวะผูนําบูรณาการ ซ่ึงเกิดข้ึนในชวงกลาง ค.ศ. 

1970-1979 โดยไดนําเอาทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา และทฤษฎีภาวะผูนําตาม

สถานการณเขาดวยกันเพ่ือใหมีรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท้ังนี้ทฤษฎีตามกระบวนทัศน

ขางตน ไดแก 

1) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบารมี(charismatic leadship) 

2) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(transformational leadship) 

3) ทฤษฎีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน(transactional leadship) 

4) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ(strategic leadship) 

5) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง(transformational leadship) 

แนวคิดแรกเริ่มของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาโดย เบอรน  

(Burns, 1978 อางถึงใน ธวัชชัย หอมยามเย็น,  2548: 47) ซ่ึงไดวิจัยเชิงพรรณนาในผูนําทาง

การเมือง และไดเสนอทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลงข้ึนมาโดยวิจารณวา ทฤษฎีผูนําท่ีผานมา ยังไม

สามารถอธิบายภาวะผูนําไดอยางชัดเจนและยังไมรูวาอะไรเปนแกนแทของผูนํายุคใหม โดยมองวา

ผูนําเปนผูมีอํานาจชนิดหนึ่งท่ีเนนความสัมพันธการรวมตัวกันอยางมีความมุงหมาย  แตผูนําแตกตาง

จากผูมีอํานาจ  ผูมีอํานาจคํานึงถึงแตแรงจูงใจของตน  สวนผูนํา  จะคนหาแรงจูงใจของผูตาม  และ

ยกระดับแรงจูงใจของผูตามใหสูงข้ึนโดยคอยๆ  กระตุนแรงจูงใจของผูตามอยางตอเนื่อง  ซ่ึง  เบอรน 

(Burn )  เห็นวาปฏิสัมพันธนี้เกิดข้ึนใน  3  ลักษณะ  คือ  ผูนําการแลกเปลี่ยน ผูนําการเปลี่ยนแปลง  

และผูนําจริยธรรม (Moral Leadership)  โดยอธิบายวา  ผูนําการแลกเปลี่ยน  คือ  ผูนําท่ี มี

ความสัมพันธกับผูตามอยูบนพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยน  เปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน  โดยใช

กระบวนการตอรอง  เชน  การทํางานเพ่ือแลกเปลี่ยนกับเงินเดือน  การจายเงินเพ่ือใหออกเสียง

ลงคะแนนสําหรับการเลือกตั้ง  หรือดานจิตใจเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทุมเทความพยายามเพ่ือทํางาน

ใหสําเร็จตามเปาหมายของผูนํากับผูตามจึงไมเปนเปาหมายเดียวกัน  ขาดการกําหนดคานิยมและไม

กอให  เกิดความเปลี่ยนแปลง  สวนผูนําการเปลี่ยนแปลง  จะตรงขามกับการแลกเปลี่ยนเปนผูนําท่ี

ตระหนักถึงความตองการของผูรวมงานคนหาแรงจูงใจของผูรวมงานกระตุนใหผูรวมงานเกิดความ

สํานึกถึงความตองการ  ความพยายามใหผูรวมงานได รับการตอบสนองความตองการในระดับท่ีสูงข้ึน  

และหาทางพัฒนาผูรวมงาน  โดยผูรวมงาน  ท่ีไดรับการพัฒนาจะสามารถบรรลุศักยภาพของตนเอง

อยางเต็มท่ีซ่ึงมีแนวคิดท่ีสําคัญ  คือ  การยึดคานิยมเชิงจริยธรรมและการมีเปาหมายรวมกัน  ผลของ
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ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดผูนําจริยธรรม  ซ่ึงเปนภาวะผูนํา  จะยกระดับความประพฤต ิ ความ

ปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูตามใหสูงข้ึนกอใหเกิด  การเปลี่ยนแปลงข้ึนท้ังผูนําและผูตาม  

นอกจากนั้น  แบส  (Bass, 1985 อางถึงใน ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548: 47- 

48)  ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีขยายแนวคิดของ  เบอรน (Burns)  โดยใชทฤษฎี

แรงจูงใจมาอธิบายมโนทัศนของผูนําการเปลี่ยนแปลงใหชัดเจนข้ึน  และอธิบายไววา  ผูตามของผูนํา

การเปลี่ยนแปลง  จะชื่นชมไววางใจ  จงรักภักดีตอผูนํา  และผูนําจะกระตุนใหผูตามทําไดมากกวาท่ี

คิดไวตั้งแตตน  เม่ือกระทําการเปลี่ยนแปลง  ผูนําจะจูงใจผูตามโดยมีวิธีการ ไดแก  ทําใหผูตาม

ตระหนักถึงความตองการใหสํานึกถึงความสําคัญ  และคุณคาของจุดมุงหมาย  วิธีการบรรลุ

จุดมุงหมาย  ทําให  ผูตามไมคํานึงถึงประโยชนสวนตน  แตจะอุทิศตนเพ่ือทีมงานและองคการ  และ 

ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึน  ตามทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว  ซ่ึงเม่ือ

แรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหมๆ  เขาไดระบุองคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลงไว  3  ประการ  ไดแก  

1)  ความเสนหา  หรือเรียกอีกอยางหนึ่ งวา  อิทธิพลเชิงอุดมการณ 

(Idealized Influence: II)  คือ  พฤติกรรมท่ีสามารถกระตุนความรูสึก  ดานอารมณ  ของผูตามให

สูงข้ึน กอใหเกิด  การเลียนแบบและผูกพันตอตัวผูนํา  

2)  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  คือ  พฤติกรรม

ของผูนําในการทําความเขาใจกับปญหาไดดี  จนสามารถทําใหผูตามมองเห็นปญหาดังกลาวจาก

มุมมองใหมของตนไดเอง  

3)  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 

IC) คือ  พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง

บุคคลมีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสารแบบสองทาง  และเปนรายบุคคล สนใจและเอา

ใจใสผูรวมงานหรือผูตามเปนรายบุคคล  มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถ  ของแตละ

บุคคลเปนพ่ีเลี้ยงคอยใหคําแนะนํา  และสงเสริมพัฒนาผูรวมงาน ใหพัฒนาตนเอง  

ตอมาทฤษฎีของ แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990 อางถึงใน

กระทรวงศึกษาธิการ, 2550: 7)  จึงเพ่ิมพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงอีก 1 องคประกอบ  ไดแก 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM)  ซ่ึงเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีเก่ียวกับ 

การสื่อสาร  เพ่ือดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยการใชสัญลักษณเพ่ือใหเกิดการใชความพยายามของผูตามให

สูงข้ึน  และการท่ีผูนําแสดงแบบอยางของพฤติกรรมแกผูตามเปนตน 

จากความเปนมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาวสรุปได

วาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีท่ีอยูในยุคท่ี  4  กลุมทฤษฎีภาวะผูนําบูรณาการ  โดย

มีทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบารมี  ทฤษฎีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และทฤษฎีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  อยู

ในยุคนี้ดวย  
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  1.1.3 สมรรถนะท่ีสําคัญของผูนําการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 

การจัดการศึกษาจะประสบความสําเร็จมากเพียงใดยอมข้ึนอยูกับผูนําหรือ

ผูบริหารสถานศึกษาท่ีสามารถแสดงบทบาทและความสามารถในการเปนผูนําทางการศึกษา  

โดยเฉพาะบทบาทในดานความรูความสามารถ  สมรรถนะ  คุณลักษณะของผูนํา  ซ่ึงอาจกลาวไดวา

ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองเก่ียวของและสัมพันธกับภารกิจในการบริหารจัดการภารกิจเพ่ือใหการ

พัฒนาคุณภาพการศึกษาเปนไปในทิศทางท่ีเหมาะสมและสอดรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน  ซ่ึง   

กุลชลี  จงเจริญ  (2556:  2-15)  สรุปวาสมรรถนะดังกลาวประกอบดวย 

1)  เปนผู มีวิสัยทัศน ผูนําสามารถกําหนดวิสัยทัศนไดอยางชัดเจนและ

กระจายวิสัยทัศนใหบุคคลท้ังภายในและภายนอกองคกรไดเรียนรู 

2)  เปนผูท่ีมีความเชื่อวาสถานศึกษามีไวเพ่ือเปนสถานท่ีแหงการเรียนรู โดย

จัดสภาพใหเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือใหทุกคนสามารถหาความรูไดอยางตอเนื่อง 

3)  ใหคุณคาและความสําคัญของทรัพยากรมนุษย โดยใหความสําคัญตอการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย  จัดฝกอบรมและพัฒนาความตองการและจําเปน  ใหขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานอยางตอเนื่องและเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงศักยภาพอยางเต็มกําลังความสามารถ 

4)  มีทักษะท่ีดีในการเปนนักสื่อสารและนักฟงท่ีมีประสิทธิผล  ผูนําใช

หลักการสื่อสารท่ีมีประสิทธิผล  คํานึงถึงขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ  เขาใจ

และยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรและพรอมรับฟงขอเสนอแนะตลอดเวลา 

5)  แสดงพฤติกรรมเชิงรุก  ปฏิบัติงานใหเกิดความกาวหนาอยางตอเนื่อง  มี

การประเมินผลความกาวหนาเพ่ือพัฒนางานไปสูเปาหมายแหงความสําเร็จ 

6) กลาท่ีจะเสี่ยง ในบางครั้งผูนําตองเปดโอกาสใหปฏิบัติงานเกินกรอบหรือ

นโยบายไดถางานนั้นสามารถพัฒนางานไปสูเปาหมายแหงความสําเร็จ 

เบียรและคณะ  (Beare and el., 1989: 108  อางถึงใน กุลชลี  จงเจริญ,  

2556:  2-16)  วาขอสรุปของภาวะผูนําในสถานศึกษาท่ีโดดเดนท่ีจะสามารถบริหารจัดการการ

เปลี่ยนแปลงไดประสบความสําเร็จมี  10  ประการ  ไดแก  ผูนําควรมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มากกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ผูนําท่ีประสบความสําเร็จจะตองเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศนขององคการ 

สื่อสารวิสัยทัศนใหบุคลากรในสถานศึกษาโดยเนนการยอมรับในขอตกลงรวมกันมากกวาการบังคับ  

สื่อสารวิสัยทัศนท่ีมีความหมาย  ประเด็นคุณคาท่ีสําคัญจะตองถูกเชื่อมโยงมาท่ีภาวะผูนํา  มีบทบาท

สําคัญในการพัฒนาวัฒนธรรมของสถานศึกษา  สนับสนุนการบริหารโดยใชสถานศึกษาเปนฐานและ

การตัดสินใจแบบมีสวนรวม  ใชแบบภาวะผูนําในการบริหารจัดการสถานศึกษาอยางหลากหลาย  ให

ความสําคัญกับวิสัยทัศนของสถานศึกษาและทําความเขาใจกับบุคลากรในสถานศึกษา  และจะตองให

ความสําคัญในภาวะผูนําท้ังเพศชายและเพศหญิงอยางเทาเทียม 
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จากสมรรถนะท่ีสําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาดังกลาว  

สามารถสรุปไดวา  ผูบริหารสถานศึกษาตองใหความสําคัญตอวิธีการหรือกลยุทธในการใชภาวะผูนํา

ใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด  เกิดการเปลี่ยนแปลงใหองคการพัฒนามีคุณภาพข้ึนอยางเต็มศักยภาพอยาง

ตอเนื่อง 

 1.2 องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

  แบสและ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1993: 114–122  อางถึงใน กุลชลี จงเจริญ, 

2556:  2-16)  ไดนําเสนอแนว คิดโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปโดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบ

ภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนํา โดยในสวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนกระบวนการท่ีผูนํามี

อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือ

ท่ีเรียกวา “4I” (Four I’s)  ไดแก 

  1.2.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence: IL)  หมายถึง  การท่ี

ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนท่ียกยอง  เคารพนับถือและศรัทธา  และทํา

ใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ  ผูตามจะพยายามปฏิบัติและมีพฤติกรรมเลียนแบบผูนําของเขา  คุณ

ลักษะของผูนําจะตองคํานึงถึงความตองการของผูอ่ืนเหนือความตองการของตัวเอง  ผูนําจะตองรวม

เสี่ยงกับผูตาม  มีความสมํ่าเสมอในอารมณ  สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต  เปน

ผูกระทําในสิ่งท่ีถูกตอง  คุณธรรมและมีจริยธรรมสงู  หลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน  

ประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน  มีความเฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพ ความตั้งใจ  เชื่อม่ันใน

ตนเอง  แนวแนในอุดมการณ  ความเชื่อและคานิยม  นอกจากนั้นผูนําจะเสริมสรางความภาคภูมิใจ  

ความจงรักภักดี  และความม่ันใจใหเกิดข้ึนกับ  และสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับผูตามยึด

วิสัยทัศนและการมีจุดประสงคในการทํางานรวมกัน  

  1.2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)  หมายถึง การท่ีผูนํา

จูงใจใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจ โดยทําใหงานมีความหมายและทาทาย  ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณ

ของทีม  แสดงออกซ่ึงความกระตือรือรนมองโลกในแงดี สื่ อความตองการของผูนําอยางชัดเจน  

นอกจากนี้ผูนําตองแสดงหรือตอการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน แสดง

ความเชื่อม่ันใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  ชวยใหผูตามมองขาม

ผลประโยชนของตน  เพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ  รวมท้ังพัฒนาความผูกพันตอเปาหมาย

ระยะยาว  นอกจากนี้ยังสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการ

กระตุนทางปญญา  ทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา  และการกระตุนใหผูตามสามารถจัดการกับ

ปญหาท่ีตนเองเผชิญได  

  1.2.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  หมายถึง การท่ีผูนํา

กระตุนใหไดตระหนักถึงปญหาตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน โดยกระตุนใหผูตามคิดหาแนวทางใหมๆ  
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และสรางสรรคมาแกปญหาในหนวยงาน  การเปลี่ยนกรอบในการมองปญหาและเผชิญกับ

สถานการณเกาๆ  ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการ

พิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา  ใหกําลังใจผูตามใหพยายามแกปญหาดวยวิธีใหมๆ 

กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตามทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ี

เกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย  และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกัน  โดยการสรางความเชื่อม่ันใหผูตาม

วา  ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข  และการแกไขจะตองเกิดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหา

ของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุน ใหต้ังคําถามตอคานิยมของตนเอง  ความเชื่อและ

ประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะ

ตระหนักเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง  

  1.2.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  

ผูนําจะตองดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล  เปนการทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  

ผูนําจะตองกระทําตนเปนท้ังโคช  และเปนท่ีปรึกษา  และใหความสําคัญกับความตองการของผูตาม  

รวมถึงพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงข้ึน  นอกจากนี้จะสนับสนุนใหผูตามไดเรียนรูสิ่งใหมๆ  สราง

บรรยากาศของการสนับสนนุ  คํานึงถึงความแตกตางของบุคคล  สื่อสารใหการสื่อสารสองทาง  และมี

ปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว มองเห็นผูตามเปนบุคคลมากกวาพนักงานหรือเปนปจจัยการผลิต  

ผูนําตองใชทักษะการฟงอยางมีประสิทธิภาพ  มีความเขาใจ  เห็นอกเห็นใจ มีการมอบงานเพ่ือเปน

เครื่องมือในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ี  และเรียนรูสิ่ง

ใหมๆท่ีทาทายความสามารถ  ผูนําจะตองดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน  และชวยให

กาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยู โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

  จากองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตนนํามาอธิบายเพ่ิม

เดิมได ดังนี้ 

  แบส  (Bass, 1985 อางถึงใน  ณัฐวุฒิ  เตมียสุวรรณ, 2550: 26)  กลาววาความ

เสนหา บางครั้งเรียกวา อิทธิพลดานอุดมการณ  คือพฤติกรรมท่ีสามารถกระตุนความรูสึกดานอารมณ

ของผูตามใหสูงข้ึน  กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูนํา  การกระตุนการใชปญญาคือ

พฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจตอปญหาไดดี  จนสามารถทําใหผูตามมองปญหาดังกลาว 

จากมุมมองใหมของตนเองได  และการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมุงเนนความสัมพันธเปนรายคน  เปน

พฤติกรรมของผูนําท่ีเก่ียวกับการใหการสนับสนุน  การกระตุนใหกําลังใจและการเปนพ่ีเลี้ยงสอนแนะ

แกผูตาม  

  โคเฮน  (Cohen,  1990: 58 – 60  อางถึงใน  บัณฑิต  แทนพิทักษ,  2540:  65) 

กลาววา  การสรางแรงบันดาลใจเปนการดลใจเพ่ือโนมนาวจิตใจผูตามนั้นผูนําจะกระทําโดย  สราง

ความม่ันใจใหผูตามเห็นคุณคาของงานท่ีทําและเชื่อวาจะสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จ  สรางความเชื่อ 
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ความเขาใจใหผูตามวาสิ่งท่ีกระทํานั้นมีคุณคา และสรางความคาดหวัง ใหเกิดข้ึนกับผูตามวาจะ

สามารถทํางานไดสําเร็จ 

  เมอรเนอร  (Marriner, 1993: 14)  กลาววา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปน

พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรูในกระบวนการทางสังคม  บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของ

ผูอ่ืน  และจะเกิดความคิดวาจะแสดงพฤติกรรมใหมอยางไร และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการ

ปฏิบัติในเวลาตอมา  เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ  ผูใตบังคับบัญชาจะ

สังเกตพฤติกรรม  ของผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูนํา  เนื่องจากตําแหนง 

อิทธิพล  และประสบการณตางๆ ท่ีสูงกวา  และหากผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูนํามีความสามารถและ

ประสบความสําเร็จผูใตบังคับบัญชาก็มีแนวโนมท่ีจะเลียนแบบผูนํามากข้ึน  

  ยูคัล  (YukI,  1994: 317  อางถึงใน  กัลยาณี  พรมทอง,  2546: 56)  กลาววา  

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนรูปแบบอิทธิพลท่ีไมใชมาจากอํานาจหนาท่ีโดยตําแหนง หรือตาม

ประเพณี  แตสังเกตไดจากการรับรูของผูตามวาผูนําเปนผูท่ีมีคุณสมบัติท่ีพิเศษลักษณะดังกลาวของ

ผูนําจะทําใหผูตามเกิดการยอมรับ  และมีการเชื่อม่ันวาผูนําจะสามารถนําพวกเขาเอาชนะอุปสรรค

ตางๆ ได  

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ  (2534: 9)  กลาววา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  นั้นผู

ตามไมเพียงพอแตจะเชื่อ  ศรัทธา  ไววางใจ  และนับถือผูนําแบบนี้เทานั้น  แตผูตามยังยกยอง  

เทิดทูนผูนําเหมือนกับเปนยอดมนุษย  และเปนวีรบุรุษของตน  สวนการสรางแรงบันดาลใจนั้นคือการ

ดลใจ มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับความเสนหา  ผูนําจะดลใจผูตามโดยกระตุนอารมณผูตามใหเพ่ิม

ความตระหนักและความเขาใจเก่ียวกับเปาหมาย เห็นคุณคาของเปาหมาย  และเชื่อม่ันวาจะสามารถ

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายได  และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  เสริมศักดิ์  วิศาลากรณคือการมุง

หมายความสมัพันธเปนรายบุคคล  เปนการใหความสนใจดูแลผูตามแตละคนอยางใกลชิด  โดยความ

เขาใจและการรวมเก่ียวของและการพัฒนาความตองการของผูตาม  การมุงความสัมพันธเปน

รายบุคคลนี้จะใหประสบการณท่ีเปนการเรียนรูแกผูตาม  ชวยพัฒนาการเปนผูนํา  อีกท้ังยังเปนการ

สื่อความหมายแบบสองทางซ่ึงจะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจท่ีดีข้ึน  และสามารถชวยลดปญหา

ความคลุมเครือในบทบาทของผูตาม 

  บัณฑิต  แทนพิทักษ  (2540: 16)  กลาววา  การกระตุนการใชปญญา  เปนวิธีการท่ี

ผูบริหารสรางความตระหนักใหครูคิดสิ่งใหม ยั่วยุใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม  กระตุนการสราง

ระบบความคิด  เรียนรูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรคสงเสริมใหรูจักวิเคราะหปญหาแกปญหาอยาง

เปนระบบ  และมียุทธศาสตรในการคิด ตลอดจนสงเสริมใหครูแสดงความคิดเห็น  โดยมีเหตุผล

สนับสนุน  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมุงความสัมพันธเปนรายบุคคลผูบริหารใหความ

สนใจครูแตละคนอยางใกลชิดทําหนาท่ีสงเสริมและพัฒนาครูใหพัฒนาตนเองตามความตองการ  
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ความสนใจ  และความสามารถ  ผูบริหารจะปฏิบัติตอครูทุกคนอยางเทาเทียมกัน  ชวยเหลือชี้แนะ

การทํางาน  เม่ือครูตองการ  และกระตุน  ปลุกเรา  และยกระดับความตองการของครูใหมีระดับสูง

ข้ึน 

  รัตติกรณ  จงวิศาล  (2543: 27)  ไดสรุปวา  การสรางแรงบันดาลใจหมายถึงระดับ

พฤติกรรมท่ีผูนํา แสดงใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานเปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมี

แรงจูงใจภายใน ไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุมมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง 

และเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแน ในการทํางาน  มีการใหกําลังใจ

ผูรวมงาน  มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่งท่ีสําคัญโดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการ

สรางแรงจูงใจภายในใหกับผูรวมงาน มีการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก  การกระตุนทาง

ปญญา  จะเปนระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการ 

กระตุนผูรวมงานใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา  มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบ

เกาๆ  สงเสริมใหผูรวมงาน  และไดระบุการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  เปนพฤติกรรมท่ีผูนํา

แสดงใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  มีการเอาใจเขา

มาใสใจเรา  มีการติดตอ  สื่อสารแบบสองทางและเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใสผูรวมงานเปน

รายบุคคล  มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล  เปนพ่ีเลี้ยงสอนและให

คําแนะนํา และสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงาน

ใหผูรวมงาน  โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล  และ

การเอาใจเขามาใสใจเร า  ความสามารถในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล  และเทคนิคการ

มอบหมาย 

  ศิริวรรณ  หวลกระสินธุ  (2549: 8)  ไดใหระบุวาการกระตุนการใชปญญา  เปน

วิธีการท่ีผูนํายั่วยุผูตามใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม  กระตุนการสรางระบบความคิด  เรียนรู

วิธีการแกปญหาดวยวิธีการอยางสรางสรรค  สงเสริมใหผูตามรูจักวิเคราะหปญหา  แกปญหาอยาง

เปนระบบ สนับสนุนใหคิดแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาจะตามไปแกปญหา 

  สรุปไดวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง  ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามนี้จะกระทําโดยผาน

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ ตามแนวคิดของ  แบสและ อโวลิโอ  นั้น  ผูวิจัยนําไป

กําหนดเปนตัวแปรสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ โดยไดสรุปวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประกอบดวย  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  

การกระตุนทางปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตามความหมายท่ีนําไปใชใน

สถานศึกษา ดังนี ้
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  1)  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษา

แสดงใหครูเห็นเปนแบบอยาง  ทําใหครูเกิดการยอมรับ  นับถือ  ศรัทธา  ไววางใจ  ภาคภูมิใจ  เม่ือได

รวมงานกัน  และตองการเอาเปนแบบอยางมีความเชื่อม่ันวาผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําพาพวก

เขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ  ได 

  2)  การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษากระตุนจูงใจ

ใหครู  กระตือรือรน  ตระหนัก  และเห็นคุณคาของงาน  ผูบริหารสถานศึกษาสรางเจตคติท่ีดีและ  

การคิดในแงบวก  และสรางสื่อความหวังท่ีตองการอยางชัดเจน  ผูบริหารสถานศึกษาอุทิศตนหรือ

ความผูกพันตอเปาหมาย  และวิสัยทัศนรวมกัน  สรางความเชื่อม่ัน  ความเขาใจใหกําลังใจแกครู  วา

สามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายได โดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน  

  3)  การกระตุนการใชปญญา  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษากระตุนให

ครูตระหนักรูเขาใจปญหาท่ีเกิดข้ึน   และตองการหาแนวทางวิธีการใหมๆ  มาใชแกปญหา  ผูบริหาร

สถานศึกษาสงเสริมสนับสนุนใหกําลังใจครูในการแกปญหา  ดวยการคิดและแสดงความคิดเห็น

รวมกันอยางเปนระบบ  และไดขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม  เชื่อม่ันวาสามารถเอาชนะปญหาและอุปสรรค 

ตางๆ ได  

  4)  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษา 

แสดงตอครูโดยการใหความสนใจ  ดูแล  เอาใจใส  สงเสริมสนับสนุน  ใหกําลังใจเปนท่ีปรึกษา 

ชวยเหลือ  ชี้แนะ  เปนรายบุคคล  เพ่ือใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเองดวยการใหโอกาสการเรียนรูสิ่ง

ใหมๆ  ตามความตองการดวยบรรยากาศการสนับสนุนครูอยางเทาเทียมกัน  

 1.3 ความสําคัญของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

  ภาวะผูนํามีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูนําหรือผูบริหารในการ

บริหารงานรวมกับผูอ่ืนหรือผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงตองใหเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน

ดวยความเต็มใจและมีความพึงพอใจรวมท้ังเปนปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีมีสวนในการกําหนด

ความอยูรอดและความเจริญเติบโตขององคการตามความสําคัญ ดังนี ้

  วิโรจน  สารรัตนะ  (2542: 22-25)  ระบุความสําคัญของภาวะผูนําอยางนอย  3 

ประการ ไดแก 

  1)  เปนกุญแจสําคัญในการพัฒนาผูบริหารท่ีมีประสิทธิผล  ทักษะภาวะผูนําจึงเปน

สวนสําคัญท่ีจะทําใหการบริหารมีความเติบโตกาวหนา หากตองการประสบความสําเร็จจะตองพัฒนา

ทักษะภาวะผูนํา 

  2)  ภาวะผูนําของผูบริหารมีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานและมีผลตอผลการ

ปฏิบัติงานดวย 
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  3)  การพัฒนาภาวะผูนําจะเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานเพ่ือความสําเร็จ  

ดังนั้นจึงตองมุงพัฒนาความเปนผูนําในตัวบุคคลเพ่ือความเจริญกาวหนาขององคการ 

  เสนห  จุยโต  (2552: 6-9)  อธิบายภาวะผูนําท่ีมีความสําคัญตอองคการ  ดังนี้ 

  1)  เปนสวนท่ีดึงความรูความสามารถตางๆ  ในตัวผูบริหารออกมาใช  ซ่ึงแมวา

ผูบริหารจะมีความรูและประสบการณตางๆเรื่องงานมากเพียงใดก็ตามแตหากขาดภาวะผูนําแลว  

ความสามารถดังกลาวจะไมถูกนําออกมาใชหรือไมมีโอกาสใชอยางเต็มท่ีเพราะไมสามารถกระตุนหรือ

ชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

  2)  ประสานความขัดแยงตางๆในหนวยงาน  หากผูบริหารมีภาวะผูนําก็มักจะ

ประสานหรือชวยบรรเทาความขัดแยงระหวางบุคคลหรือระหวางกลุมไดจะทําใหองคการเกิดเอกภาพ

และเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

  3)  โนมนาวจูงใจใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคการ  และสงผลให

ใหบุคคลในองคการเกิดการยอมรับ  ศรัทธาและเชื่อม่ันในการบริหารองคการของผูนํา 

  4)  เปนหลักยึดใหแกบุคลากรเม่ือเผชิญกับสภาวะคับขัน  ภาวะผูนําของผูบริหารจึง

เปนสิ่งสําคัญใหบุคคลไดยึดเหนี่ยว  พ่ึงพิงและรวมมือชวยเหลือกัน 

  5)  สามารถนําพาองคการเปลี่ยนไปสูความเปนเลิศและความไดเปรียบในเชิงแขงขัน  

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2553: 4-8 - 4-11)  กลาวความสําคัญท่ีผูนําจะตองบริหาร

การเปลี่ยนแปลงวาเปนการเปลี่ยนแปลงองคการจากสภาพปจจุบันอยางมีระบบเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคการท่ีกําหนดไวในอนาคต  โดยมีการวางแผนการดําเนินงานการสนับสนุนใหสมาชกิ

ในองคการเกิดการปรับตัวยอมรับวิธีการใหมมาปฏิบัติงานในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

  กุลชลี จงเจริญ  (2556: 2-9)  กลาววาภาวะผูนําจะเปนปจจัยสําคัญในการ

บริหารงานเพ่ือความสําเร็จ  ซ่ึงหากผูบริหารไดรับการพัฒนาภาวะผูนําอยางมีประสิทธิภาพจะ

สามารถชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว  รวมท้ังตัดสินใจท่ีจะ

เปลี่ยนแปลงสภาพตางๆภายในหนวยงานเพ่ือการบริหารการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการท่ี

รับผิดชอบไปสูความสําเร็จและความเปนเลิศ 

  ดินแฮม  (Dinham, 2005: 340  อางถึงใน  กุลชลี  จงเจริญ,  2556:  2-23)  

กลาวถึงความสัมพันธระหวางผูนํากับการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา  วา  ภาวะผูนําท่ีมี

ประสิทธิผลจะเปนคุณลักษณะสวนบุคคลในการทํางานรวมกับบุคคลและกลุมบุคคลในการ

เปลี่ยนแปลงการสอนและการเรียนรู  และผูนําจําเปนตองเขาใจถึงธรรมชาติของมนุษยหากตองการ

ประสบผลสําเร็จในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

  ยูคล  (Yukl, 1994: 211  อางถึงใน  กุลชลี จงเจริญ, 2556:  2-8)  กลาววาเม่ือ

ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยอมสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสําคัญๆ  ในองคการ  ดังนี้ 
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  1)  ทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญของคุณคาของผลการทํางานท่ีสําเร็จและ

เทคนิคท่ีชวยใหงานสําเร็จ 

  2)  พยายามยั่วยุใหผูตามลดความสนใจในตนเองลงหรือการมุงประโยชนสวนตน

และเพ่ิมการทํางานท่ีเปนประโยชนตอหมูคณะและเพ่ือสวนรวมคือเห็นคุณคาของตนเองท่ีกอใหเกิด

ประโยชนตอตนเองและทีมงาน 

  3)  ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาไดรับการพัฒนาท้ังในสวนท่ีเก่ียวของกับงาน  เชน  

การพัฒนาผลสัมฤทธของงานหรือในสวนท่ีไมเก่ียวกับงาน  เชน  การเปนท่ียอมรับของผูอ่ืนและสราง

ความเปนผูนําใหเกิดข้ึน 

  จากความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาวสรุปไดวา  ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด

ไวอยางมีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลสูงสุดตามภารกิจขององคการ  ทําใหบุคลากรมีความ

ภาคภูมิใจในคุณคาของตนเองมีความสุขในการทํางาน องคการไมมีความขัดแยง  องคการสามารถ

ปฏิบัติหรือดําเนินภารกิจไดทันกับความเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมตามบริบทการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมตลอดไป 

  นอกจากนั้นมีผูศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยกาญจนา  ชุมศรี  

(2553: บทคัดยอ)  ศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร  ท้ัง 3  เขต  จํานวน  1,048  

คน จาก 119 โรงเรียน  โดยการสุมแบบ 2 ข้ันตอน  เครื่องมือวิจัยเปนแบบสอบถาม  สถิติท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูล  ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์

ของการแปรผัน ผลการศึกษาพบวา  1) ผูบริหารโรงเรียนมีองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ทุกดานในระดับมาก  2) โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานครมี

ประสิทธิผลทุกดานในระดับมาก  3) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของ

โรงเรียนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะหพบวา  ภาวะผูนําดานการคํานึงถึง

ปจเจกบุคคลท่ีมีอิทธิพลโดยรวมและโดยตรงสูงสุดตอกลุมปจจัยประสิทธิผลของโรงเรียนดานการนํา

และการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล ประกอบดวย  การนําท่ีเขมแข็ง ประเมินตนเอง การสื่อสาร

แลกเปลี่ยนความคิดและขอมูล  ความสัมพันธกับผูปกครองและชุมชน สวนภาวะผูนําดานการกระตุน

ทางปญญามีอิทธิพลโดยรวม  และโดยตรงสูงสุดตอกลุมปจจัยประสิทธิผลของโรงเรียนดานการพัฒนา

งาน ประกอบดวย ทํางานเปนทีม การจัดการเรียนการสอนหลากหลายวิธี  ครูพัฒนาตนเอง  พัฒนา

หลักสูตร  เปาหมายชัดเจน  บรรยากาศเอ้ือตอการเรียน 
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  จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง องคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สรุปไดวา  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ท่ี นํามาศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนระดับพฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษาแสดง

ใหเห็น ในการจัดการหรือการทํางาน  เปนกระบวนการท่ีผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอครู  โดย

การเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของครูใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง  พัฒนา

ความสามารถของครูไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน  ทําใหเกิดการตระหนักรู ในภารกิจและ

วิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม  

หรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอครูจะกระทําโดยผานองคประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะ  4 ประการ ประกอบดวย  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  

การกระตุนการใชปญญา  และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 

2.  หลักการ แนวคิด  ทฤษฎี เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

 

 หลักการ แนวคิด  ทฤษฎี เก่ียวกับการทํางานเปนทีม  มีดังนี้ 

 2.1 ทฤษฎีการทํางานเปนทีม 

  2.1.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

ในการดําเนินงานขององคกร  ใหบรรลุวัตถุประสงค  และเปาหมายท่ีกําหนด

ไวอยางมีประสิทธิภาพนั้น  ทุกคนในองคการตองรูสึกวาตนอยูในทีมเดียวกัน  และรวมแรงรวมใจ  

สําเร็จรวมกัน  ผูบริหารจึงตองสรางทีมงานข้ึนในองคกรและกระตุนใหทุกคนมีความรูสึกวาเปนผูมี

สวนรวมในฐานะท่ีเปนสวนหนึ่งของทีม  ท้ังนี้มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการทํางาน

เปนทีม สรุปไดดังนี้ 

รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2548: 15)  ไดใหความหมายการทํางานเปนทีมไววา  

การท่ีบุคคลหลายๆ  คนมารับผิดชอบงานรวมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  ซ่ึงบุคคลแตละคน

ลวนมีพ้ืนฐานแนวความคิด  ทัศนคติและประสบการณท่ีแตกตางกัน  เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนในทีมงาน 

โดยท่ัวไปการทํางานเปนทีมเปนการทํางานแบบเปนทางการเพ่ือสนับสนุนใหสมาชิกไดมีสวนรวมใน

การบริหาร  ตัดสินใจ  ซ่ึงเปนแนวทางในการปฏิบัติงานและสรางผลผลิตท่ีสูงสุด 

เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2549: 144) )  ไดใหความหมายการทํางานเปนทีมไว

วา การทํางานรวมกันเปนกลุมท่ีเกิดจากความสัมพันธซ่ึงกันและกัน  โดยมีปฏิกิริยาซ่ึงกันและกันมี

ความรูสึกรวมกันสมาชิกของกลุมมีความยึดม่ันและมีความพึงพอใจในการทํางานรวมกัน  ความยึดม่ัน

ของกลุมเปนเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจสมาชิกบางกลุมใหคงอยูตอไป  กลุมท่ีมีขนาดใหญมีแนวโนมวา

ความยึดม่ันของกลุมนอยลง  ถากลุมมีขนาดเล็กความสามัคคีรวมกันของกลุมก็จะสูงข้ึน 
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สุนันทา เลาหนันท  (2549: 60)  กลาววาทีมจะประกอบไปดวยบุคคลซ่ึงมี

ความสัมพันธเก่ียวของซ่ึงกันและกันโดยตรง  เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพ   ทีมกีฬาเปน

ตัวอยางท่ีเห็นไดชัดเพราะสมาชิกในทีมมีเปาหมายรวมกัน  คือตองโยนลูกบาสเก็ตบอลใหลงหวงของ

ฝายตรงกันขามเพ่ือเอาชนะคูตอสู  สมาชิกแตละคนทีหนาท่ีตามตําแหนงท่ีไดรับมอบหมายและตอง

ประสานเขากับเพ่ือรวมทีมทําคะแนนใหเปนท่ีนาพอใจ  ผูเลนมีความหวงใยกับการทําคะแนนของที

มมากวาตนเอง  เพราะทุกคนจะรับรูวาการสนับสนุนซ่ึงกันและกันในการเลนจะชวยใหทีมงานปฏิบัติ

อยางมีประสิทธิผลและกําลังใจสูง 

ธรรมรส  โชติกุญชร  (2552: 36)  ไดสรุปความหมายของทีมงาน ไววา  เปน

กระบวนการกลุมเชนเดียวกับกลุมสัมพันธหรือกลุมพลวัต  สมาชิกของกลุมมีทักษะในกระบวนการ

กลุม  การแบงภารกิจกันปฏิบัติดวยความเชื่อถือและไววางใจกัน  ทีมงานเกิดข้ึนไดเอง และสามารถ

พัฒนาใหเกิดข้ึนได 

อรรณพ  จีนะวัฒน และชัยพจน รักงาม  (2556: 4-11)  ไดสรุปความหมาย

ของการทํางานเปนทีมวา ทีมและการทํางานเปนทีมหมายถึง  การรวมกันทํางานของสมาชิกตั้งแตสอง

คนข้ึนไปโดยท่ีสมาชิกทุกคนมีเปาหมายเดียวกัน  และทุกคนยอมรับรวมกันท่ีจะทํางานใหบรรลุ

เปาหมายดังกลาว 

ฮิวส  (Huse, 1982: 199  อางถึงใน อรรณพ จีนะวัฒน และชัยพจน รักงาม,  

2556: 4-11)  ไดใหความหมายการทํางานเปนทีม  ไววา เปนกลุมคนท่ีรายงานตอผูบังคับบัญชาคน

เดียวกันหรือหมายถึงกลุมท่ีประกอบดวยบุคคลท่ีมีหมายหมายการทํางานรวมกัน  มีหนาท่ีสัมพันธกัน 

และยังหมายถึงกลุมบุคคลท่ีไมมีความสัมพันธกันอยางเปนทางการแตตองมารวมปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามวัตถุประสงคเพราะงานดังกลาวไมสามารถสําเร็จไดโดยบุคคลเพียงคนเดียว   

วูดค็อกและฟรานซิส  (Woodcock and Francis, 1994: 1  อางถึงใน   

สุนันทา  เลาหนันทน,  2549: 60)  ไดนิยามวาทีมเปนกลุมบุคคลท่ีตองสัมพันธกันเพ่ือปฏิบัติงานให

บรรลุวัตถุประสงครวมกัน  โดยใหทัศนะวาบุคคลจํานวน  50  คนไมใชทีม  ถาเขาเหลานั้นไมมี

ความสัมพันธเก่ียวของกันและไมมีเปาหมายรวมกันแตจะเปนทีมตอเม่ือสมาชิกมีกิจกรรมผูกพัน

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน   

จากความหมายขางตน  สรุปไดวา  การทํางานเปนทีมหมายถึง49การรวมกัน

ทํางานของสมาชิกท่ีมากกวาหนึ่งคน  โดยท่ีสมาชิกทุกคนนั้นจะตองมีเปาหมายเดียวกันจะทําอะไร

แลวทุกคนตองยอมรับรวมกัน  มีการวางแผนการทํางานรวมกันการทํางานเปนทีมมีความสําคัญในทุก

องคการการทํางานเปนทีมเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

บริหารงาน  การทํางานเปนทีมมีบทบาทสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของงานท่ีตองอาศัยความ

รวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางดี 
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  2.1.2 พัฒนาการของทฤษฎ ี แนวคิด  หลักการท่ีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

การศึกษาเรื่องเก่ียวกับทีมในการบริหารงานนั้น ในยุคดั้ งเดิมเนนให

ความสําคัญกับเรื่องงาน  หรือเรื่องของความมีประสิทธิภาพในการทํางานเปนหลัก ตอมาในยุคท่ีสอง

ไดมีการพัฒนาการศึกษาเก่ียวกับกับทีมข้ึนโดยหันมาใหความสําคัญกับคน  เริ่มจาก เมโย  (Mayo,  

1997  อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท, 2542: 36)  สะทอนใหเห็นวาการทํางานเปนทีม และเห็น

ความสําคัญของทีมงานวา  เปนอิทธิพลของกลุมท่ีไมเปนทางการในหนวยงานนั้นๆ  และไดทําวิจัยท่ี

เมืองฮอรนธอรน  เรียกวาการศึกษาท่ีฮอรนธอรน  ผลการศึกษาพบวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีทํา

ใหผลผลิตของงานเพ่ิมข้ึน  คือ  การสรางความรูสึกเปนเอกลักษณของกลุมพนักงาน  การไดรับการ

สนับสนุนจากสังคม  และความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน  ซ่ึงเกิดข้ึนพรอมกับการมีปฏิสัมพันธระหวาง

พนักงานท่ีเพ่ิมข้ึน  รวมถึงพฤติกรรมผูบริหารท่ีมีตอกลุมทดลอง  องคประกอบเหลานี้ชวยสงเสริม

น้ําใจของทีมงานท่ีมีตอการปฏิบัติงานรวมกัน  และตอมาในทศวรรษท่ี 1951 เคิรท เลวิน  ไดคนหา

คําตอบเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอการเพ่ิมปริมาณผลผลิตโดยไดริเริ่มนําทฤษฎีสนาม (Field Theory)  

มาศึกษาพฤติกรรมมนุษยโดยศึกษาปฏิสัมพันธของสมาชิกกลุมตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ

บุคคล  ผลการวิจัยพบวาการใชกระบวนการกลุมโดยใหสมาชิกทุกคนรวมแสดงความคิดเห็นและรวม

อภิปรายมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล  อันเปนประโยชนในการเสริมสรางความสัมพันธและปรับปรุง

การทํางานของกลุมใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  นันเนรี  (Nunnery,  1997  อางถึงใน  บุญใจ  ศรีสถิต

นรากูร,  2550: 399)  และ  เดมม่ิง  (Deming, 1960  อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท,  2542: 51)  

ไดเสนอแนวคิดการควบคุมคุณภาพเรียกวา วงจรเดมม่ิง  ซ่ึงใชเปนกระบวนการควบคุมงานใหไดผลดี

ท่ีสุด  เปนการทํางานท่ีมีคุณภาพเนนการทํางานเปนทีม  และการบริหารโดยการมีสวนรวม  ใน

ปจจุบันไดมีการกลาวถึงกลยุทธตางๆ ท่ีมีอยูในมิติของการบริหารจัดการทีมงาน เชน Q.C.,  T.Q.M., 

(Total Quality Management),  T.P.M. (Total Productive Maintenance),  ISO 9000/14000  

หรือแมกระท่ัง  Q.S. 9000  ซ่ึงอาศัยพ้ืนฐานจากการทํากิจกรรมกลุม  และยังมีแนวโนมปรับ

วัฒนธรรมการทํางาน  โดยเนนการบริหารงานดวยตนเอง (Self-directed or Self -managing)  

เพ่ือใหเกิดพลังรวม (Synergy)  ดังนั้นการทํางานเปนทีมจึงเปนเสมือนสูตรสําเร็จของ  ชัยชนะสูการ

ปรับปรุงการผลิตและการบริการ โดยเนนสรางกลุมผูทํางานใหชัดเจนข้ึนมาท้ังนี้ยอมอาศัยความรู  

ความชํานาญ  และการจัดการอยางเปนระบบ  เพ่ือสามารถดําเนินการไดอยางสะดวก  รวดเร็ว  และ

เกิดประสิทธิภาพ   

สรุปไดวา  การทํางานเปนทีม  เปนสิ่งสําคัญท่ีกําลังไดรับความสนใจมากใน

ปจจุบัน  มีการนําไปใชปฏิบัติกันอยางแพรหลายในทุกระดับท้ังในองคกรของรัฐและเอกชนท้ังนี้

เนื่องจากตระหนักในความสําคัญและจําเปนของการทํางานเปนทีม  ดังนั้นการบริหารจัดการทีมจึง

เปนสิ่งท่ี  ทาทายผูบริหารองคการไมวาภาครัฐหรือเอกชน  ท่ีจะแสวงหากลยุทธและทรัพยากร
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ท้ังหลายมาสนับสนุนแนวทางในการพัฒนาทีมงาน  การไดศึกษาท่ีมา  แนวคิดการบริหารจัดการ

ทีมงานซ่ึงเปนท้ังผลและรูปแบบของพฤติกรรมศาสตรประยุกต  ทําใหทราบมิติของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพและสามารถแปรมิติเหลานั้นมาเปนแนวทางปฏิบัติไดในท่ีสุด 

  2.1.3 ประเภทของทีมงาน 

การทํางานเปนทีม  เกิดจากบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปเขามารวมตัว เพ่ือ

ทํางานให เปนไปตามเปาหมายหรือวัตถุประสงครวมกัน  ไดมีนักวิชาการหลายทาน  แบงประเภทของ  

ทีมไวดังนี้       

ดอน  แมนคิน และคณะ  (Don mankin and Others 1996  อางถึงใน  

รัชนีกร  สมทรัพย,  2550: 15 - 16)   แบงประเภทของทีม  ดังนี้  

1)  ทีมงาน (Work team)  เปนกลุมบุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ  คือ  มี

โครงสรางท่ีถาวรรวมกันทํางานเพ่ือผลิตหรือบริการ มีการทํางานอยางตอเนื่อง  มีตําแหนงงานท่ีคงท่ี

ไมยืดหยุน 

2)  ทีมทํางานหรือโครงการหรือทีมโครงการ (Project team)  เปนกลุม

บุคคลท่ีมี คุณลักษณะท่ีสําคัญ  คือ  มีโครงสรางไมถาวรรวมกันทํางานเพ่ือผลิตหรือใหบริการจน

เกิดผลงานเพียงครั้งเดียว  เปนกลุมบุคคลท่ีประกอบดวยผูชํานาญเฉพาะดานหลาย ๆ ดาน  และการ

ตัดสินใจเพ่ือแกปญหาจะทําโดยคณะกรรมการ  

3)  ทีมบริหาร (Management team)  เปนกลุมบุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ี

สําคัญคือมีโครงสรางท่ีถาวร  รวมกันทํางานเพ่ือใหเกิดการประสานงานระหวางหนวยงานหรือฝาย

ตางๆ ภายในองคการทําหนาท่ีกําหนดนโยบายเพ่ือใหทุกหนวยงานยอยนําไปใชปฏิบัติจัดสรร

ทรัพยากร ทางการบริหารใหแกทีมทํางานและทีมตางๆ ในองคการ  ตามปกติบุคคลท่ีเขามาอยูในทีม

บริหารมักเปนผูดูแลหนวยงานยอยหรือหัวหนาทีมทํางานจากทีมตางๆ  ทีมบริหารจึงถือวาเปนทีมท่ีมี  

อํานาจมากทางสายบังคับบัญชา 

4)  ทีมเทคนิค  หมายถึง  ทีมงานท่ีรับผิดชอบในการกําหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน เพ่ือเปนหลักประกันวา  ผลผลิตไดมาตรฐานเดียวกัน 

5)  ทีมสนับสนุน  หมายถึง  ทีมงานท่ีเกิดข้ึนภายนอกกระบวนการทํางาน

ปกต ิ แตทีมงานนี้จะใหการสนับสนุนทางออม 

ชองค  (Shonk, 1997 อางถึงใน  รัชนีกร  สมทรัพย,  2550: 15-17)  ไดแบง

ประเภทของ ทีมตามอํานาจหนาท่ีไว  4  ประเภท  คือ 

1)  ทีมเสนอแนะ (Suggestion team)  เปนทีมท่ีจัดข้ึนเพ่ือใหขอเสนอแนะ

แกหนวยงาน ซ่ึงไดมอบหมายใหปฏิบัติงานในปญหาท่ีกําหนดให   ซ่ึงการใหคําแนะนําของทีมตอง

ไดรับการอนุมัติจากผูมีอํานาจตัดสินใจ  ดังนั้นอํานาจในการตัดสินใจและดําเนินการตามแผนจึงมีนอย 
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2)  ทีมแกปญหา (Problem-solving team)  ทีมเหลานี้จะทําหนาท่ีเก่ียวกับ

การสํารวจและพัฒนาหาทางแสวงหาแนวทางการแกไขปญหาท่ีมีประสิทธิผล  ทีมจะไดรับมอบหมาย

ในการใหคําแนะนําเก่ียวกับการแกไขปญหาตางๆ ในองคกร  ทําใหทีมมีอํานาจมากกวาทีมเสนอแนะ 

3)  ทีมก่ึงอัตโนมัติ (Semiautonomous team)  เปนทีมท่ีผูบังคับบัญชาเปน

ผูบริหารทีมมีอํานาจในการวางแผนจัดระบบและควบคุมงานท่ีตองปฏิบัติงานประจําวัน  โดยสมาชิก

ของทีมจะชวยกันกําหนดจุดมุงหมาย  แสวงหาทรัพยากรในทีม  วางแผนการทํางาน  จําแนกปญหา  

และเสนอแนะแนวทางในการแกปญหา  และตัดสินใจในการปฏิบัติงานรายวัน   สวนมากทีมงาน

ลักษณะนี้จะถูกนํามาใชเพ่ือใหงาน สามารถดําเนินไปไดดวยดีแลว 

4)  ทีมท่ีบริหารจัดการดวยตนเอง  (Self-managing team)  เปนทีมงานท่ี

บริหารและจัดการงานวันตอวัน  เชน  การวางแผนการจัดสรรทรัพยากร  การระบุปญหาและการ

แกปญหา  การตัดสินใจ  การกําหนดตารางปฏิบัติงานและการจางพนักงาน  เปนตน  องคการจะใช

ทีมงานประเภทนี ้ ก็ตอเม่ือพนักงานตองการอิสระในการปฏิบัติงานและประสานงานกับทีมอ่ืน โดยท่ี

องคการจะคอยๆ กระจายอํานาจใหทีม  บางแหงอาจใชเวลาถึง  1  ป 

คาร  (Car, 1992  อางถึงใน  รัชนีกร  สมทรัพย 2550: 17 - 18)  กลาววา 

ทีมมี  4 ประเภท  คือ  

1)   ทีมคุณภาพ (Quality team)  ทีมงานคุณภาพสามารถนํามาใชไดทุก

ระดับขององคการมีวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการปรับปรุงคุณภาพของผลผลิต โดยการบริหาร

กระบวนการและสภาพ แวดลอม  ใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหาเพ่ือความสําเร็จของทีมงาน

คุณภาพ  คือ  การมอบอํานาจใหทีมคุณภาพไดในการหยิบยกปญหาข้ึนมาพิจารณาและปรับปรุง

คุณภาพ 

2)  ทีมโครงการ (Project team)  ทีมโครงการถูกจัดข้ึนเพ่ือทํางานเฉพาะกิจ   

เม่ืองานเสร็จ ก็จะสลายไป ทีมโครงการแตละทีมจะมีวัตถุประสงคเฉพาะของตนเอง  และลกัษณะของ

ทีมโครงการท่ีดี  ประกอบดวยสมาชิกท่ีมีลักษณะหลากหลายเพ่ือตอบวัตถุประสงคของทีม 

3)  ทีมท่ีมีทักษะและมีหนาท่ีหลากหลาย (Muti - skilled and 

multiffuntional team) ทีมงานนี้จะมีลักษณะเดนท่ีสมาชิกมีความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลาย  ซ่ึงแตละ

คนจะนําทักษะไปใชแกปญหาใหลูกคากลุมเล็กๆ  ท่ีเปนเปาหมายเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ โดยการ

จัดหาและบริการลูกคาไดอยางสมบูรณแบบ 

4)  ทีมงานท่ีมีอํานาจในการจัดการตนเอง (Fully self-management 

team)  ทีมงานประเภทนี้มีอํานาจบริหารจัดการดวยตนเอง  ตั้งแตการตั้งจุดมุงหมาย  การจางงาน  

การประเมินผลงาน ทีมงานจะรับผิดชอบประสิทธิผลของงานเอง  โดยมีผูบังคับบัญชาเปนผูนิเทศงาน  

การควบคุมวินัยสมาชิกและการคัดเลือกหัวหนาทีม 
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สรุปไดวา  ทีมสามารถจัดไดหลากหลายแบบ  ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคในการใช

งานขององคการ  สถานการณ  สภาพแวดลอม  เวลา  โครงสราง  อํานาจหนาท่ี ความเปนทางการ

ขององคการ เปนตน ไมวาจะแบงทีมงานออกเปนรูปแบบใดก็ตาม  ทุกทีมในองคการตางมีความสําคัญ

ตอความสําเร็จขององคการท้ังสิ้น  

  2.1.4 องคความรูในการพัฒนาทีมงาน 

ธรรมรส  โชติกุญชร  (2548: 37-38  อางถึงใน อรรณพ  จีนะวัฒน  และ 

ชัยพจน  รักงาม,  2556: 4-12)  ระบุวาในการศึกษาเรื่องทีมงานตองทําความเขาใจ 3 เรื่องสําคัญ 

ประกอบดวย 

1)  ธรรมชาติของทีมหรือกลุม โดยความหมายตางๆ ของทีมจะเก่ียวเนื่องกับ

ธรรมชาติของทีมท่ีจะมุงรวมกันใหบรรลุจุดหมายอันเดียวกัน  การทํางานเปนทีมท่ีมุงหวังการ

เปลี่ยนแปลงโดยรวม โครงสรางของทีมปฏิสัมพันธภายในทีมจะเก่ียวเนื่องกับโครงสรางของทีมและ

ขอบขายโดยสวนรวมของทีม  พลวัต  คือปจจัยท่ีทําใหทีมเกิดความเขาใจกันรวมกันเลือกจุดมุงหมาย

และทีมพัฒนาไปได  การใหคําปรึกษาทีม และกลุมบําบัดซ่ึงหมายถึงวิธีการสนองความตองการของ

สมาชิกในทีมยึดโยงสมาชิกของท่ีทีมจะไดแสดงออกและบรรลุเปาหมายได  เชน  การอภิปรายกลุม  

การจัดกิจกรรมกลุม  เปนตน 

2)  ทฤษฎีรูปแบบสมดุล  ทีมโดยความหมายและลักษณะตางๆนั้นอยูบน

พ้ืนฐาน  3  ประการ ไดแก  กิจกรรม  ปฏิสัมพันธ  และความรูสึกรวมกัน 

3)  บทบาทของทีม  ประกอบดวย  การสรางคุณคาดานพัฒนาการดาน

อารมณ  สังคม  จิตใจของสมาชิกในทีมและการอยูรวมกันเปนทีม การวินิจฉัยความแตกตางสวน

บุคคลเม่ือมีการรวมทีม  ความเห็นของทีมในการตัดสินใจคุณคาในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจะชวยพัฒนาการ

วินิจฉัยคุณคาดานตางๆ ของสมาชิกใหมีเหตุผลท่ีดีข้ึน  การบําบัดโดยทีมๆ  จะชวยใหเกิดความอบอุน

และในกรณีเดียวกันทีมชวยแกปญหาทางอารมณใหรูจักควบคุมอารมณและขอบังคับขอตกลงของทีม

คืออิทธิพลทางสังคมท่ีชวยปรับพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของสมาชิกในทีมได การใหการศึกษาการ

เรียนรูจากการอยูรวมกันเปนทีม  ระหวางบุคคลกับบุคคล  บุคคลกับทีม  และปฏิสัมพันธในทีมไมวา

จะเปนเรื่องสวนตัว เปาหมายของทีมหรือกระบวนการทํางานของทีมจะชวยใหรูจักการให  การรับ  

การรวมมือ  และการแบงปน  และชีวิตในทีมเปนชีวิตจริง  ทีมจึงใหการศึกษาชีวิตการงานท่ีแทจริง  

และการปฏิบัติงานเปน ไมวาจะเปนทีมโดยท่ัวไป  ทีมท่ีเปนกลุมงาน  ทีมปฏิบัติงานท่ีมีการรวมกันคิด

รวมกันทํา  มีการวางแผนรวมกัน  ทักษะจากทีมและการอยูรวมกันยอมเกิดเปนทักษะของทีมหรือท่ี

เรียกวาพลังกลุมท่ีสําคัญในการปฏิบัติงาน 

จะเห็นไดวาหลักการทํางานเปนทีมยอมอาศัยธรรมชาติของทีมเปนพ้ืนฐาน

แลวนําธรรมชาติของทีมมาเปนพลังในการทํางาน อยางนอยก็สามารถใชทีมใหเกิดคุณคาในบทบาท
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พ้ืนฐานใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานได    

หากมองทีมงานเปนการทําการรวมกันของบุคคลเปนทีมท่ีมีชีวิตมีการพัฒนา

และเจริญเติบโตโดยมองผานข้ันตอนตางๆ เปนวงจรชีวิตของทีมเปน 5 ข้ันตอน (ณัฏฐพันธ เขจร

นันทน  และคณะ 2546 อางถึงใน  อรรณพ  จีนะวัฒน  และชัยพจน รักงาม,  2556: 4-14) 

ประกอบดวย  

ข้ันตอนท่ี  1  การกอตัว 

ข้ันตอนท่ี  2  การโตเถียงโจมตี 

ข้ันตอนท่ี  3  การสรางบรรทัดฐาน 

ข้ันตอนท่ี  4  การปฏิบัติงาน 

ข้ันตอนท่ี  5  การแยกตัว 

จึงสรุปไดวาการทํางานเกิดความสําเร็จนั้นตองอาศัยทีมงานท่ีเข็มแข็ง ทีมงาน

จะเขมแข็งไดนั้นตองเกิดข้ึนจากการพัฒนาทีมงานควบคูกับการปฏิบัติงาน และการเกิดทีมงานนั้นมี

กระบวนการเปนวงจร  5  ข้ันตอนดวยกัน 

 2.2 องคประกอบของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

  ทีมงานจะมีประสิทธิภาพสูง  ตองอาศัยความรวมมือรวมใจของสมาชิกซ่ึงสภาวะ

จิตใจของสมาชิกในทีมเปนเรื่องสําคัญยิ่ง  ทุกคนตองมีความคิดและทัศนคติท่ีดีตอกัน  มีใจตรงกัน  มี

การประสานและรวมมือกันดวยความเต็มใจและเต็มฝมือ  ท้ังนี้ ทีมท่ีมีประสิทธิภาพข้ึนอยู กับ

องคประกอบตางๆ ท่ีโดยสวนใหญจะแบงองคประกอบตามคนและเนื้องานผสมผสานกันไป  ดังนี ้

สุทธิวรรณ  ตันติรจนาวงศ  (2535: 85)  ไดเสนอรายละเอียดการจัดการทีมไว 

ไดแก  ทีมมีเปาหมายชัดเจน   มีขอบเขตแนนอนเขาใจตรงกัน และไดรับการยอมรับจากสมาชิก   

สามารถอภิปรายไดอยางเสรีจนในท่ีสุดทุกคนยอมรับ  ทีมมีระบบการใหขอมูลยอนกลับเพ่ือปรับปรุง

งาน   ทีมท่ีวางระบบหรือระเบียบในการทํางานท่ีสมาชิกเขาใจเปนอยางดี ทีมมีแรงยึดเหนี่ยวกัน

ภายในมาจากการจัดรูปแบบโครงสรางใหประสานกันดี  สมาชิกทีมงานทุกคนมีสวนในการสราง

มาตรฐานในการทํางาน ซ่ึงบรรยากาศในการทํางานของทีมดี  มีการยอมรับซ่ึงกันและกัน  บรรยากาศ

มีแนวโนมท่ีเปนแบบไมเปนทางการไมมีความ ตึงเครียดในการทํางาน  สมาชิกมีโอกาสรวมคิดรวมพูด  

และพรอมรวมมือแสวงหาวิธีการทํางานท่ีเหมาะสมอยูเสมอดวยการปรับปรุงวิธีการทํางานให

ผูปฏิบัติงานในองคการมีความกระตือรือรน  ไมรูสึกเบื่อหนายงาน และจัดเง่ือนไขการเสริมแรงในการ

ทํางาน   มีการกระตุนทางในสูงในกลุมเพ่ือใชเปนกระบวนการติดตอสื่อสาร เพ่ือจะไดมีสวน

เสริมสรางประโยชนและเปาหมายตางๆ ภายในกลุม 

สุเมธ  แสงนิ่มนวล  (2543 : 81-82)  ไดกลาวถึงลักษณะทีมงานท่ีดีวาสามารถ

สังเกตไดจากลักษณะตางๆ  ประกอบดวย  ผูคนยิ้มแยมแจมใส สดชื่นเปนธรรมชาติ  สมาชิกมีความ
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พึงพอใจในการทํางานอยางมีความสุข  สมาชิกมีความเชื่อม่ันในตนเองและเชื่อม่ันในทีมงาน  ทุกคน

รักและสามัคคีกัน ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน  มีความเปนมิตรและไมมุงรายตอกัน และสมาชิกมีวิสัยทัศน

ในการทํางาน 

ทิศนา  แขมมณี  (2545: 10)  ไดกลาวถึง  ลักษณะของการทํางานเปนทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพไวดังนี ้

1)  การมีเปาหมายรวมกัน  (Unity of purpose)  กลาวคือ  บุคคลท่ีจะมารวมกัน

ทํางานนั้นจะตองมีวัตถุประสงคในการมารวมกันคือจะตองมีการรับรูและเขาใจเปาหมายรวมกันวาจะ

ทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 

2)  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  (Participation)  กลาวคือบุคคลท่ีมารวมกัน

ทํางานนั้นจะตองมี  บทบาทหนาท่ีในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

3)  สมาชิกทุกคนมีการสื่อสารกันในกลุม (Open communication)  กลาวคือ  

บุคคลท่ีมารวมกันทํางานนั้น  จะตองมีการสื่อสารความหมายตอกันและกันเพ่ือชวยใหเกิดความเขาใจ

ในการทํางานรวมกัน 

4)  การมีมนุษยสัมพันธ (Human relationship)  กลาวคือ  บุคคลท่ีมารวมกัน

ทํางานนั้น จะตองมีการประสานงานกัน  รูจักท้ังการใหและการรับดวยไมตรี  พ่ึงพาอาศัยกันท่ีอยูบน

พ้ืนฐานของความเห็นอก  เห็นใจ  เพ่ือใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 

5)  การตัดสินใจรวมกัน  (Decision relationship)  กลาวคือ บุคคลท่ีมารวมกัน

ทํางานนั้นจะตองไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลท่ีเกิดจากการทํางานรวมกัน 

6)  การมีผลประโยชนรวมกัน (Mutual benefit)  กลาวคือ  บุคคลท่ีมารวมกัน

ทํางานนั้นจะตองไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลท่ีเกิดจากการทํางานรวมกัน 

กระทรวงศึกษาธิการ  (2546: 9)  ไดกลาวถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีมท่ีดี

ไว ประกอบดวย  ความไวเนื้อเชื่อใจกันของสมาชิก  ความเขาใจกันและเห็นใจกันของสมาชิก  สมาชิก

มีความเห็นรวมกัน  สมาชิกมีผลประโยชนรวมกัน สมาชิกมีความเต็มใจในการรวมมือกัน  ใหโอกาส

กับสมาชิกทุกคน สมาชิกมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ

รวมกัน 

เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2549: 119)  อางถึงใน  อรรณพ  จีนะวัฒน  และชัยพจน  

รักงาม, 2556: 4-16)  กลาวถึงองคประกอบการทํางานเปนทีมท่ีสะทอนใหเห็นบรรยากาศของการ

ทํางานเปนทีม ประกอบดวย 

T  =  Trust  มีความไววางใจ  เชื่อใจกัน 

E  =  Empathy  เห็นอกเห็นใจ เขาใจกัน  ชวยเหลือกัน 

A  =  Agreement  มีความเห็นรวมกัน  เปนไปในทิศทางเดียวกัน          
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M  =  Mutual Beness  มีผลประโยชนรวมกัน 

W  =  Willingness  ความเต็มใจในการทํางานดวยความทุมเทเสียสละ 

O  =  Opportunity  ใหโอกาสแสดงความสามารถ 

R  =  Recognition  การยอมรับซ่ึงกันและกัน  การตระหนักในหนาท่ีรับผิดชอบ 

K  = Knowledge  การใชความรู  และแลกเปลี่ยนความรูในการทํางานรวมกัน 

สุรีพร  พ่ึงพุทธคุณ  (2549: 11 - 12)  ไดเสนอความคิดเห็นวาองคประกอบของ

ทีมงานมี  ดังนี้ 

1) ผูสนับสนุนทีม (team sponsor)  เปนผูอุปถัมภแกทีม  ท้ังเรื่องทรัพยากร  การ

ปกปองทีมจากผูท่ีไมประสงคดีแกทีม  ท้ังอยูภายในองคการ  พรอมท้ังกระตุนการทํางานของทีม  ซ่ึง

ผูสนับสนุนทีมสวนใหญมักเปนประธานขององคการนั้น  ซ่ึงจะคอยชวยผลักดันใหผูบริหารระดับสูง

ขององคการเห็นความสําคัญในเปาหมายใหมากท่ีสุด  และใหตะหนักวาความสําเร็จของทีมมีสวนชวย

ใหองคการกาวไปสูความสําเร็จ   

2)   หัวหนาทีม (team leader)  มีหนาท่ีกําหนดกรอบในการทํางานใหแกสมาชิก

ในทีม  การมีวิสัยทัศนในการปฏิบัติภารกิจท่ีชัดเจน  การประสานงาน  การเปนตัวแทนของทีมเพ่ือ

ติดตอกับ บุคคลภายนอก  การเจรจากับผูสนับสนุนทีม  การประนีประนอมความขัดแยงตางๆ  ท่ี

เกิดข้ึน  การกําหนดทรัพยากรท่ีจําเปนสําหรับทีม  การกําหนดเกณฑสําหรับหลักความกาวหนา 

(nilestones)  ระหวางทางไปสูจุดมุงหมายของทีม  ดูแลใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน

และไดรับผลตอบแทนจากการทํางาน  รวมถึงดูแลในการทํางานใหเปนไปตามเปาหมาย  นอกจากนี้

หัวหนาทีมยังมีสวนรวมในการลงมือปฏิบัติงานเชนเดียวกับสมาชิกของทีม  ซ่ึงเปนบทบาทในการ

ทํางานเปนทีมท่ีหัวหนาทีมไมเปนเพียงหัวหนาท่ีคอยสั่งงาน  แตควรเปนท้ังผูริเริ่ม (initiator)  

ตนแบบ(model)  และผู ให คําปรึกษา (coach)  จะชวยให ทีมงานสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิผล   

3)  สมาชิกทีม (team member) เปนหัวใจของการทํางานเปนทีม  และผู

ขับเคลื่อนการทํางานของทีมอยางแทจริง  ซ่ึงตองมีทักษะท่ีเหมาะสมกับการทํางานของทีม   

รังสิมา  ม่ันในอารีย  (2549: 11 - 12)  ไดกลาวไววาองคประกอบท่ีสําคัญของการ

ทํางานเปนทีมมีดังนี้ 

1) หัวหนาทีมหรือผูนําทีม เปนผู ท่ีมีความสําคัญยิ่ง  ในการนํากลุมทํางานไปสู

เปาหมาย  ผูนําเปนผูดําเนินงานสงเสริมกระตุน  กํากับ  จูงใจ  ใหสมาชิกรวมกันทํางาน  รวมคิด  

รวมปรึกษาหารืออยางมีเปาหมายแนนอน  ผูนําเปนผูสรางกลุมใหเกิดทัศนคติท่ีดีและมีความเชื่อม่ัน

ในการทํางานรวมกัน  มีบทบาทสําคัญในการสรางทีมให เขมแข็ง  ดวยการเพ่ิมพูนความรู  

ความสามารถและความสามัคคีของทีมงาน 



30 

2)  สมาชิกของทีมงาน คือ กําลังสําคัญนอกเหนือจากความรู ความสามารถในการ

ทํางานท่ีปฏิบัติแลว สมาชิกทีมงานมีคุณภาพควรมีคุณสมบัติ ดังนี้   มีความรู ความชํานาญในงาน

ของตนเองเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง มีความเขาใจ และเพ่ิมพูนคุณคาตามความสําคัญในการทํางานของ

กลุม มีเจตนาดี และมีความตั้งใจในการทํางานของกลุม ไมมีเจตนารายแอบแฝงมาในการเปนสมาชิก

ของทีมงาน 

3) การจัดรูปแบบการดําเนินงานของทีมและการจัดการทีม การจัดรูปแบบการ

ดําเนินงานของทีมเปนสิ่งท่ีชวยใหสมาชิกรูเปาหมาย  และข้ันตอนในการทํางานเปนแนวทางเดียวกัน

และเขาใจกัน  ทําใหสมาชิกสามารถติดตอสื่อสารและกําหนดกลไกวิธีการในการติดตามกํากับ  

ตลอดจนประเมินผล เพ่ือใหสามารถปรับปรุงงานของทีมหรือแสงหาวิธีการใหมๆ ท่ีคิดวาเหมาะสม

กวาในการพัฒนาขีดความสามารถของการทํางานแบบกลุมทีมงานไดดียิ่งข้ึน 

ปริญญา  ตันสกุล  (2550:  25)  ไดกลาวถึงหลักการสําคัญของการทํางานเปนทีม

ไว ประกอบดวย สมาชิกทุกคนท่ีมารวมงานกันตองมีวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกทุกคนตองมี

เปาหมายเดียวกัน  สมาชิกทุกคนท่ีรวมกันทํางานนั้นตองมองเห็นประโยชนในการทํางานรวมกัน

อยางแทจริง สมาชิกทุกคนจะตองยึดถือกฎ  กติกา  และกรอบการทํางานเดียวกัน สมาชิกแตละคน

จะตองมีการกําหนดหนาท่ีและบทบาทกันไวอยางชัดเจน และตองมีผูนําหรือหัวหนาทีมเปนคนคน

เดียวกัน 

สุพิชญา  ชัยโชติรานันท  (2551: 80 - 86)  ไดสรุปลักษณะของทีมงานท่ีดีในการ

วางแนวทางสําหรับพัฒนาการทํางาน  เปนทีมไว  ประกอบดวย  มีเปาหมายรวมกัน  มีภาวะผูนํา  มี

ความไววางใจ เปดเผยและกลาเผชิญหนา  มีกระบวนการทํางานท่ีดี  เคารพความคิดเห็นท่ีแตกตาง 

มีความขัดแยงอยางสรางสรรค ชวยเหลือกัน  และเขาใจบทบาทของตนเองอยางชัดเจน             

ธรรมรส  โชติกุญชร  (2553 : 55)  ไดกลาวถึงหลักปฏิบัติในการทํางานเปนทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพไว  ประกอบดวย  ทีมตองมีอุดมการณท่ีแนนอนและสมาชิกทุกคนยอมรับ ถือความ

ถูกตอง  ซ่ึงไมจําเปนตองถูกใจ  ประนีประนอม  อภัยซ่ึงกันและกัน  ยอมรับเม่ือทําผิด  อยาพยายาม

เอาเปรียบกัน ถือวาทุกคนมีความสําคัญเทากัน เคารพสิทธิและเสรีภาพสวนตัวของผูอ่ืน  อยาเดนแต

ผูเดียว   ตองเดนท้ังทีม ถือวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนของธรรมดา “No problem  No progress”  เม่ือ

มีปญหาหรือไมพอใจอะไร อยาเก็บไวหรือนําไปพูดลับหลังแตใหนําปญหานั้นมาพูดใหเขาใจ รูจักแบง

งาน และประสานกัน มีความเปนอิสระในการทํางานพอสมควร   

เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2553: 284)  ไดกลาววา  ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ  

ทีมท่ีสามารถทํางานไดบรรลุผลตามเปาหมาย  การมีความคิดใหมๆ  การปรับปรุงเพ่ือตอบสนองตอ

การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน  มีขอผูกพันกันในการทํางานเปนทีมเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ  การทํางานเปนทีมเนนท่ีการใหความสําคัญกับคน ไดแก  การใหสมาชิกในทีมงานมี
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ความพึงพอใจ  การทําใหเกิดความเชื่อถือไววางใจระหวางสมาชิกในทีมงานและการบริหารของ

ผูบริหารในองคการ มีการสื่อสารท่ีดีระหวางสมาชิกในทีมงาน  การทําใหความขัดแยงลดใหนอยลงให

มากท่ีสุด มีการแกไขปญหาอุปสรรคไดอยางมีประสิทธิภาพ  และเสริมสรางการรับรูในการทํางาน

รวมกันระหวางสมาชิกในทีมงาน 

อรรณพ  จีนะวัฒน และชัยพจน รักงาม (2556: 4 - 32-33)  จําแนกองคประกอบ

ของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1)  ผูนําทีม  หรือหัวหนาทีม  ตองมีภาวะผูนําสงเสริม  กระตุน  กํากับ  และจูงใจ

ใหสมาชิกรวมกันทํางานไดเปนอยางดี  ตองวางแผน  มอบหมายงาน  กํากับ  ติดตาม  และประเมิน

งานไดอยางเท่ียงธรรม  ซ่ึงการท่ีผูนําทีมท่ีมีประสิทธิภาพในองคการนั้น  ผูนําจะตองมีสมรรถนะดาน

ความสามารถบริหารจัดการความสัมพันธ  ซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะท่ีสําคัญ  6  ประการ  

ประกอบดวย  สมรรถนะในการสรางแรงบันดาลใจ  สมรรถนะดานอํานาจอิทธิพล สมรรถนะในการ

พัฒนาผูอ่ืน สมรรถนะการเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง  สมรรถนะในการบริหารความขัดแยง  และ

สมรรถนะในการสรางทีมงานและความรวมมือ 

2)  สมาชิกทีมงาน  ตองมีเจตนาดี  ตั้งใจจริงในการทํางานของทีมงานโดยผูกพันตอ

วัตถุประสงครวมกัน  สมาชิกตองมีความรูความชํานาญในงานท่ีรับผิดชอบ  มีความสํานึกและ

ตระหนักในคุณคาและความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

3)  แบบแผนการทํางานเปนทีม  นับต้ังแตลักษณะของกลุม  ขนาดของกลุมตอง

เหมาะสมกับงานท่ีทํา  เปาหมาย  ข้ันตอนของการทํางานท่ีแนนอน โดยสรุปข้ันตอนท่ีสําคัญ  

ประกอบดวย  มีการกําหนดนโยบาย วัตถุประสงคและเปาหมายของงานท่ีชัดเจน มีการรวบรวม

ขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของอยาง  ครบถวน มีการกําหนดลักษณะงาน  และแบงสรรสัดสวนงานและ

ทรัพยากรท่ีตองใชอยางชัดเจนมีการวางแผนกําหนดกรอบขอบเขตของงาน  รวมท้ังเง่ือนไขเวลาไว

อยางชัดเจน  มีการมอบหมายงานตามความถนัดของสมาชิกในทีม  มีระบบการกํากับ  ติดตามการ

ปฏิบัติงาน  มีการทบทวนการดําเนินงานเม่ือถึงกําหนดเวลาท่ีตองทบทวน เพ่ือปรับแผนงานตาม

สมควร และมีการประเมินผลงาน  และแจงใหสมาชิกรวมทีมทราบ  เพ่ือใหเปดการปรับปรุงและเกิด

ความภาคภูมิใจรวมกันในทีมงานเม่ือผลงานสําเร็จอยางดียิ่ง 

Woodcock  (1989: 13)  ไดกลาวถึง ลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ

ไว ประกอบดวย  มีความสมดุลในบทบาท  หมายถึง  การผสมผสานกันในความแตกตางของ

ความสามารถของ แตละบุคคล  โดยใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณท่ีแตกตางกัน มี

เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน  สอดคลองกัน  สมาชิกทุกคนในทีมรับรูและยอมรับเปาหมาย

และวัตถุประสงคนั้น  มีการสื่อสารอยางเปดเผย  มีการเผชิญหนากันอยางเปดเผย  และมีความ

ไววางใจซ่ึงกันและกัน  พูดกันอยางตรงไปตรงมา เขาใจตนเองเปนอยางดี  และเขาใจผูอ่ืนภายในทีม
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ดวย เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนตองแกปญหาดวยการเผชิญหนาซ่ึงกันและกัน มีการสนับสนุนและจริงใจตอ

กัน ซ่ึงสมาชิกไดรับความชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน   พูดกันอยางตรงไปตรงมา  เก่ียวกับ

ปญหาท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน   พรอมท่ีจะรวมมือในการแกไขปญหา  มีความรวมมือและมีความ

ขัดแยงกัน เพ่ือใหการทํางานของทีมบรรลุวัตถุประสงคของสมาชิกในทีม ตองใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงาน  มีการใชประโยชนและประสานประโยชนซ่ึงกันและกัน  การวางแผนในการดําเนินงาน

ตองใหสมาชิกมีสวนรวมดวย    

ลารสัน  และลาฟาสโต  (Lason and Lafasto, อางถึงใน  สํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา,  2546 : 416)  ไดใหทัศนะวาการทํางานเปนทีมท่ีมีความเปนเลิศควรมีลักษณะ  8  

ประการประกอบดวย  มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีโครงสรางท่ีมุงผลชัด  มีสมาชิกทีมงานท่ีมีความอิสระ  

มีความผูกพันในงานอยางมีเอกภาพ  มีบรรยากาศท่ีดีของการทํางาน มีมาตรฐานแหงความเปนเลิศ  

มีการสนับสนุนและยอมรับจากภายนอกทีมงาน  และมีผูนําท่ียึดหลักการ 

พอเตอร  และลอรเลอร  (Porter and Lawler, อางถึงใน  ทองทิพภา  วิริยะพันธ,   

2553: 79)  ไดกลาวเก่ียวกับการทํางานเปนทีมวาองคการจะบรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคทีมงาน

จะตองยึดหลักการในการปฏิบัติท่ี  ประกอบดวย  การสรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน  การสื่อสาร

กันอยางเปดเผย การปรึกษาหารือกัน  การสรางความรวมมืออยางแข็งขัน  และการติดตามและการ

สงเสริมพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง 

จากการศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพดังท่ีกลาวมาแลว  

ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา  ถาจําแนกองคประกอบตามตัวบุคคล  พบวาทีมงานมีองคประกอบไดแก  

ผูนําทีมหรือหัวหนาทีม  และสมาชิกทีมงาน  และถาสรุปตามเนื้องานพบวา  องคประกอบของการ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ  ไดแกแบบแผนการทํางานเปนทีมท่ีประกอบดวย  การมีเปาหมายรวมกัน  

การติดตอสื่อสารในกลุม  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  การตัดสินใจรวมกัน  การมีมนุษยสัมพันธ  

และการมีผลประโยชนรวมกัน  ซ่ึงการทํางานเปนทีมท่ีผูวิจัยสรุปองคประกอบตามเนื้องานดังกลาวนั้น  

ยึดตามแนวคิดของ  ทิศนา แขมมณี (2537: 30)  ท่ีผูวิจัยนําไปกําหนดเปนตัวแปรสําหรับการวิจัยใน

ครั้งนี้ตอไป โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 

1)  การมีเปาหมายรวม3กัน (Unity of purpose) 

ทิศนา  แขมมณี (2545: 10)  ไดกลาววาการมีเปาหมายรวมกัน  คือ  บุคคลท่ี

จะมารวมกันทํางานนั้นจะตองมีวัตถุประสงคในการมารวมกันคือจะตองมีการรับรูและเขาใจเปาหมาย

รวมกันวาจะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 

การมีเปาหมายรวมกันเปนการทํางานใดๆ  ก็ตาม  สิ่งสําคัญท่ีขาดเสียไมไดก็คือ  

เปาหมายเพราะเปาหมายเปรียบเสมือนเข็มทิศท่ีบอกทิศทางในการเดินไปสูจุดหมายปลายทาง  

ลักษณะของการทํางานท่ีสมาชิก  ทุกคนเขาใจวัตถุประสงคและเปาหมายของการทํางานอยางชัดเจน  
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โดยทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดข้ึน  และสมาชิกใหการยอมรับดวยความเต็มใจ  ทุกคนให

ความสําคัญของเปาหมายสวนรวมมากกวาสวนตน  และเปาหมายของทีมมีความเดนชัด

เฉพาะเจาะจงและมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ดังท่ี 

พงพันธ  พงโสภา  (2542: 11)  กลาววาทุกคนในทีมแตละคนจะตองรูและ

เขาใจในเปาหมายของทีมงาน  รวมท้ังจะตองทุมเทความสามารถเพ่ือใหบรรลุความสําเร็จ  เปาหมาย

นับเปนเรื่องสําคัญแมกระท่ังสําหรับคนท่ีทํางานตามลําพังก็ตาม  ยิ่งเม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืนแลว

เปาหมายยิ่งเปนสิ่งจําเปนอันขาดไมได  เปาหมายท่ีทุกคนมีสวนรวมนั้น  มักจะทําใหพัฒนาทีมงานท่ี

มีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์  (2549: 9 )  ไดใหทัศนะเก่ียวกับเปาหมายของทีมไว

วาการทํางานเปนทีมท่ีจะเกิดผลดี  สมาชิกทุกคนในทีมงานจะตองมีเปาหมายเดียวกัน  กลาวคือ มี

การรับรูรับทราบถึงแนวคิดเก่ียวกับวัตถุประสงค  เปาหมายของทีมในเรื่องเดียวกัน  นั้นคือ  การมุง

ใหทุกคนในทีมงานชวยเหลือกัน  รวมมือ  รวมแรงรวมใจกัน  ดําเนินกิจกรรมตางๆใหประสบ

ผลสําเร็จตรงตามเปาหมายหรือบรรลุวัตถุประสงคของทีม  นอกจากนั้นสมาชิกของทีมก็ยังจําเปนตอง

เขาใจในบทบาทของทีมรวมกัน  มิฉะนั้นทีมอาจเดินทางไปในทิศทางท่ีแตกตางกัน  รวมท้ังทุมเท

แรงกาย  แรงใจและทรัพยากรไปอยางสูญเปลา 

สุรีพร  พึงพุทธคุณ (2549: 40)  กลาววาการมีเปาหมายรวมกันจะเปนทีมงาน

ไดก็ตอเม่ือสมาชิกของทีมรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน  สําคัญอยางหนึ่งซ่ึง

มักจะถูกลืมเสมอ  คือ สมาชิกทุกคนในทีมตางมีเปาหมายสวนตัวกันทุกคน  ดังนั้นจึงมีความจําเปนท่ี

จะตองระบุใหชัดเจนวา  งานใดหรือเปาหมายท่ีตองการรวมมือกันทํา  เพ่ือสมาชิกในทีมไดรูจักและ

วางแผนใหถูกตองวาเม่ือไรควรจะทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือภารกิจรวม  เม่ือไรควรทําภารกิจท่ี

เปนเปาหมายสวนตัวเอง   ดังนั้นบุคคลในทีมแตละฝายของทีมไดเขาใจรวมกันอยางชัดเจนถึง

เปาหมายหลักขององคกรและเรียนรูวาเปาหมายของผูอ่ืน  หรือฝายอ่ืนท่ีตนเองทํางานเก่ียวของดวย

คืออะไร  และสามารถเจรจากัน   สามารถหาจุดประสานท่ีทุกฝายยอมรับไดในการทํางาน เพ่ือ

เปาหมายรวมของทีมและในเวลาเดียวกันก็สามารถบรรลุเปาหมายของแตละฝาย  หรือของแตละ

บุคคลไดเชนกัน   

จึงสรุปไดวาการมีเปาหมายรวมกันของครูในสถานศึกษา  หมายถึง  ครูวางแผน

การทํางานรวมกัน  ทํางานดวยวัตถุประสงคเดียวกันคือจะตองมีการรับรูและเขาใจเปาหมายรวมกัน

วาจะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 

2)  การติดตอสื่อสารกันในกลุม (Open communication) 

ทิศนา  แขมมณี  (2545: 10)  ไดกลาววาการมีสวนรวมในการดําเนินงาน  

หมายถึง  บุคคลท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองมีบทบาทหนาท่ีในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะ
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ใดลักษณะหนึ่ง 

การติดตอสื่อสารเปนข้ันตอนของการบริหาร  จะเห็นไดวาองคการทุกแหงไมวา

จะขนาดใด   ลวนตองอาศัยการติดตอสื่อสารเปนหลักในการเชื่อมโยงความคิดจากบุคคลหนึ่งไปยัง

บุคคลหนึ่งเสมอ  ซ่ึงการติดตอสื่อสารท่ีถูกตองจะตองนําไปสูความเขาใจท่ีดี   ทําใหเกิดเจตคติท่ีดีมี

ขวัญและกําลังใจสูงนําไปสูความรวมมือและการประสานงาน  ดังท่ี 

เปรมฤดี คฤเดช  (2540: 24) ไดใหแนวคิดเปนหลักพ้ืนฐานของการสื่อสารเพ่ือ

การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพวา  ควรเปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมงานไดมีการติดตอสื่อสาร

กันไดอยางอิสระ  การท่ีสมาชิกไดรับรูขาวสารท่ีเก่ียวของกับภายในทีมของตนเอง  และเรื่อง

ระหวางทีมงานกับสิ่งแวดลอมภายนอก  จะทําใหเกิดความเขาใจทํางานรวมกัน  และยังเปน

ประโยชนตอประสิทธิภาพของงานดวย  การสื่อสารหรือสื่อความหมายในการทํางานรวมกันนั้น  

ทีมงานจําเปนตองตรวจสอบขอมูลดังตอไปนี้  ความเขาใจตรงกันในการทํางานรวมกันของสมาชิก  

สมาชิกรับฟงซ่ึงกันและกัน  และสมาชิกมีความเปดเผย  และจริงใจตอกัน  หากสมาชิกในทีมงาน

รับรูขอมูลขาวสาร  หรือมีความเขาใจไมตรงกันเกิดข้ึนเม่ือใด  ตองพยายามปรับความเขาใจให

ตรงกัน  ไมพูดลับหลังหรือตางคนตางเขาใจคนละทิศคนละทางกัน  การรับรูของสมาชิกในทีมงานท่ี

ตางกัน  และไมยอมตรวจสอบการรับรูซ่ึงกันและกัน  อาจกอใหเกิดความขัดแยงข้ึนได  และถาไม

สามารถบริหารความขัดแยงใหเกิดประโยชนได  ผลเสียตางๆ  จะเกิดกับประสิทธิภาพของงาน และ

ความพึงพอใจของสมาชิกในการทํางานรวมกัน   อีกท้ังการติดตอสื่อสารเปนกระบวนการสําคัญใน

การทํางาน  และการใชชีวิตของคนเรา  เนื่องจากเปนกิจกรรมท่ีถายทอดความคิดและความเขาใจ

จากบุคคลหนึ่งไปยังคนอ่ืนๆ  ซ่ึงจะชวยใหกาทํางานในองคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

ปจจุบันนักวิชาการในสาขาตางๆ   ใหความสนใจศึกษากระบวนการติดตอสื่อสาร  และอุปสรรคของ

การติดตอสื่อสาร  เพ่ือสามารถทําการติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ  และเปนประโยชนตอ

บุคคล  องคกรและสังคม 

คมเพชร  ฉัตรศุภสกุล  (2546: 137)  ไดใหทัศนคติเก่ียวกับการสื่อสารแบบ

เปดหรือการสื่อสารแบบสองทางไววา  เปนการสื่อสารท่ีท้ังผูพูดและผูฟง  ไดมีโอกาสสื่อสารรวมกัน  

เชน  เม่ือผูพูดไดอธิบายสิ่งตางๆท่ีเขาตองการแลว  ผูฟงก็สามารถจะถามผูพูดถาหากเขาสงสัย  ไม

เขาใจ  ไมแนใจ ผูพูดจะไดขอมูลยอนกลับดวย  ดังนั้นถาหากหัวหนาสั่งงานแลวเปดโอกาสให

ลูกนองซักถามขอสงสัยได  หัวหนาก็จะตอบปญหาตางๆ  ลูกนองก็จะเขาใจดีและถูกตอง  การ

ปฏิบัติงานก็จะไมมีปญหาอะไรเกิดข้ึน พอสรุปไดวา การสื่อสารแบบเปด  ก็คือการสื่อสารท่ีเปด

โอกาสใหผูรับหรือสมาชิกในทีมรับรูขอมูล ขาวสาร ตลอดจนปญหาในการทํางานอยางชัดเจน

ตรงไปตรงมาอยางท่ัวถึง  ซ่ึงผูรับสามารถซักถาม  โตตอบ  และตรวจสอบขอตกลงไดอยางเปดเผย

หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ  การสื่อสารแบบสองทางนั้นเอง 
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ณัฎฐพันธ เขจรนันท  (2548: 45)  ไดกลาวไววา การสื่อสารภายในทีมมี

ความสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลวของทีม  ดังนั้นทีมงานควรประกาศผลการตัดสินใจให

ผูเก่ียวของท้ังหมดไดทราบและทําความเขาใจ  มิฉะนั้นทีมงานอาจไมไดรับความรวมมือจาก

ผูปฏิบัติงานทําใหการทํางานลาชาหรือไมเกิดผลตามท่ีตองการ 

สุนันทา เลาหนันทน  (2549: 40)  ท่ีกลาววาการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น   

สมาชิกมีการวิพากษวิจารณการกระทําในองคการเกิดข้ึนบอยและกระทําอยางเปดเผยตรงไปตรงมา

ทามกลางความสบายใจ  การวิพากษวิจารณมีลักษณะสรางสรรคมุงขจัดปญหาอุปสรรคตางๆ  ท่ี

กลุมกําลังเผชิญ และการติดตอท่ีมีประสิทธิผลผูรับขาวสารตองเขาใจความหมายของขาวสารนั้นตรง

กับขาวท่ีผูสงออกไปแมจะมีตัวรบกวนท่ีเกิดข้ึนบางก็ตาม และการสื่อสารท่ีดี  ควรมีขอมูลยอนกลับ

เปนการติดตอแบบสองทางมากกวาการติดตอแบบทางเดียว  

กรกนก  ทิพรส  (2551: 204)  ไดใหทรรศนะเก่ียวกับการสื่อสาร ไววา  เปน

กระบวนการท่ีพยายามสงขาว ความรูสึกนึกคิดไปยังบุคคลอ่ืนๆ  เพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกัน  อัน

กอใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีถูกตองตรงกันการติดตอสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ   ผูนําตองใหความสําคัญ

ในการควบคุม   และประสานงานใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการรวมกัน  ดวยการสื่อสารท่ีมีลักษณะ

ท่ีเขาใจไดงาย  ไมสับสนคลุมเครือ  การติดตอสื่อสารในองคกรมีความสําคัญในกระบวนการบริหาร

อยางหนึ่งเพราะการติดตอสื่อสารเปนกระบวนการสื่อขอมูลซ่ึงกันและกัน  ระหวางบุคคลตางๆ  ไม

วาจะเปนระหวางผูบริหารกับพนักงานและระหวางพนักงานดวยกัน  การสื่อสารเก่ียวของกับ

ขาวสารของบุคคลหนึ่ง  หรือกลุมคนท่ีตองการสื่อเพ่ือใหทุกคนเขาใจในขาวสารนั้น  การสื่อสารท่ีดี

ตองใชทักษะและความสามารถในการสื่อโดยการเรียนรูวาจะสื่ออยางไร  โดยวิธีไหน ท่ีจะทําใหเกิด

ความเขาใจท่ีดี  เทคนิคการสื่อสารแบบใหมจะชวยใหสมาชิกในทีม  สื่อสารระหวางกันท่ีดีข้ึน  ผล

สะทอนกลับของการสื่อสารเปนสิ่งท่ีทําใหแนใจไดวาการสื่อสารประสบความสําเร็จ  มีความเขาใจ

ถูกตองตรงกัน   เขาใจในสิ่งเดียวกัน  การสํารวจผลสะทอนกลับ  อาจทําไดโดยการถามปญหาท่ีได

สื่อสารไปเพ่ือดูวาผูรับขาวสารสามารถตอบคําถามได 

นิติพล  ภูตะโชติ  (2556: 228)  ไดสรุปเก่ียวกับการติดตอสื่อสารไววา การ

ติดตอสื่อสารเปนการแลกเปลี่ยนขอเท็จจริง ความรูสึก ความคิดเห็นตั้งแตสองคนข้ึนไป  ซ่ึงอาจจะ

เปนการพูด  การฟง  การเขียน  หรือการใชสัญลักษณตางๆ  ท้ังนี้เพ่ือใหเกิดความเขาใจ   ดังนั้น

การติดตอสื่อสารจึงเปนกระบวนการการบอกขาวสารหรือขอมูลไปยังผูรับ  เพ่ือใหผูรับไดรับทราบ

และเขาในในขาวสารท่ี  ผูสงตองการ กระบวนการสื่อสารประกอบดวย 9 ข้ันตอนคือ  ผูสงขาว  

การใสรหัส  ขาวสารขอมูล  สื่อ  การถอดรหัส   ผูรับขาวสาร  การตอบสนอง  ขอมูลปอนกลับ  

และสิ่งรบกวน  การสื่อสารในองคการแบงเปน  2  ประเภท  คือการติดตอสื่อสารท่ีเปนทางการ  

กับการติดตอสื่อสารท่ีไมเปนทางการ  ปญหาในการติดตอสื่อสารเกิดจากปจจัยหลายอยาง  เชน  
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ความแตกตางของแตละคน  อารมณของผูรับขาวสาร  ภาษาท่ีใชในการสื่อสาร  ขาวสารท่ีขาดความ

ชัดเจน  การดัดแปลงขาวสาร  สิ่งรบกวนตางๆ  การเพ่ิมประสิทธิภาพในการติดตอสื่อสารสามารถ

ทําไดดังนี้  คือ  ใชภาษาท่ีเขาใจงาย  ใชการติดตอสื่อสารท่ีแบบหลายวิธี  การติดตอสื่อสารใน

องคการเกิดปญหาจะสงผลกระทบตอการบริหารจัดการในองคการ  การปฏิบัติงานของพนักงานใน

องคการ  ความผิดพลาดในการทํางานเปนตน ในทํานองเดียวกัน    

ปารคเกอร  (Parker, 1990: 16)  กลาววา ความสามารถในการทํางานรวมกัน

เปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้น  การเจรจาติดตอระหวางทีมงาน บรรยากาศจะเต็มไปดวยความเปดเผย  

จริงใจตอกัน มีความเชื่อม่ันและไววางใจซ่ึงกันและกัน  สมาชิกทีมงานสามารถสนับสนุนใหมีการ

สื่อสารท่ีเปดเผยโดยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันดวยความจริงใจและเปดเผย  เต็มใจและ

พรอมท่ีจะชวยเหลือสมาชิก ผูตองการความชวยเหลือ  รับรูความรูสึกท่ีอึดอัดใจและสมาชิกมีความ

ผูกพันและรับผิดชอบตองาน 

จึงสรุปไดวาการติดตอสื่อสารกันในกลุม ของครูในสถานศึกษา  หมายถึง  ครู

ท่ีมารวมกันทํางานนั้น  จะตองมีการสื่อสารความหมายตอกันและกันเพ่ือชวยใหเกิดความเขาใจใน

การทํางานรวมกัน 

3) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Participation) 

ทิศนา  แขมมณี  (2545: 10)  ไดกลาวถึง การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  คือ 

บุคคลท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองมี บทบาทหนาท่ีในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะ

หนึ่ง 

การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  เปนลักษณะการทํางานท่ีสมาชิกแตละคนมี

สวนรวมในการดําเนินงานและรวมมือกันแกปญหา  มีการทํางาน โดยกระบวนการกลุม  สมาชิกมี

ความรับผิดชอบตอกัน  มุงม่ันไปในทิศทางท่ีสอดคลองกันและเสริมสรางการรับรูในการทํางาน

รวมกัน ดังท่ี 

ประยุทธ  สุวรรณโกตา  (2536: 17)  ไดกลาวถึงลักษณะสําคัญของการมีสวน

รวมวา ตองเปนความรู ความคิด  จิตใจ  อารมณ  ของคนหลายคนท่ีทํางานรวมกัน การมีสวนรวมท่ี

ถูกตองควรมีลักษณะท่ีคนในทีมตองรูสึกดวยใจ  และสํานึกในความคิดวาคนรวมงานกับคนอ่ืนในทีม 

โดยมีความรับผิดชอบรวมกันในผลการปฏิบัติของทีมงาน มีความรูสึกวาเปนหนวยงานของพวกเรา 

แทนคําวางานของฉัน 

สมยศ  นาวีการ  (2537: 158)  ไดใหทัศนะของการมีสวนรวมวาเปน  การให

ผูรวมงานมีสวนรวมอยางจริงจังในการพัฒนาและการตัดสินใจ 

เอกชัย ก่ีสุขพันธ  (2538: 147)  ซ่ึงไดกลาวถึงการมีสวนรวมวา  เปนการเปด

โอกาส ใหสมาชิกของทีมงานไดมีสวนรวมในการทํางานใหมากท่ีสุด   การมีสวนรวมนั้นนอกจากจะ
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ทําใหเกิดความผูกพันกับทีมแลว   ยังมีสวนทําใหใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย  

ทัศนา  แสวงศักดิ์  (2539: 12)  ก็ไดใหทัศนะวาผูนําควรใหคนงานมีสวน

เก่ียวของในการปฏิบัติงานขององคการใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปไดวา นักทฤษฎีเหลานี้

ตั้งสมมติฐานวาคนงานยิ่งมีสวนรวมในการตัดสินใจในการตัดสินใจมากเทาไร คนงานก็ยิ่งมีความ

เขาใจในปญหาขององคการมากข้ึนเทานั้น 

วันชัย  วัฒนศัพท  (2546: 6 - 8)  ไดใหแนวคิดเก่ียวกับการมีสวนรวมสรุปไดวาการมี

สวนรวมกอใหเกิดผลดีตอการขับเคลื่อนองคกรหรือเครือขาย  เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเปนอยางยิ่ง  

กลาวคือผูท่ีเขามามีสวนรวมยอมเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งของการบริหาร  ความคิดเห็นถูกรับ

ฟงและนําไปปฏิบัติเพ่ือการพัฒนาเครือขาย และท่ีสําคัญผูท่ีมีสวนรวมจะมีความรูสึกเปนเจาขององคกร

หรือเครือขาย  ความรูสึกเปนเจาของจะเปนพลังในการขับเคลื่อนองคกรหรือเครือขายท่ีดีท่ีสุด   

วราภรณ  ตระกูลสฤษด์ิ  (2549: 9 - 10)  ไดกลาวถึงการมีสวนรวมไววา  ทุก

คนในทีมลวนมีความสําคัญ  ประดุจฟนเฟองของเครื่องจักรกล  ซ่ึงจะขาดมิไดแมแตนอตตัวเล็กๆ   

เพียงตัวหนึ่ง งานของกลุมก็เชนกัน  กลาวคือ งานกลุมของเรามิอาจทําสําเร็จไดเพียงลําพังแต

ความสามารถของคนๆ  เดียวเทานั้น  หากตองอาศัยความรวมมือรวมแรงรวมใจของสมาชิกทุกๆ 

คน  ในการระดมความคิดเห็น  อันเปนประโยชนในการวางแนวทาง  ชวยกัน วิเคราะหวางแผนการ

ทํางาน และละเอียดลึกซ้ึง   ไปจนถึงการรวมกันปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีกลุมไดชวยกันวางแผน

เอาไว  ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว  

ทองทิพภา  วิริยะพันธ (2553: 131)  ไดกลาวถึงการมีสวนรวมไววา  ผูบริหาร

จะตองใชความรู  ความสามารถโดยใหสมาชิกของทีมงานทุกคนไดมีสวนรวมในการทํางานตาม

ขอบเขตและบทบาทหนาท่ีท่ีเหมาะสมของทีมงานแตละคน  เพราะจะนําไปสูความกาวหนา  

ความคิดสรางสรรค  นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหมๆ  ท่ีจะชวยใหการทํางานดีข้ึน  เนื่องจากกรบวน

การทํางานเปนทีมจะให  การสงเสริมและสนับสนุนการทีสวนรวมของทีมงาน ในลักษณะของการ

ชวยกันคิด  ชวยกันทําแบบสรางสรรค  ซ่ึงจะชวยสรางบรรยากาศของการทํางานท่ีกระตือรือรน มี

ชีวิต ชีวา  ทําใหเกิดการเสริมสรางพฤติกรรมของความรวมมือในทีมงานไดเปนอยางดี 

จึงสรุปไดวาการมีสวนรวมในการดําเนินงานของครูในสถานศึกษา หมายถึง ครู

ท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองมีบทบาทหนาท่ีในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

4) การมีมนุษยสัมพันธ (Human relationship) 

ทิศนา  แขมมณี  (2545: 10)  ไดกลาวถึง  การมีมนุษยสัมพันธ  คือ  การท่ี

บุคคลท่ีมารวมกันทํางานนั้น  จะตองมีการประสานงานกัน รูจักท้ังการใหและการรับดวย  ไมตรี  

พ่ึงพาอาศัยกันท่ีอยูบนพ้ืนฐานของความเห็นอก เห็นใจ เพ่ือใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 
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การมีมนุษยสัมพันธ  เปนการทํางานใหประสบความสําเร็จในสภาพแวดลอม

ปจจุบัน  เปนกระบวนการท่ีซับซอน  จําเปนตองมีความรู  ความเขาใจในเรื่องมนุษยสัมพันธ   ซ่ึงเปน

เรื่องราวเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษยในองคการและบริบทตางๆ เพ่ือใหเกิดกระบวนการทํางาน ดังท่ี 

ธงชัย  สันติวงษ  (2538 : 202)  กลาววา กระบวนการสรางสัมพันธภาพในกลุม  

ถาหากความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมไมมีความสัมพันธท่ีดีตอกันแลว  การแขงขันชิงดีชิงเดน  

การขัดแยงกัน ทะเลาะกัน  ก็จะแพรกระจายไปท่ัว  ดวยเหตุนี้การมุงปรับปรุงคุณภาพความสัมพันธท่ี

ดีตอกัน  ระหวางสมาชิกยอมจะชวยใหประสิทธิผลของกลุมเพ่ิมสูงข้ึนได 

ประดิษฐ  คุณรัตน  (2539: 4 - 9)  ไดใหแนวคิดวา  มนุษยสัมพันธเปนการใช

ศาสตรและศิลปในการสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคล เพ่ือใหเกิดความรวมมือรวมใจในการ

ปฏิบัติงานและอยูรวมกันดวยดี  มีความสุข  ความมีมนุษยสัมพันธตอกันจะเปนพ้ืนฐานสําคัญของการ

ทํางานรวมกันเปนกลุม  ซ่ึงจําเปนอยางยิ่งตอสังคมประชาธิปไตยอยางสังคมไทย  เพราะเม่ือมีความ

รักความเขาใจอันดีตอกันแลว  ก็จะเกิดความรูสึกอยากชวยเหลือใหความรวมมือดวยความจริงใจและ

เต็มใจในทํานองเดียวกัน 

วิภาพร  มาพบสุข  (2543: 16)  ไดกลาวถึงมนุษยสัมพันธมีความสําคัญตอการดําเนิน

ชีวิตในองคการไดแก  มนุษยสัมพันธจะชวยใหการบริหารงานในองคการเกิดผลสัมฤทธิ์  เพราะผูบริหาร

องคการมีความเขาใจถึงความแตกตางของพนักงาน  เขาใจหลักการสรางแรงจูงใจและ  การสรางขวัญใหแก

พนักงาน  และเขาใจหลักเทคนิคในการครองใจคน  ซ่ึงจะมีผลทําใหการบริหาร  งานมีความเจริญกาวหนา  

เกิดการรวมแรงรวมใจกันทํางานไปสูเปาหมายขององคการไดสําเร็จ  และ มนุษยสัมพันธมีผลทําใหพนักงาน

ในองคการเกิดสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน  ซ่ึงจะมีผลโดยตรงทําให   “คนรักคน” และ “คนรักงาน”  และ

องคการสามารถอยูไดอยางเปนสุข  มนุษยสัมพันธเปนเครื่องมือสรางเสริมสัมพันธอันดีระหวางบุคคล

กอใหเกิดความพอใจ  ยินดีรวมมือรวมใจในการทํางานทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายไปไดดวยความราบรื่น

ท้ังภายในและภายนอกองคการ  

รัตติกรณ  จงวิศาล  (2554: 14)  ไดกลาวถึงความสําคัญของมนุษยสัมพันธสรุปไดวา 

ธรรมชาติมนุษยจําเปนตองมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลตางๆ  ต้ังแตครอบครัว  สังคม  และในการ

ทํางานองคกรตางๆ  โดยเฉพาะในการทํางานท่ีเก่ียวของกับบุคคล  ความสัมพันธในทางราบเรียบ  มีความสุข  

หรือประสบความสําเร็จตามความคาดหวังตลอดเวลา  หลายครั้งเม่ือบุคคลตองเก่ียวของสัมพันธหรือทํางาน

รวมกันตองพบปญหาความขัดแยง  ความไมเขาใจกัน  อาจถึงข้ันไมสามารถทํางานรวมกันได   

จึงสรุปไดวาการมีมนุษยสัมพันธ  หมายถึง  ครูในสถานศึกษาท่ีทํางานรวมกันนั้น

จะตองมีการประสานงานกัน  รูจักท้ังการใหและการรับดวยไมตรี  พ่ึงพาอาศัยกันอยูบนพ้ืนฐานความเห็นอก

เห็นใจ  เพ่ือใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 
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5) การตัดสินใจรวมกัน (Decision making) 

ทิศนา  แขมมณี  (2545: 10)   ไดกลาวถึง  ลักษณะของการตัดสินใจรวมกัน  

คือ บุคคลท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลท่ีเกิดจากการ

ทํางานรวมกัน 

ในการบริหารงานนั้น  ผูบริหารเปนบุคคลสําคัญท่ีจะชวยใหการบริหารเปนไป

ดวย ความเรียบรอยราบรื่น ไดรับความสําเร็จ การตัดสินใจเก่ียวกับปญหาตางๆ  ท่ีตนรับผิดชอบอยู 

โดยเฉพาะเก่ียวกับการวางแผน  การจัดองคการ  ประสานงานและการควบคุมงาน  ลวนเปน

สิ่งจําเปน  ท่ีผูบริหารตองตัดสินใจท้ังสิ้น  การตัดสินใจท่ีดีตองสอดคลองกับสถานการณแวดลอม

สภาพงานยอมหมายถึง  ความเจริญรุงเรืองและมีประสิทธิภาพของหนวยงานนั้นเอง   แตจะให

ผูบริหารเพียง ลําพังคนเดียวตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารงาน  ซ่ึงจะตองเก่ียวของกับบุคคลจํานวน

มากนั้นอาจจะมี  ความผิดพลาดได  ดังนั้นผูบริหารจึงตองอาศัยบุคลากรในหนวยงานเขามามีสวน

รวมในการ ตัดสินใจ  ดังท่ี 

สุนันทา  เลาหนันท  (2542:  95)   ไดกลาวถึงลักษณะของการตัดสินรวมกันวา

มี  6 ลักษณะ ประกอบดวย  การตัดสินใจโดยขาดการตอบสนอง (Decision by  Lack of 

Response)  คือ การตัดสินใจของกลุมเม่ือเกิดปญหาข้ึน  และมีความคิดหนึ่งท่ีเสนอข้ึนมา โดยกลุม

ยอมรับโดยปราศจากการโตเถียงกัน  ทํา ใหความคิดอ่ืนถูกมองเลยผานไป  อาจจะทําใหสูญเสีย

โอกาสในการวิเคราะห  และเลือกทางเลือกอ่ืนท่ีเหมาะสมกวา  การตัดสินใจโดยบุคคลท่ีมีอํานาจ

หนาท่ี (Decision by Authority Rule) คือ การตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนจากผูมีอํานาจหนาท่ี หรือตําแหนง

ในการตัดสินใจและมักจะเปนหัวหนาทีม  ดังนั้นการตัดสินใจเกิดข้ึนจะดีหรือไม ข้ึนอยูกับผูมีอํานาจ

หนาท่ีในการตัดสินใจวาเขามีทักษะและวิธีการท่ีดี ไดรับการยอมรับ ตลอดจนนําความคิดไปปฏิบัติได

จริงเพียงใด  การตัดสินใจโดยคนกลุมนอย  (Decision by Minority Rule)  คือ การตัดสินใจโดยคน

กลุมนอยท่ีมีอํานาจและอิทธิพลในทีม  ปกติจะมีบุคคล  2-3  คน  ท่ีสามารถครอบงําหรือชักจูง   

การตัดสินใจของกลุม   โดยชี้นํา  กระตุน   หรือผลักดันใหบุคคลอ่ืนในทีมยอมปฏิบัติตามท่ีพวกเขา 

ตองการ ท้ังท่ีเต็มใจหรือไมก็ตาม  ทําใหคุณภาพของการตัดสินใจและอนาคตของทีมอยูในมือของคน

กลุมนอย  การตัดสินใจโดยใชเสียงสวนใหญ  (Decision by Majority Rule)  คือ  การตัดสินใจโดย

ยึดตามมติของเสียงสวนใหญในกลุมท่ีอาจจะใชวิธีการทางตรงหรือทางออม  ปกติการตัดสินใจโดยใช

เสียงสวนใหญจะมีคูไปกับระบบการเมืองแบบประชาธิปไตยในองคการ  ซ่ึงจะทําใหเกิดการมีสวนรวม

และความเต็มใจ ท่ีจะนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ   การตัดสินใจโดยใชวิธีหาขอสรุปรวม  

(Consensus)  คือ  วิธีการตัดสินใจโดยการ เลือกท่ีคนสวนใหญเห็นดวย  ซ่ึงอาจจะมากกวาหนึ่ง

ทางเลือก และนํามาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน จนสมาชิกอ่ืนท่ีคัดคานก็จะรับฟง  ยอมรับ และตก

ลงทําตามดวย  และการตัดสินใจแบบเอกฉันท (Decision  by  Unanimity)  คือ การตัดสินใจท่ี
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สมาชิกทุกคนตกลงยอมรับการตัดสินใจของกลุมอยางเปนเอกฉันท  ดวยความเขาใจและเห็นดวยกับ 

แนวความคิดของกลุม  ซ่ึงเปนการตัดสินใจท่ีคอนขางเปนอุดมคติ  และเกิดข้ึนยากในชีวิตจริง 

ปกติแลวกลุมท่ีมีประสิทธิภาพจะไมจํากัดการตัดสินใจของตนอยูแค,วิธีการใด

เพียงวิธีการเดียว แตละกลุมจะเลือกใชวิธีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมกับปญหานั้นมากท่ีสุด ซ่ึงจะข้ึนอยู

กับทักษะของผูนําและทีมงานดวยเหมือนกัน 

การตัดสินใจรวมกันมีขอดี  ประกอบดวย  การตัดสินใจรวมกันจะรวมความรู 

ทักษะ และความชํานาญมากกวาบุคคล  การตัดสินใจรวมกันจะมีความหลากหลายทางความคิด ทํา

ใหไดจํานวนแนวความคิด และทางเลือกมากกวาการตัดสินใจของแตละบุคคล  และการตัดสินใจ

รวมกันกอใหเกิดการสื่อสารความเขาใจ  การยอมรับจากสมาชิก ในกลุม  ทําใหเกิดความมุงม่ัน ทุมเท  

และเสียสละในการปฏิบัติงาน 

สวนขอเสียของการตัดสินใจรวมกันนั้นประกอบดวย  ความกดดันท่ีสมาชิกใน

กลุมพยายามจะทําความคิดของตนใหเปนรูปแบบเดียวกับความคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุม  ซ่ึง

อาจทําใหนําไปสูการตัดสินใจแบบคลอยตามกัน  และอาจทําใหเกิดการครอบงําทางความคิด  การ

ตัดสินใจรวมกันจะใชเวลามากกวาการตัดสินใจเพียงคนเดียวทําให  และการตัดสินใจไมทันตอ

ขอกําหนดเวลา 

จึงสรุปไดวาการตัดสินใจรวมกัน  หมายถึง  ครูในสถานศึกษาทุกคนรวมกันท่ีจะ

ตัดสินใจในงานท่ีทําในระดับใดระดับหนึ่งเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดในองคการ 

6) การมีประโยชนรวมกัน (Mutual benefit)   

ทิศนา  แขมมณี  (2545: 10)  ไดกลาวถึง  ลักษณะของการมีผลประโยชน

รวมกัน คือ บุคคลท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลท่ีเกิด

จากการทํางานรวมกัน 

การมีประโยชนรวมกันเปนการจูงใจท่ีสําคัญในการบริหาร ผูบริหารทุกยุคทุก

สมัยประสบผลสําเร็จในการทํางานไดเพราะจะมีการนําเอารูปแบบการจูงใจแบบตางๆ มาใชใหเกิด

ประโยชน  การมีผลประโยชนรวมกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน  มีผลตอความสําเร็จขององคการ 

ผูบริหารจงึควรทราบวิธีการจัดสรรผลประโยชนในรูปแบบตางๆ ดังท่ี 

ระวัง  เกิดโพธิ์เนตร  (2542: 173 -175)  ไดศึกษาถึงสิ่งจูงใจของพนักงานมี

กําลังใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน โดยแบงออกเปน  2  กลุมใหญๆ ประกอบดวย  สิ่งจูงใจท่ีเปนเงิน 

ไดแก เงินเดือน  คาจาง  การจายเงินโบนัส การแบงผลกําไร การจายเงินบําเหน็จ  การจายเงิน

บํานาญ การชวยเหลือเก้ือกูล เชน ประกันสังคม  และสิ่งจูงใจท่ีไมเปนเงิน  ไดแกการมีสวนรวม  คือ 

เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็น   แสดงความรูความสามารถเปนการสราง

ความภาคคูมิใจ  ใหเกิดข้ืนแกตัวของเขาเองการยอมรับนับถือ คือ เปนการจูงใจท่ีเกิดการยกยองให
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เกียรติจากความดีท่ีทํา  ความกาวหนา คือ การสรางแรงจูงใจจากการใหโอกาสความกาวหนาจากการ

เลื่อนตําแหนงหนาท่ีการงาน  การแขงขัน คือ เปนการกระตุนพลังในตัวบุคคลใหบุคคลไตตอสูชีวิต

และสราง ความสําเร็จใหกับตนเอง เพ่ือความภาคภูมิใจ  เม่ือทําสําเร็จ  ความเปนธรรม คือ หัวหนา

ตองแสดงใหเห็นวามีใจยุติธรรมไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง   ความสนุกสนาน คือ เปนการสรางบรรยากาศท่ี

ดีในการทํางาน  คลายเครียดจากการทํางาน เม่ือสังสรรคสนุกสนานจะเกิดความสุข  สุขภาพจิตดีข้ึน  

การจัดสวัสดิการ คือ การจัดบริการใหแกบุคลากรเพ่ือบํารุงขวัญและกําลังใจ เชน ความปลอดภัย 

การกีฬา ความสะดวกสบาย 

รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544: 167-168)  ไดเสนอทักษะการจูงใจของผูนําท่ี

เก่ียวของ กับทฤษฎีความคาดหวังไว  คือ  ควรกําหนดระดับและชนิดของการทํางานท่ีจําเปนเพ่ือให

ลูกนองรูวา ตองทําอะไร  และตองไมกําหนดใหยากเกินไป  ใหงานในระดับท่ีสามารถจูงใจแตละคนได

สราง มาตรฐานและความชัดเจนเก่ียวกับรางวัลและผลตอบแทน  และทําใหสมาชิกเชื่อวาองคการมี

ความยุ ติธรรมในการใหผลตอบแทนกับทุกคน  คนท่ีมีผลการปฏิบัติงานเทากันก็ควรจะได

ผลตอบแทนท่ีเทากัน 

รัชนีกร สมทรัพย  2550: 31 - 31)  กลาววา การจูงใจเปนวิธีการสําคัญอยางยิ่ง

ในการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามจุดมุงหมาย มีท้ังการจูงใจภายใน  การจูงใจภายนอก  

การจูงใจบุคคลใหทํางาน   สามารถกระทําไดหลายรูปแบบ ไดแก การใหรางวัลตอบแทนท้ังท่ีเปนตัว

เงินและไมเปนตัวเงิน  การใหลักษณะงานเปนสิ่งจูงใจ การใชการบริหารเปนสิ่งจูงใจ 

นิติพล  ภูตะโชติ (2556: 184)  กลาววาการจูงใจเปนพลังสําคัญท่ีจะทําให

พนักงานทํางานใหแกองคการจนประสบความสําเร็จ  องคการมีความจําเปนตองสรางความเชื่อม่ัน

และความม่ันคงในการทํางานใหแกพนักงาน   มีความยืดหยุน  มีการจูงใจใหพนักงานผลิตงานเพ่ิมข้ึน  

เพราะบุคลากรในองคการบางคนมีความสามารถสูง  แตถาขาดแรงจูงใจท่ีดีอาจสงผลตอการทํางาน  

ดังนั้น  ถาผูบริหารเพ่ิมแรงจูงใจใหแกพนักงานจะสงผลตองาน การจูงใจเปนองคประกอบท่ีมี

ความสําคัญตอการทํางานของพนักงานตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน   และในอนาคตการจูงใจก็ยังมี

บทบาทตอการบริหารองคการตอไป  ผูบริหารท่ีชาญฉลาดจะตองเขาใจพฤติกรรม  เขาใจความ

ตองการของพนักงาน  และรูวิธีจูงใจพนกังาน  เพ่ือใหการบริหารงานในองคการบรรลุความสําเร็จของ

องคการ  และยังสารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดดวย 

สรุปไดวาการมีผลประโยชนรวมกัน  หมายถึง  ครูในสถานศึกษาท่ีมารวมกันทํางาน

นั้นจะตองไดรับ  การจัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลท่ีเกิดจากการทํางานรวมกัน 
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 2.3 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

  ทีมมีความสําคัญตอการทํางานในหนวยงานมาก ไมเพียงแตทีมงานจะชวยใหบรรลุ

วัตถุประสงคของหนวยงานนั้น  แตทีมงานยังจะเปนองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางาน

ของหนวยงานนั้นๆ  อีกดวย  

  สันติ  บางออ (2541: 5)  ไดใหทัศนะความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา การ

ทํางานเปนทีมท่ี มีผลนั้นจะเปนการดึงเอาความสามารถของแตละคนท่ีมีอยูออกมาให เปน

ความสามารถของทีม  อีกท้ังชวยใหแกไขปญหาไดดีกวาการทํางานคนเดียว  การทํางานเปนทีมมี

ความสําคัญมากตอความสําเร็จของลักษณะงานท่ีตองการสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

  ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2544: 9)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีม  

ไววา  การทํางานเปนทีมในองคการท่ีจะประสบความสําเร็จ  องคการดังกลาวไดใชทีมงานหรือ

คณะทํางานเปนองคประกอบท่ีสําคัญยิ่งของความสําเร็จในดานการศึกษา  สถานศึกษาจะตองมี  การ

พัฒนาองคกรใหกาวหนาทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว  สิ่ง

หนึ่งท่ีสําคัญยิ่งนั้นก็จะตองมีทีมงานท่ีมีคุณภาพ  ซ่ึงองคกรจะประสบความสําเร็จนั้นจะตองข้ึนอยูกับ

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงการทํางานเปนทีมนั้นจะมีสวนชวยใหคนไดปรับปรุงตนเองอยูตลอดเวลา  รวมท้ัง

จะทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร  หรือทีมงานนั้นเสมอ  อีกท้ังยังสามารถ

เพ่ิมพูนความผูกพันกับองคกรนั้นดวย 

  สุนันทา  เลาหนันทน  (2549: 64)  กลาววาหนวยงานจึงมีความจําเปนท่ีตองสราง

หรือพัฒนาทีมงานดวยเหตุผล ดังนี้ 

  1) งานบางอยางไมสามารถทําสําเร็จเพียงคนเดียว 

  2) หนวยงานมีงานเรงดวนท่ีตองระดมบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานใหทันเวลา 

 3) งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและเชี่ยวชาญจากหลายฝาย 

  4) งานบางงานมีหลายหนวงานรับผิดชอบ ตองการความรวมมืออยางจริงจังจากทุก 

ฝายท่ีเก่ียวของ 

  5) เปนงานท่ีตองการความคิดริเริ่มสรางสรรคเพ่ือแสวงหาแนวทาง วิธีการ และ 

เปาหมายใหมๆ 

  6) หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดข้ึน 

  นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยังมีผลดีคอสมาชิกแตละบุคคลในทีมงาน ไดแก 

ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคาทีสุดขององคการเขาดวยกันทําใหไมสามารถ

ปฏิบัติงานคนเดียวไดตองผสมผสานความสามารถของทีมงานหลายๆ  คนเขาดวยกัน  ทีมงานทําให

การมอบหมายใหรับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีใหรับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีตามความถนัด  ความ

เชี่ยวชาญ  และความพอใจของแตละคนทําใหเกิดการเรียนรูซ่ึงกันและกันเปนผลดีตอทีมงาน  และ
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ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม  อันไดแก  ความรักและ

การยอมรับซ่ึงกันและกันอันอาจจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จในชีวิตการทํางานในท่ีสุด 

  วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์  (2551: 8)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

ไววาเปนความสําคัญของการรวมตัวกันเพ่ือทํางานเปนทีมดวยกันนั้น  เปนเพราะความเชื่อท่ีวามนุษย 

แตละคนมีความรู  ความสามารถแตกตางกัน  อีกท้ังความรูความสามารถและศักยภาพในตัวบุคคลมี

ขอบเขตจํากัด  จึงจําตองมารวมกลุมกัน  เพ่ือนําจุดดี  จุดเดน  ความรู  และความสามารถท่ีแตกตาง

กัน  ในสวนท่ีดีท่ีสุดของแตละคนมารวมกันทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม  อาจกลาวสรุป

สาระสําคัญของการทํางานเปนทีมไดวา  เพ่ือประโยชนท้ังสวนบุคคลและสวนรวม  เพ่ือความรูสึก

ปลอดภัยและม่ันคง  และเพ่ือตอบสนองความตองการท้ังกาย ใจ 

  วูด ค็อกและฟรานซิส   (Woodcock and Francis, 1994 อ างถึงใน  อรรณ พ  

จีนะวัฒน  และชัยพจน  รักงาม, 2556: 4 - 15)  ไดกลาวถึงประโยชนท่ีหนวยงานจะไดรับเม่ือมี

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

  1)  สมาชิกแตละคนในทีมท่ีทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกันจะภูมิใจและ 

เกิดเปนเอกลักษณของหนวยงาน 

  2)  หัวหนาทีมมอบอํานาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนรวม  ทีมจึงแสดง 

ความสามารถอยางเต็มท่ี 

  3)  สมาชิกไดรับการสงเสริมใหทํางาน เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานออกมาดีท่ีสุด 

  4)  ความหลากหลายดานความรูความเชี่ยวชาญของทีมงานชวยใหสามารถ

แกปญหาตางๆ  ใหลุลวงไดดี 

  5)  ประสบการณและบุคลิกภาพท่ีแตกตางของสมาชิกในทีมงานทําใหกระบวนการ 

ตัดสินใจและผลของการตัดสินใจมีคุณภาพ 

  6)  ขจัดปญหาดานการสื่อสารของสมาชิก  และลดตนทุนดานการบริหารงานของ 

หนวยงาน 

  7)  เพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของบุคลากรท้ังระดับบริหารและระดับปฏิบัติงาน 

  8)  ชวยใหบุคลากรทุกคนทุกระดับเขาใจกระบวนการทํางานรวมกัน 

  9)  สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมงานมีความรับผิดชอบรวมกันและผูกพัน 

ทางใจตอกิจกรรมของทีมงาน 

  นอกจากนี้ผูท่ีศึกษาวิจัยเก่ียวกับการทํางานเปนทีม โดย  คณิต  ทิพยโอสถ  (2555: 

บทคัดยอ)  ศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาปราจีนบุรี 

เขต 1 กลุมตัวอยางท่ีใชเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  เปนผูบริหารโรงเรียน  จํานวน  

20  คน  ครูผูสอน  145  คน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
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ขอมูล  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบคาที (t-test)  และการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว  (one-Way ANOVA)  ผลการศึกษาพบวา  1)  การทํางานเปนทีมของขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา  โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  ไดแก  การยอมรับนับถือ  การ

มีเปาหมายเดียวกัน  การมีปฏิสัมพันธ  การมีสวนรวม  ความไววางใจซ่ึงกันและกัน  และการสื่อสาร

อยางเปดเผย  ตามลําดับ  2) ผลการเปรียบเทียบ  การทํางานเปนทีมของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี โดยรวมและรายดาน  แตกตางกันมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

.05  โดยผูบริหารโรงเรียนมีการทํางานเปนทีม  มากกวาครูผูสอน  3) ผลการเปรียบเทียบ การทํางาน

เปนทีมของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  โดยรวมและรายดาน  แตกตางกันมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ .05  โดยโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีมมากกวาโรงเรียนขนาด

ใหญ 

  วีรยา  พวงไทย  (2550: บทคัดยอ)  ศึกษาภาวะผูนําการตัดสินใจการมองในแงดี  

การทํางานเปนทีม  กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน โรงงานผลิตรถยนต  กลุมตัวอยาง

ท่ีใชในการศึกษา  คือ  หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต  จํานวน  132  คน  ใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการวิจัยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  สถิติรอยละ  คาเฉลี่ยเลขคณิต  คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การหาคาสัมประสิทธิ์แบบเพียรสัน  และการวิเคราะหถดถอยทางคุณภาพแบบ

ข้ันตอน ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

อยูในระดับสูง  ภาวะผูนําแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิง

บวกกับผลการปฏิบัติงาน  ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน คือความสามารถใน

การตัดสินใจของผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

  สรุปไดวา  การทํางานเปนทีมมีความสําคัญในทุกองคการ  การทํางานเปนทีมเปน

สิ่งจําเปนสําหรับการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน  การทํางานเปนทีมมี

บทบาทท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของงานท่ีตองอาศัยความรวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางดี 

 

3.  สภาพการจัดการศึกษาในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

 

 ผูวิจัยไดศึกษาสภาพการจัดการศึกษาในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 

11  เพ่ือนํามาใชในการเปนกรอบแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ ตามรายละเอียดพอสังเขป ดังนี้   

 3.1 ขอมูลพ้ืนฐาน 

  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีขอมูลพ้ืนฐาน ดังนี้ 
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  3.1.1 ความเปนมา 

สภาพท่ัวไปของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จัดตั้งตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (ฉบับ 3) 

พ.ศ. 2553  และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 

ท่ีกําหนดใหมีเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  โดยสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ตั้งอยู เลขท่ี 261 /28  หมู 1 ตําบลมะขามเตี้ย อําเภอเมืองสุ

ราษฎรธานี จังหวัดสุราษฎรธานี รหัสไปรษณีย 84000 โทรศัพท 0-7728-801 โทรสาร 0-7720-

5318 มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบประกอบดวยจังหวัดสุราษฎรธานีและชุมพร 

  3.1.2 ขอมูลโรงเรียน 

1)  จํานวนโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  22  โรงเรียน 

2)  จํานวนโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดสุราษฎรธานี  44  โรงเรยีน 

รวม  66  โรงเรียน      

  3.1.3 ขอมูลนักเรียน 

1)  จํานวนนักเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  19,515 คน   

2)  จํานวนนักเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี  40,473 คน  

รวม  59,988  คน    

  3.1.4 ขอมูลครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1)  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร 

(1)  จาํนวนครู  985  คน 

ก. จํานวนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด ขนาดเล็ก  157  คน 

ข. จํานวนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด ขนาดกลาง  157  คน 

ค. จํานวนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด ขนาดใหญ  157  คน 

ง. จํานวนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด ขนาดใหญพิเศษ 157  คน 

(2)  จํานวนรองผูอํานวยการสถานศึกษา  14  คน   

(3)  จํานวนผูอํานวยการสถานศึกษา  22  คน     

2)  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี   

(1)  จาํนวนครู  1,898  คน 

(2)  จํานวนรองผูอํานวยการสถานศึกษา  36  คน   

(3)  จํานวนผูอํานวยการสถานศึกษา  44  คน 

รวม  2,999  คน     
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 3.2 การขับเคล่ือนนโยบายสูการปฏิบัติ 

  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  กําหนดแนวทางการการ

ขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติ ดังนี้ 

  3.2.1 วิสัยทัศน 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 เปนองคกรท่ีมีการบริหาร

จัดการอยางมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษาใหมีคุณภาพตาม

มาตรฐานการศึกษาพัฒนาสูความเปนเลิศในระดับสากลบนพ้ืนฐานความรูคูคุณธรรมและ  ความเปน

ไทย   

  3.2.2 พันธกิจ 

พัฒนา  สงเสริม  และสนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ใหผูเรียนระดับ

มัธยมศึกษาทุกคนมีคุณภาพ  ตามมาตรฐานการศึกษา  และพัฒนาสูระดับสากลโดยใหผูเรียนเปน

บุคคลท่ีมีความรูคูคุณธรรมและความเปนไทย   

  3.2.3 คานิยม 

ยิ้มแยมแจมใส  วองไวทุกงาน  บริการประทับใจ  มีวินัยและคุณธรรม   

  3.2.4 เปาหมาย 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มีเปาหมายการดําเนินงาน  

3  ดาน  ไดแก  ดานผูเรียน  ดานระบบบรหิารจัดการ  และดานคุณภาพแหลงเรียนรู โดยมี

รายละเอียดเปาหมายการดําเนินงานแตละดาน   ดังนี้  

ดานผูเรียน มีเปาหมาย  ประกอบดวย 

1) ผูเรียนมีความรู  ความสามารถ  และมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา

พัฒนาสูความเปนเลิศไดมาตรฐานระดับสากล   

2)  ผูเรียนมีความสามารถในการสื่อสาร  ท้ังภาษาไทย  ภาษาอังกฤษและ

ภาษาตางประเทศอ่ืนๆ  รวมท้ังการสื่อสารภาษาสัญลักษณและภาษาดิจิทัล (Digital Literacy) อยาง

มีคุณภาพ   

3) ผูเรียนมีทักษะการคิด  มีวิจารณญาณ  สามารถไตรตรอง วิเคราะห  

สังเคราะห  ริเริ่มสรางสรรค  แกปญหาและกลาตัดสินใจ    

4) ผูเรียนใฝดี  มีคุณธรรม  และมีความเปนไทย  ภูมิใจในถ่ินฐาน มีจิต

สาธารณะ  และจิตใจบริการ  มีความเปนพลเมือง  ตามวัฒนธรรมประชาธิปไตย  มีทักษะการ

ดํารงชีวิตอยูอยางพอเพียง เปนสมาชิกท่ีเขมแข็งของประชาคมอาเซียน  และประชาคมโลก   

ดานระบบการบริหารจัดการ  มีเปาหมาย  ประกอบดวย 
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1) โรงเรียนบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลไดคุณภาพระดับ

มาตรฐานสากล    

2) โรงเรียนสงเสริม  สนับสนุน  แนะแนวชวยเหลือผูเรียนเปนรายบุคคลใหได

พัฒนาตนเต็มตามศักยภาพ   

3) โรงเรียนมีภาคีรวมพัฒนาคุณภาพการศึกษาหรือแลกเปลี่ยนเรียนรู  ท้ังใน

ระดับทองถ่ิน  ระดับประเทศ  และระหวางประเทศ    

4) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐานของสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา   

ดานคุณภาพแหลงเรียนรู  มีเปาหมาย ประกอบดวย 

1) โรงเรียนพัฒนาและจัดบริการแหลงเรียนรูใหมใหมีคุณภาพเอ้ือตอการ

เรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ  ท่ัวถึงและคุมคา  

2) โรงเรียนใชชุมชนเปนแหลงเรียนรู  มีสถาบัน และองคกรตางๆ  ทุกภาค

สวนเปนเครือขายรวมสงเสริมพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 

  3.2.5 กลยุทธ 

ในการบริหารจัดการของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11  ได

วิเคราะหกลยุทธตางๆ เพ่ือสงเสริมใหการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ  ประกอบดวย 

กลยุทธท่ี 1  พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม

ความสามารถดานเทคโนโลยีเพ่ือเปนเครื่องมือในการเรียนรู (Raising the bar)   

กลยุทธท่ี 2  ปลูกฝงคุณธรรม  จริยธรรม  ความเปนไทย  และวิถีชีวิตตาม

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Moral and Ethics)   

กลยุทธท่ี 3  ขยายโอกาสทางการศึกษาใหท่ัวถึงและความเหลื่อมล้ํา  

ครอบคลุมผูไดรับโอกาสในการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ (Filling the gap)   

กลยุทธท่ี 4  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบใหสามารถจัด

กิจกรรมการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ (Teacher Enhancement)   

กลยุทธท่ี 5  พัฒนาสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพตาม

หลักธรรมมาภิบาล เนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสานในการสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา 

(Good Governance)  

(สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11, 2557: 1 - 10) 

จากการศึกษาขอมูลพ้ืนฐานและแนวทางการการขับเคลื่อนนโยบายสูการ

ปฏิบัติของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11  สามารถสรุปไดวาสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11  มีพ้ืนท่ีรับผิดชอบสองจงัหวัดประกอบดวยจังหวัดชุมพร  และจังหวัดสุ
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ราษฎรธานี ในสวนของจังหวัดชุมพรนั้นมีโรงเรียนรวมท้ังสิ้น  22  โรงเรียน  จาก 4  ขนาดโรงเรียน  

รวมมีจํานวนครู 925 คนโดยทุกโรงเรียนตองไดรับการสงเสริมและมีภารกิจตองบริหารจัดการใหมี

ประสิทธิภาพตามแนวทางการการขับเคลื่อนนโยบายสูการปฏิบัติของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 11  ตอไป 

 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

การทํางานเปนทีมดังนี้ 

 สุวัฒน  อินทวงศ  (2550: บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีมตามการรับรูของครูผูสอนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาหนองคาย  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  คือ  ครูผูสอนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย  จํานวน 313 คน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  คือ  แบบสอบถาม  สถิติท่ีใช

ในการวิเคราะหขอมูล  คือรอยละ  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาความแปรปรวนทางเดียว 

ทดสอบคาเฉลี่ยรายคู  โดยวิธีการของเชพเฟและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  ผลการ 

ศึกษาพบวา  1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามการรับรูของ

ครูผูสอนทุกกลุมประสบการณ อยูในระดับมากทุกดาน  2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางาน

เปนทีมสภาพการรับรูของครูผูสอนโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ

คอนขางสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .01  โดยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล ดานกระตุนทาง

ปญญา  และดานแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานเปนทีม 

 เกตศิรินทร  ฉิมพลี  (2552: บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและปจจัย

สนับสนุนทางการบริหารกับการทํางานเปนทีมของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน  ระดับ

ตําบล  จํานวน  219  คน  ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย  สถิติท่ีใช  ไดแก  คาเฉลี่ย  สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธของเพียรสัน  ผลการศึกษาพบวา  1) ปจจัย

สนับสนุนทางการบริหารของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานมีระดับสูงทุกดาน  2) ประธาน

อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน  ระดับตําบล  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง  3) การทํางานเปนทีมของอาสาสมัครประจําหมูบานอยูในระดับสูง  และ  

4) ภาวะผูนําและปจจัยสนับสนุนทางการบริหารกับการทํางานเปนทีมของอาสาสมัครสาธารณสุข

ประจําหมูบานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานเปนทีมของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
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 ธงชัย  หม่ืนสา (2552: บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 3 กลุมตัวอยางเปนผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน  จํานวน 

226 คน โดยการสุมแบบงาย เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม  วิเคราะห

ขอมูลเพ่ือคํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบ Pearson Product – Moment Correlation  Coefficient ผลการศึกษาพบวาสภาพภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  เม่ือ

พิจารณารายดาน  พบวามีสภาพภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

มีการปฏิบัติสูงท่ีสุด  รองลงมาเปนดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

และการกระตุนทางปญญาตามลําดับ  สวนสภาพการดําเนินงานตามระบบการประกันคุณภาพ

การศึกษาภายในสถานศึกษาภาพรวมและรายดานมีการดําเนินการอยู ในระดับมาก  โดยมี

ความสัมพันธอยูในระดับมาก  ดานการกระตุนทางปญญามีกับการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

โดยมีความสัมพันธอยูในระดับมาก  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  กับการประกันคุณภาพภายใน

สถานศึกษา  โดยมีความสัมพันธอยูในระดับนอย  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณกับการประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษา  โดยมีความสัมพันธอยูในระดับนอย  ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคลกับการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  โดยมีความสัมพันธอยูในระดับนอย 

 เกศรินทร  ตีรเดช  (2554: บทคัดยอ)  ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผล

ตอการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 26  กลุม

ตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  คือ  ครู  จํานวน  317  คน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถาม  

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  คือ  คาเฉลี่ย คารอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบ Pearson Product Moment Coefficent  และการสรางสมการถดถอยเพ่ือ

พยากรณตัวแปรตาม  โดยวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  ผลการศึกษาพบวา 1)  ผูบริหาร

สถานศึกษา  มีภาวะผูนําทางการบริหาร โดยรวมมีคาเฉลี่ยนอยูในระดับมาก 2) ความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและการทํางานเปนทีมของครู โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  

มีความสัมพันธในทางบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01 3) ภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาสงผลตอการทํางานเปนทีมของครู ไดแก  ดานการยึดความมีคุณธรรม  

 จุฑารัตน  บันดาลสัน (2554: บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง

อํานาจการทํางานเปนทีม  แรงจูงใจในสัมฤทธิ์กับผลผลิตในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

กองทัพบก  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกท่ีมีประสบการณในการ

ปฏิบัติงานมากกวา 1 ป  จํานวน  351 คน  เครื่องมือในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  สถิติท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูล  ไดแก การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธของเพียรสัน  และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ แบบเพ่ิมตัวแปรเปนข้ันตอน  ผล

การศึกษาพบวา  การทํางานเปนทีม  มีความสัมพันธทางบวก  กับผลผลิตในงานวิชาชีพ  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 เจติยา ตากระบุตร  (2554: บทคัดยอ)  ศึกษาอํานาจของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ

การทํางานเปนทีมของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 กลุม

ตัวอยางไดแก  โรงเรียนในสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 จํานวน 103 

โรงเรียน  ผูใหขอมูลสถานศึกษาละ 4 คน รวม 412 คน  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถาม  

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  คือ  ความถ่ี  รอยละ  คามัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน  ผลการศึกษาพบวา 1) อํานาจของผูบริหาร

สถานศึกษาอยูในระดับมาก  โดยอํานาจเชี่ยวชาญมีคาเฉลี่ยสูงสุด  2) การทํางานเปนทีมของครูโดย

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก  ดานความผูกพัน  ความเชื่อถือระดับอํานาจ

ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม  ทักษะท่ีเก่ียวของ  การสื่อสารท่ีดี  ทักษะในการเจรจา  การสนับสนุนจาก

ภายในและภายนอก  และความชัดเจนของเปาหมาย  3) อํานาจของผูบริหารสงผลตอการทํางานของ

ครู  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คือ อํานาจการใหรางวัล  อํานาจตามกฎหมาย  และอํานาจความ

เชี่ยวชาญ 

 สุกัญญา  พันธธงไชย  (2554: บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุร ี กลุมตัวอยางประกอบดวยขาราชการครูและครูชวยสอน

ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดปราจีนบุรี  จํานวน 90  คน  เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม

ประมาณคา  5  ระดับ  สถิติท่ีใชในการนําเสนอขอมูลประกอบดวย  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน  สถิติท่ีใชวิเคราะหความสัมพันธ  คือ  วิธีวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  ของเพียรสัน 

พบวา  1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด

ปราจีนบุรี  โดยรวมอยูในระดับมาก  ดานการดลใจ ดานความมีบารมี   ดานการกระตุนทางปญญา  

และดานการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล  2) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของครู โดยรวมอยูใน

ระดับมาก  ไดแก  การทํางานเปนทีม  การบริการท่ีดี  การบริหารการจัดการชั้นเรียน  การมุง

ผลสัมฤทธิ์  การพัฒนาผูเรียน  การพัฒนาตนเองและการออกแบบการเรียนรู  3) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธกันทางบวก 

โดยดานความมีบารมี  ดานการดลใจ  ดานการกระตุนทางปญญา  ดานการมุงความสัมพันธเปน

รายบุคคล  มีความสัมพันธกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูในระดับสูงทุกดาน 

 อรสา  อาสี  (2554: บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 2  กลุม
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ตัวอยางเปนสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 2  ปการศึกษา 2553  

จํานวน  124 โรงเรียน ผูใหขอมูลเปนผูบริหารสถานศึกษ า จํานวน  124  คน  ครูหัวหนางาน 

จํานวน  496  คน  ไดมาโดย การสุมตัวอยางงาย  พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานการรับรูของครูหัวหนางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  ไดแก  ดานคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล  การสรางแรงบันดาลใจ  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  และการกระตุน

ทางปญญา  2) การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานดานการเรียนรูของ

ผูบริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  คือดานบริหารตนเอง  ดานความรับผิดชอบท่ี

ตรวจสอบได  ดานการมีภาวะผูนําแบบเก้ือหนุน  ดานการพัฒนาโรงเรียนท้ังระบบ ดานการกระจาย

อํานาจและดานการบริหารแบบมีสวนรวม 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับ

การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  มี 2 ดาน คือ  ดานการสรางแรงบันดาล

ใจ  และดานมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอการบริหารโดยใช

โรงเรียนเปนฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คือดานการสรางแรงบันดาลใจ  สวนดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณดานกระตุนทางปญญา  และดานการคํานึงถึงการเปนปจเจกไมพบความสัมพันธ

อยางมีนัยทางสถิติ  

 เทวา  ตั้งวานิชกพงษ  (2555: บทคัดยอ)  ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพในสถานศึกษา  สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด

ขอนแกน  กลุมตัวอยาง  ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาท่ีเปนประชากรท้ังหมด  จํานวน  41 คน ครู  

224  คน  ผลการศึกษาพบวา  1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ทุกดานอยูในระดับมาก  โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด

สามอันดับแรก  คือ  ดานการระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  และ

ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  ตามลําดับ  สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ ดานการกระตุนทาง

ปญญา 2) การดําเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู ในระดับมาก  

3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาและการดําเนินงาน

ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  พบวา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  การ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดานการกระตุนทางปญญา  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  

ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  และดานการระบุวิสัยทัศนอยาง

ชัดเจน  กับการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  อยูระหวาง 0.561 – 0.892  และมี

ความสัมพันธกันในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกดาน  4) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 

พบวา  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  สามารถพยากรณไดวาสงผลตอการ
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ดําเนินงานประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดขอนแกน  คือ การ

ระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน  และการกระตุนทางปญญา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 กฤติกา พิกุลทอง  (2556: บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู  กลุมบางละมุง 3 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3  กลุมตัวอยาง  ไดแก ข าราชการครูท่ี

ปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียนกลุมบางละมุง 3  จํานวน 118 คน  พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียน  ท้ัง 6 ดาน  อยูในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู 

โดยรวมอยูในระดับมาก  3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

จําแนกตามประเภทของโรงเรียน  โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  ทางสถิติท่ี

ระดับ .05  โดยผูบริหารท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนขยายโอกาสมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวา

ผูบริหารท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา  4) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาจําแนกตามประเภทของโรงเรียน   โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ .05  โดยขาราชการท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขยายโอกาสมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวา

ขาราชการท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา 

 ศิวะวามร  พิรพร (2557: บทคัดยอ)  ไดคนควาอิสระเรื่อง  ความสัมพันธระหวางผูนํา

การเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีมของผูบริหารธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงเปน

การศึกษาเชิงสํารวจ  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางผูนํา  การเปลี่ยนแปลงกับ

การทํางานเปนทีมของผูบริหารธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาและ

เก็บรวมรวมขอมูล  ไดแก แบบสอบถามท่ีประกอบดวย สวนท่ีเปนคุณลักษณะท่ัวไปของผูตอบ

แบบสอบถาม  แบบทดสอบภาวะผูนําเชิงพหุองคประกอบ  และแบบวัดระดับการทํางานเปนทีม  ผล

การศึกษาพบวา  มีภาวะผูนําแบบกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูใน

ระดับสูง  และมีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับปานกลาง  ระดับภาพรวมของภาวะผูนํา

ท้ัง 3  กลุม  และพฤติกรรมการทํางานเปนทีมโดยรวมท้ัง  5  ดาน  มีความสัมพันธกันทางบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  และมีความสัมพันธกันอยูในระดับต่ํา  กลุมผูนําแบบท่ีกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกกับกลุมผูนําแบบแลกเปลี่ยน  และกลุมผูนําแบบปลอยตาม

สบาย  และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานเปนทีมทุกดาน โดยมีความสัมพันธกับ

ภาพรวมของภาวะผูนําท้ัง  3  กลุมสูงท่ีสุด  และมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานเปนทีมดาน

การติดตอสื่อสารต่ําท่ีสุด  กลุมผูนําแบบแลกเปลี่ยน  มีความสัมพันธทางบวกกับกลุมผูนําแบบท่ี

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  และกลุมผูนําแบบปลอยตามสบายและมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการทํางานเปนทีมทุกดานโดยมีความสัมพันธกับภาพรวมของภาวะผูนําท้ัง  3  กลุมสูงท่ีสุด

และมีความสัมพันธกับผูนําแบบปลอยตามสบายต่ําท่ีสุด กลุมผูนํ าแบบปลอยตามสบาย มี
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ความสัมพันธทางบวกกับกลุมผูนําแบบท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและกลุมผูนําแบบแลกเปลี่ยนและ

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานเปนทีมดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องเพียงดาน

เดียว  โดยมีความสัมพันธกับภาพรวมของภาวะผูนําท้ัง  3  กลุมสูงท่ีสุด  และมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานเปนทีมดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องต่ําท่ีสุด  

 ฟารเล็ทและสโตเนอร  (Farlet & Stoner, 1989)  ไดศึกษาการทํางานรวมกันเปนทีม

ของผูบริหารทางการพยาบาลวา  ตองสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอผูปฏิบัติงานเปนทีมของผูบริหารทาง   

การพยาบาลเก่ียวกับดานทักษะและการประนีประนอม  การใชอํานาจภายใตกลยุทธหรืออํานาจท่ี

ระบุไวในคําสั่งตางๆ  ใหความรูและการสื่อสารใหผูรวมทีม  ไดรับรูการทํางานรวมกันเปนทีมประสบ

ผลสําเร็จ  เนื่องจากบุคคลในทีมทํางานเก่ียวของสัมพันธกันอยางมีประสิทธิภาพ แนวทางสําหรับสราง

ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนทีม   คือรับนโยบายและหาสิ่งสนับสนุนจากองคการสําหรับ

โครงการวางแผนหรือวางเปาหมายจากผูสูงสุดขององคการบริหาร   มีการประชุมในชวงเวลาท่ีสะดวก  

มีการแจงขาวสารใหสมาชิกในทีมทราบวัตถุประสงคของทีมชัดเจน  และสามารถปฏิบัติไดจริง  

สมาชิกเขาใจวัตถุประสงค  ผูบริหารตองไวตอความรูสึกและความตองการของสมาชิกในทีม  สามารถ

บริหารความขัดแยงภายในทีมได  กระตุนใหสมาชิกในทีมชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ยอมรับความ

แตกตางกันของบุคคลภายในทีม 

 ทักเคอร  (Tucker, 1990)  ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับ 

อุดมศึกษาท่ีสงผลตอความพึงพอใจ  ประสิทธิผล  และความพยายามเปนพิเศษ  ผลการวิจัยพบวา 

โครงรางของผูนําแตละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแตภาวะผูนําแบบตามสบายและความพยายามเปน

พิเศษมากยิ่งข้ึน  และยังพบวา  ภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ 

ประสิทธิผล  และความพยายามเปนพิเศษ 

เคลเลอร  (Keller,  1992)  ไดศึกษาระยะยาว  เรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  กับผล

การปฏิบัติงานของกลุมโครงการพัฒนาและกลุมโครงการวิจัย  ผลการศึกษาพบวา  ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนตัวทํานายท่ีดีในเรื่องคุณภาพของโครงการและเงินทุนและผลการปฏิบัติงานใน

ชวงเวลาท่ี 1 และชวงเวลาท่ี 2 คือ 1  ป  หลังจากชวงเวลาท่ี 1 และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เปนตัวทํานายท่ีดีกวาในการวัดคุณภาพของโครงการวิจัย 

 วิลเลี่ยม สเทียรและเทอรบอรก  (William, Steers and Terborg, 1995)  ศึกษา

ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําของโรงเรียนในโรงเรียน  89  แหงใน

ประเทศสงิคโปร  พบวา รูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการ  พฤติกรรมกลุม  และความพึงพอใจในการทํางานของครูตอผูนําของโรงเรียน  และสงผลตอ

แรงจูงใจในการเรียนของนักเรยีน 
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 ไทมเบิลและมิลเลอร  (Trimble and Miller, 1996)  ศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปน

ทีมของนักเรียนและผูบริหารของโรงเรียนมัธยม  พบวา  การสรางประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีม

และการเพ่ิมพูนและสนับสนุนประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีม  จะสงเสริมการติดตอสื่อสารอยาง

มีประสิทธิภาพระหวางนักศึกษา  อาจารย  และผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย  ความ

รวมมือระหวางสมาชิกในทีม  และผูนําท่ีมีประสิทธิภาพท้ัง  3  อยาง  จะชวยใหความสําคัญในการ

กําหนดบทบาทของสมาชิกแตละคนรวมท้ังการแบงงานกันทํา  สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของการ

ทํางานเปนทีมดวยเชนเดี่ยวกัน  ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพยังชวยแกไขจุดบกพรองชองการบริหารงาน

และทําใหการติดตอสื่อสารระหวางนักศึกษาและอาจารยดีข้ึน 

คริสซอฟและบารบาราแอล  (Kristoff and Barbana, 2003: Abstracts)  ไดศึกษา

เรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  วัฒนธรรมในโรงเรียนท่ีสงผลตอความชํานาญและประสิทธิภาพการ

บริหารของผูบริหารโรงเรียนดอยโอกาส การวิจัยนี้มุงศึกษาสิ่งตอไปนี้ คือ  1) รูปแบบภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 2) วัฒนธรรมองคการ 3) ลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง  

วัฒนธรรมในโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของผูบริหารโรงเรียน  ผลการวิจัย  พบวา  รูปแบบ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีพบวาใชกันมากในผูบริหารโรงเรียนดอยโอกาส  คือ การมีวิสัยทัศน  การ

เอาใจใสผูรวมงานและกลาเสี่ยง  วัฒนธรรมองคการท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของผูบริหาร คือ ความ

รวมมือของทีมงาน  การไดรับการสนับสนุนจากชุมชน และลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

จะมีอิทธิพลตอการพัฒนาและสะทอนใหเห็นถึงความมีประสิทธิภาพการบริหารงานของผูบริหาร 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้   ผูวิจัยมุงศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา  ศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  และศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครู  

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยผูวิจัย

ไดดําเนินการศึกษาคนควาตามหัวขอ  ดังนี้  

 1. ประชากร และกลุมตัวอยาง  

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล  

 4. การวิเคราะหขอมูล  

 

1.  ประชากร และกลุมตัวอยาง  

 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการสอบถามความคิดเห็นของครูปฏิบัติหนาท่ีการสอนในโรงเรียน

มัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  เก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษา

จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยดําเนินการ  ดังนี้  

 1.1 ประชากร  

  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้   ไดแก  ครูปฏิบัติหนาท่ีการสอนในโรงเรียน

มัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ปการศึกษา 

2557  จากสถานศึกษา  จํานวน  22  แหง  จํานวน  985  คน 

 1.2 กลุมตัวอยาง  

  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก ครูท่ีปฏิบัติหนาท่ีการสอนในโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ปการศึกษา 2557 

จากสถานศึกษา จํานวน 22 แหง จํานวน 284 คน ทําการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยวิธีการ

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางของยามาเน   โดยทําการสุมแบบแบงชั้น (stratfied random sampling)  

ใชขนาดของโรงเรียนเปนชั้นในการคํานวณหาสัดสวน  แสดงดังตารางท่ี  3.1 
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ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง  จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

 

ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 

 เล็ก 157 45 

 กลาง 266 77 

 ใหญ 147 42 

 ใหญพิเศษ 415 120 

รวม 985 284 

 

2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

  

 2.1 ลักษณะของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา  กับการทํางานเปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน  1  ชุดเปนแบบสอบถาม

ความคิดเห็นของครูปฏิบัติหนาท่ีการสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  แบงออกเปน  3  ตอน  ดังนี้  

  ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงมี

ลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist)  

  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา  5  ระดับ  สอบถามเก่ียวกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยแบงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา ออกเปน  4  ดาน  คือ  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  

ดานการกระตุนทางปญญา  และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลบุคคล   

  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา  5  ระดับ  สอบถามเก่ียวกับการ

ทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  โดยแบง ออกเปน  6  องคประกอบ  คือ  ดานการมีเปาหมายรวมกัน  ดานการ

ติดตอสื่อสารกันในกลุม  ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน  ดานการตัดสินใจรวมกัน  ดานการมี

มนุษยสัมพันธ  และดานการมีผลประโยชนรวมกัน   

  ลักษณะแบบแบบสอบถามเปนชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ซ่ึงมี  5  

ระดับ   
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5       หมายถึง      มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 

   4       หมายถึง      มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

   3       หมายถึง      มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

   2       หมายถึง      มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

   1       หมายถึง      มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 2.2 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ  

  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้  วิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีเปน

แบบสอบถามตามข้ันตอน  ดังนี้  

  2.2.1 ศึกษาความรู พ้ืนฐาน หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและการทํางานเปนทีมจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แลวกําหนดเปนนิยาม

คําศัพท  กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา   

  2.2.2 สรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับโดยใหมีเนื้อหา

ครอบคลุมขอบขายข้ันตอนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  ท้ัง  4  ดานนี้  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดพัฒนามาจาก

แบบสอบถามในงานวิจัยของ  เสาวลักษณ บุญกําเนิด (2553: 142 – 145)  ท่ีไดศึกษาเก่ียวกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  แลวนํามาปรับปรุงใหเหมาะสมตามกรอบแนวคิด  

และนิยามศัพทเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  สวนแบบสอบถาม

เก่ียวกับการทํางานเปนทีม  ท้ัง  6  องคประกอบ  เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยไดพัฒนามาจาก

แบบสอบถามในงานวิจัยของ  นันทวรรณ  นิลวรรณา.  (2554: 102 - 106)  แลวนํามาปรับปรุงให

เหมาะสมตามกรอบแนวคิด  และนิยามศัพทเก่ียวกับการทํางานเปนทีมครั้งนี้ 

  2.2.3 นําแบบสอบถามเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา และผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน  

ตรวจสอบความตรงเชิ ง เนื้ อห าโดยหา ดัชนี ความสอดคล อง (Index of Item–Objective 

congruence: IOC) ระหวางนิยามของตัวแปรกับขอคําถามท่ีใชวัดโดยคัดเลือกขอคําถามท่ีมีคาดัชนี

ความสอดคลองตั้งแต  0.6  ข้ึนไป  

  2.2.4 ปรับปรุงเครื่องมือตามขอเสนอแนะของอาจารยท่ีปรึกษา  และผูเชี่ยวชาญ  

  2.2.5 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out)  กับครูปฏิบัติหนาท่ี

การสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 

11  ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง  จํานวน 25 คน จากนั้นวิเคราะหความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถาม

ท้ังฉบับ โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  

(พวงรัตน ทวีรัตน 2543: 125-126)  โดยแบบสอบถามตอนท่ี 2 ไดคาความเท่ียงเทากับ  0.82  และ

แบบสอบถามตอนท่ี  3  ไดคาความเท่ียงเทากับ  0.87   
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  2.2.6 จัดพิมพแบบสอบถามท่ีผานการหาความเท่ียงแลว  ไปใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลกับกลุมตัวอยาง  

  

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล  

 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองไดครบรอยละรอยของกลุม

ตัวอยางท้ังหมดตามวิธีการ  และข้ันตอนดังนี้  

 3.1 นําแบบสอบถามพรอมหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช  ไปถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีมัธยมศึกษา เขต 11  เพ่ือขอความรวมมือ

สถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูล  โดยเก็บขอมูลจากครูปฏิบัติหนาท่ีการสอนใน

โรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 3.2 ในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้  ผูวิจัยไดดําเนินการแจกแบบสอบถาม  และเก็บดวย

ตนเองจากสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางตามกําหนดเวลาท่ีนัดหมายไว  โดยไดติดตามดวยตนเองจน

ไดแบบสอบถามครบตามท่ีกําหนด 

 3.3 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนไดครบรอยละรอยของกลุมตัวอยางท้ังหมดมาจาก

ครูปฏิบัติหนาท่ีการสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 

11   

 

4. การวิเคราะหขอมูล  

 

 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปโดยดําเนินการตามข้ันตอน  

ดังนี้  

 4.1 ดําเนินการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาท้ังหมด  เพ่ือ

นําไปใชในการวิเคราะห  

 4.2 นําขอมูลในแบบสอบถามตอนท่ี 1  ซ่ึงเปนขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม  นํามาวิเคราะหดวยสถิติรอยละ (Percentage)         

 4.3  นําขอมูลในแบบสอบถามตอนท่ี 2  ซ่ึงเปนแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  และแบบสอบถามตอนท่ี  3  ซ่ึงเปนแบบสอบถามเก่ียวกับการ

การทํางานเปนทีมของคร ู โรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  มาหาคาเฉลี่ย ( X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และนําคะแนนเฉลี่ยท่ี
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ไดมาแปลเปนความหมาย  โดยแบงความหมายของคะแนนเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด   

2553: 100)  ดังนี้  

                  คาเฉลี่ย   ระดับการปฏิบัติ 

          4.50 - 5.00            หมายถึง     มีการปฏิบัติอยูในระดับมากท่ีสุด 

       3.50 - 4.49            หมายถึง     มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

       2.50 - 3.49            หมายถึง     มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

       1.50 - 2.49            หมายถึง     มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

       1.00 - 1.49            หมายถึง     มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยท่ีสุด 

         

 4.4 หาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีมของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยการ

หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient)  

  โดยสวนเกณฑการแปลผลขอมูลระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางาน

เปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีเกณฑ

การแปลผล  ดังนี้ (พวงรัตน  ทวีรัตน  2543: 144) 

           คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    จาก  0.81  ข้ึนไป      มีความสัมพันธสูง 

           คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    จาก  0.61 – 0.80      มีความสัมพันธคอนขางสูง 

           คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    จาก  0.41 – 0.60      มีความสัมพันธปานกลาง 

           คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    จาก  0.21 – 0.40      มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 

           คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ    ต่ํากวา  0.20            มีความสัมพันธต่ํา 
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บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

ระดับการทํางานเปนทีมของครู  และความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ขอนําเสนอขอมูลตามลําดับ  ดังนี้ 

 ตอนท่ี  1  สถานภาพของประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ตอนท่ี  2  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 ตอนท่ี  3  ผลการวิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัด

ชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 ตอนท่ี  4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

ตอนที่  1  สถานภาพของประชากรหรือกลุมตัวอยาง 

 

 ผลการวิเคราะหสถานภาพของประชากรและกลุมตัวอยาง  ปรากฏดังรายละเอียดใน

ตารางท่ี 4.1  ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละ  สถานภาพของประชากรและกลุมตัวอยางท่ีเปนครใูนโรงเรียน   

มัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

 ขอมูลสถานภาพ จํานวน รอยละ 

1.  เพศ   

 1.1  ชาย   57 20.1 

 1.2  หญิง 227 79.9 

 รวม 284 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 

 

 ขอมูลสถานภาพ จํานวน รอยละ 

2.  วุฒิการศึกษา   

 2.1  ปริญญาเอก 1   0.4 

 2.2  ปริญญาโท 55 19.4 

 2.3  ปริญญาตร ี

       รวม 

228 

284 

80.2 

100.0 

3.  ประสบการณการทํางานรวมกับผูบริหาร   

 3.1  นอยกวา  5  ป 215 75.7 

 3.2  ตั้งแต  5  ปข้ึนไป 

       รวม 

  69 

284 

24.3 

100.0 

4.  ขนาดโรงเรียน   

 4.1  ขนาดเล็ก   45 15.8 

 4.2  ขนาดกลาง   77 27.1 

 4.3  ขนาดใหญ   42 14.8 

 4.4  ขนาดใหญพิเศษ 

       รวม 

120 

284 

42.3 

100.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1  พบวา  จํานวนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 

79.9) สวนมากมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 80.3)  รองลงมาระดับปริญญาโท (รอยละ 

19.4)สวนใหญมีประสบการณการทํางานรวมกับผูบริหารนอยกวา 5 ป (รอยละ 75.7)  รองลงมามี

ประสบการณการทํางานรวมกับผูบริหารตั้งแต 5 ปข้ึนไป (รอยละ 24.3)   และสวนใหญปฏิบัติงานใน

โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (รอยละ 42.3)  รองลงมาปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง (รอยละ  27.1) 
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ตอนที่  2  ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11   

 

 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  โรงเรียน

มัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ท้ังในภาพรวม

และจําแนกรายดาน  ดังแสดงในตารางท่ี 4.2 – 4.6   

 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน สถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11  ในภาพรวมและจําแนกรายดาน 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. แปลผล 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 4.50 .21 มากท่ีสุด 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 4.20 .31 มาก 

ดานการกระตุนการใชปญญา 4.39 .28 มาก 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.18 .30 มาก 

รวม 4.33 .15 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีความเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวม

อยูในระดับมาก .15)S.D.4.33,X( ==   เม่ือพิจารณารายดานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ัง 4 

ดาน  พบวา  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  อยูในระดับมากท่ีสุด .21)S.D.4.50,X( ==   

ด าน อ่ืนอยู ในระดับมาก  โดยเรียงตามค าคะแนน เฉลี่ ยดั งนี้   ด านการกระตุน ใชปญญ า  

.28)S.D.4.39,X( ==   ดานการสรางแรงบันดาลใจ .31)S.D.4.20,X( ==   และดานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล .30)S.D.4.18,X( ==  
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ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกรายขอ 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. แปลผล 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ    

1. ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยเนนย้ําใหผูรวมงานเกิดจิตสํานึก

ในการทุมเทตอการปฏิบัติภารกิจรวมกัน 

4.53 .54 มากท่ีสุด 

2. ผูบริหารพูดคุยและแสดงใหผูรวมงานเห็นถึงความแนวแน

ในอุดมการณ ความเชื่อ และคานิยมท่ีดีในการทํางาน 

4.49 .57 มาก 

3. ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยหลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจ เพ่ือ

ผลประโยชนสวนตน 

4.59 .53 มากท่ีสุด 

4. ผูบริหารสามารถสรางความม่ันใจใหกับผูรวมงานวาจะ

เอาชนะอุปสรรคปญหาตางๆ ได 

4.55 .53 มากท่ีสุด 

5. ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม

ประกอบการพิจารณาในการตัดสินใจ 

4.45 .61 มาก 

6. ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยใหผูรวมงานเกิดความรูสึกเต็มใจ

และภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย 

4.56 .56 มากท่ีสุด 

7. ผูบริหารประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ี

เคารพนับถือของผูรวมงาน 

4.48 .61 มาก 

8. ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีดวยความสามารถ เฉลียวฉลาดเปน

ท่ียอมรับของผูรวมงาน 

4.50 .55 มากท่ีสุด 

9. ผูบริหารพูดและแสดงใหผูรวมงานเห็นวาความไววางใจซ่ึง

กันและกัน สามารถสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานได 

4.37 .59 มาก 

รวม 4.50 .21 มากท่ีสุด 

รวม 3.64 .36 มาก 

 จากตารางท่ี 4.3  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีความเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

มีอิทธิพลอยางมีอุดมการณโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด .21)S.D.4.50,X( ==   เม่ือพิจารณาราย

ขอของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  

คือ  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยหลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือประโยชน .53)S.D.4.59,X( ==    
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รองลงมา  คือ  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยใหผูรวมงานเกิดความรูสึกเต็มใจและภาคภูมิใจเม่ือได

รวมงานดวย .56)S.D.4.56,X( ==   และผูบริหารสามารถสรางความม่ันใจใหกับผูรวมงานวาจะ

เอาชนะอุปสรรคปญหาตางๆ .53)S.D.4.55,X( ==   และขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  

ผู บ ริ ห ารป ฏิ บั ติ ห น า ท่ี ด ว ยค วามส าม ารถ   เฉลี ย วฉล าด เป น ท่ี ยอมรับ ของผู ร ว ม งาน  

.59)S.D.4.37,X( ==  
 

ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกรายขอ 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. แปลผล 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ    

1.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีอยางมีเปาหมายในการทํางานท่ี

ชัดเจน 

4.20 .69 มาก 

2.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยสรางเครือขายใหกําลังใจ

ผูรวมงานในการปฏิบัติงานดวยความภาคภูมิใจ 

4.19 .74 มาก 

3.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยใหความเชื่อม่ันในตัวผูรวมงาน

วาจะสามารถทํางานท่ีมอบหมายไดสําเร็จ 

4.22 .73 มาก 

4.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนท่ี

จะทํางานใหสําเร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนด 

4.18 .67 มาก 

5.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยตั้งมาตรฐานในการทํางานไวสูง

เพ่ือกระตุนและทาทายความสามารถของผูรวมงาน 

4.12 .66 มาก 

6.  ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกิดความสนใจท่ีจะคนหาวิธีการ

ใหมๆ ในการทํางานใหเกิดความสําเร็จ 

4.29 .68 มาก 

รวม 4.20 .31 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีความเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจโดยรวมอยูในระดับมาก .31)S.D.4.20,X( ==   เม่ือพิจารณารายขอของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารทําให

ผู ร ว ม งาน เกิ ดคว ามสน ใจ ท่ี จะค น ห าวิ ธี ก าร ให ม ๆ  ใน ก าร ทํ างาน ให เกิ ด ค วามสํ า เร็ จ  
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.68)S.D.4.29,X( ==   ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยใหความเชื่อม่ันในตัวผูรวมงานจะสามารถทํางาน

ท่ีมอบหมายไดสําเร็จ .78)S.D.4.22,X( ==   และผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีอยางมีเปาหมายในการ

ทํางานท่ีชัดเจน .69)S.D.4.20,X( ==   คือ  และขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ผูบริหาร

ปฏิบัติหนาท่ีโดยตั้งมาตรฐานในการทํางานไวสูงเพ่ือกระตุนและทาทายความสามารถของผูรวมงาน 

.66)S.D.4.12,X( ==   
 

ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

กระตุนการใชปญญา  ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จําแนกรายขอ 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. แปลผล 

ดานการกระตุนการใชปญญา    

1.  ผูบริหารแจงใหผูรวมงานทราบถึงปญหาท่ีหนวยงานกําลัง

ประสบอยู 

4.15 .82 มาก 

2.  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมแสดงความ

คิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธีปองกันและแกไขปญหา

ท่ีเกิดข้ึน 

4.38 .67 มาก 

3.  ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองปญหาในหลายแงมุม 4.34 .67 มาก 

4. ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานพูดคุย  แลกเปลี่ยนเรียนรู 

วิเคราะหในเรื่องท่ีอาจจะเปนปญหา 

4.45 .60 มาก 

5.  ผูบริหารสนับสนุนผูรวมงานใหคิดวิธีปฏิบัติงานและ

แกปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนแลว ดวยวิธีการใหม ๆ 

4.45 .56 มาก 

6.  ผูบริหารใชวิธีการตั้งคําถาม เพ่ือนําไปสูการ    มีสวนรวม

แสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน 

4.45 .55 มาก 

7.  ผูบริหารใหขอเสนอแนะท่ีจะปรับปรุงวิธีการทํางาน 4.47 .55 มาก 

รวม 4.39 .28 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีความเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําการกระตุนการใชปญญา  

โดยรวมอยู ในระดับมาก .28)S.D.4.39,X( ==   เม่ือพิจารณารายขอของภาวะผูนํ าการ

เปลี่ยนแปลงดานการกระตุนการใชปญญา  ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ผูบริหารให
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ขอเสนอแนะท่ีจะปรับปรุงวิธีการทํางาน .55)S.D.4.47,X( ==   รองลงมา ผูบริหารใชวิธีการตั้ง

คําถามเพ่ือนําไปสูการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน .55)S.D.4.45,X( ==   

ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานพูดคุย  แลกเปลี่ยนเรียนรูวิเคราะหในเรื่องท่ีอาจจะเปนปญหา 

.60)S.D.4.45,X( ==   และผูบริหารสนับสนุนผูรวมงานใหคิดวิธีปฏิบัติงานและแกปญหาท่ีเคย

เกิดข้ึนแลวดวยวิธีการใหมๆ .56)S.D.4.45,X( ==   และขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  

ผูบริหารแจงใหผูรวมงานทราบถึงปญหาท่ีหนวยงานกําลังประสบอยู .82)S.D.4.15,X( ==  

 

ตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  ของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา   

จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จําแนกรายขอ 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง X  S.D. แปลผล 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล    

1.  ผูบริหารมอบหมายงานโดยคํานึงถึง ความรู 

ความสามารถของแตละบุคคล 

4.31 .68 มาก 

2.  ผูบริหารสนใจรับฟงเรื่องราวและความคิดเห็นของ

ผูรวมงานดวยความตั้งใจ 

4.16 .77 มาก 

3.  ผูบริหารใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอความกาวหนา

ของผูรวมงานเปนรายบุคคล 

4.19 .59 มาก 

4.  ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนาตนเองให

เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

4.25 .52 มาก 

5.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีเปนโคช ใหคําปรึกษา และแนะนํา

วิธีการทํางาน แกผูรวมงานเปนรายบุคคล 

6.  ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคล 

4.11 

 

4.15 

.69 

 

.61 

มาก 

 

มาก 

7.  ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยใหการดูแลเอาใจใส 

พัฒนา ใหโอกาส   ในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

4.29 .61 มาก 

8.  ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานทุกคนดวยความยุติธรรม 3.96 .69 มาก 

รวม 4.18 .15 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีความเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําดานการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคลโดยรวมอยูในระดับมาก .15)S.D.4.18,X( ==   เม่ือพิจารณารายขอของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ผูบริหาร

มอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรู  ความสามารถของแตละบุคคล .68)S.D.4.31,X( ==  

รองลงมา  ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  

.61)S.D.4.15,X( ==   และผูบริหารใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอความกาวหนาของผูรวมงาน

เปนรายบุคคล .59)S.D.4.19,X( ==    ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ผูบริหารปฏิบัติตอ

ผูรวมงานทุกคนดวยความยุติธรรม .69)S.D.,96.3X( ==   

 

ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

 ผลการวิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ท้ังในภาพรวมและจําแนกรายดาน  ดังแสดง

ในตารางท่ี 4.7 – 4.13 

 

ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียน 

มัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

ในภาพรวมและจําแนกรายขอ 

         

การทํางานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

ดานการมีเปาหมายรวมกัน 4.00 .31 มาก 

ดานการติดตอสื่อสารภายในกลุม 3.60 .08 มาก 

ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 4.34 .17 มาก 

ดานการมีมนุษยสัมพันธ 4.55 .38 มากท่ีสุด 

ดานการตัดสินใจรวมกัน 4.14 .32 มาก 

ดานการมีผลประโยชนรวมกัน 4.14 .36 มาก 

รวม 4.13 .15 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมโดยรวมอยูในระดับมาก  

.15)S.D.4.32,X( ==   เม่ือพิจารณารายดานของการทํางานเปนทีม  6  ดาน  พบวา  ดานการมี 

มนุษยสัมพันธอยูในระดับมากท่ีสุด .38)S.D.4.55,X( ==   และดานอ่ืนๆ  อยูในระดับมาก  โดย

เรียงตามลําดับ  คือ  ดานการมีมนุษยสัมพันธ .38)S.D.4.55,X( ==   ดานการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน .17)S.D.4.34,X( ==   ดานการตัดสินใจรวมกัน .32)S.D.4.14,X( ==                    

มีคาดานการมีผลประโยชนรวมกัน .36)S.D.4.14,X( ==   ดานการมีเปาหมายรวมกัน  

.31)S.D.4.00,X( ==   และดานการสื่อสารภายในกลุม  .08)S.D.3.60,X( ==  

 

ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับการทํางานเปนทีม ดานการมีเปาหมาย

รวมกัน  ของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  จําแนกรายขอ 

  

การทํางานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

การมีเปาหมายรวมกัน    

1  ครูมีการรับรูและเขาใจในทิศทางของการทํางานตรงกัน

ตามเปาหมายวัตถุประสงคและขอบเขตท่ีกําหนด 

4.48 .71 มาก 

2  ครูทุกคนมีการยอมรับเปาหมายวัตถุประสงคและขอบเขต

ท่ีกําหนด 

3.89 .47 มาก 

3  ครูทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของทีมงานมากกวา

ความสําคัญสวนบุคคล 

3.81 .52 มาก 

4  ครูทุกคนมีความเชื่อวาผูรวมทีมสามารถทํางานใหบรรลุ

เปาหมายได 

3.90 .47 มาก 

5  ครูทุกคนมีการกําหนดหลักการ วิธีการทํางาน และ

มาตรฐานการทํางานในดานตางๆ 

3.92 .44 มาก 

รวม 4.00 .31 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมดานการมีเปาหมายรวมกันโดยรวมอยูใน

ระดับมาก .31)S.D.4.00,X( ==   เม่ือพิจารณารายขอทุกขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

โดยขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ครูมีการรับรูและเขาใจในทิศทางของการทํางานตรงกันตาม
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เปาหมายวัตถุประสงคและขอบเขตท่ีกําหนด .71)S.D.4.48,X( ==   รองลงมา  ครูทุกคนมีการ

กําหนดหลักการ  วิธีการทํางาน  และมาตรฐานการทํางานไดดานตางๆ .44)S.D.,92.3X( ==    

และครูทุกคนมีความเชื่อวาผูรวมทีมสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได .47)S.D.,90.3X( ==  

สวนขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ครูทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของทีมงานมากกวา

ความสําคัญสวนบุคคลได .52)S.D.3.81,X( ==  

 

ตารางท่ี 4.9  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการทํางานเปนทีม ดานการติดตอสื่อสาร

กันภายในกลุม  ของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จําแนกรายขอ 

  

การทํางานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

การติดตอส่ือสารกันในกลุม    

1  ครูสามารถซักถามขอสงสัยในคําสั่งหรือปญหาในการ

ทํางานไดตลอดเวลา 

3.12 .35 ปานกลาง 

2  ครูมีการปรึกษาหารือดวยเหตุและผล 3.92 .29 มาก 

3  ครูมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบท้ังท่ีเปนทางการและ

ไมเปนทางการไดโดยตรง 

3.92 .30 มาก 

4  ครูมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร โดยมีวิธีถายทอดขอมูล

ขาวสารตางๆใหสมาชิกไดรับใหเหมาะสมกับสถานการณ 

3.99 .14 มาก 

5  ครูไดรับขอมูลขาวสารทีมีความถูกตองครบถวนทุกคน 3.04 .20 ปานกลาง 

รวม 3.60 .08 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมดานการติดตอสื่อสารกันภายในกลุมโดย

รวมอยูในระดับมาก .08)S.D.,60.3X( ==  เม่ือพิจารณารายขอ  โดยขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  

คือ  ครูมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร  โดยมีวิธีการถายทอดขอมูลขาวสารตางๆ  ใหสมาชิกไดรับให

เหมาะสมกับสถานการณ .14)S.D.,99.3X( ==   รองลงมา  ครูมีการปรึกษาหารือดวยเหตุและผล  

.29)S.D.,92.3X( ==   และครูมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบท้ังท่ีเปนทางการและไมเปน

ทางการไดโดยตรง .30)S.D.,92.3X( ==   ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ครูไดรับขอมูล

ขาวสารท่ีมีความถูกตองครบถวนทุกคน .20)S.D.,04.3X( ==  
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ตารางท่ี 4.10  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการทํางานเปนทีม  ดานการมีสวนรวม

ในการดําเนินงาน  ของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จําแนกรายขอ 

  

การทํางานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

การมีสวนรวมในการดําเนินงาน      

1. ครูสามารถรวมกันแสดงความคิดเห็นในทุกข้ันตอนของ

การทํางาน 

3.08 .36 ปานกลาง 

2. เม่ือเกิดปญหาข้ึนครูในโรงเรียนมีสวนรวมในการแกไข

ปญหา 

4.02 .23 มาก 

3. ครูในโรงเรียนสามารถประเมินผลงานตนเองและเพ่ือน

รวมงานอยางอิสระ 

4.88 .41 มากท่ีสุด 

4. ครูรวมกันทํากิจกรรมดวยความพรอมเพรียงทุกครั้ง 4.89 .39 มากท่ีสุด 

5. โรงเรียนสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการปรึกษาหารือกัน

ในทันทีท่ีมีปญหาเรื่องงาน 

4.83 .43 มากท่ีสุด 

รวม 4.34 .17 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน

โดยรวมอยูในระดับมาก .17)S.D.,34.4X( ==   เม่ือพิจารณารายขอ  โดยขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ย

สูงสุด  คือ  ครูรวมกันทํากิจกรรมดวยความพรอมเพรียงกันทุกครั้ง .39)S.D.,89.4X( ==    

รองลงมา  ครูในโรงเรียนสามารถประเมินผลงานตนเองและเพ่ือนรวมงานอยางอิสระ   

.41)S.D.,88.4X( ==   และโรงเรียนสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการปรึกษาหารือกันในทันทีท่ีมี

ปญหาเรื่องงาน .43)S.D.,83.4X( ==  ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ครูสามารถรวมกัน

แสดงความคิดเห็นในทุกข้ันตอนของการทํางาน .36)S.D.,08.3X( ==  
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ตารางท่ี 4.11  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการทํางานเปนทีม ดานการมีมนุษย

สัมพันธ  ของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จําแนกรายขอ 

  

การทํางานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

การมีมนุษยสัมพันธ      

1. ครูในโรงเรียนมีน้ําใจเอ้ือเฟอและใหการชวยเหลือตอกัน 4.77 .53 มากท่ีสุด 

2. ครูมีการปฏิบัติหนาท่ีดวยความยิ้มแยมแจมใส 4.68 .62 มากท่ีสุด 

3. ครูใหการยอมรับความผิดพลาดของเพ่ือนรวมงานได 4.02 .41 มาก 

4. โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอการเปนมิตร 

รักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและกัน 

4.71 .56 มากท่ีสุด 

5. ครูมีความสามารถในการสรางบรรยากาศท่ีอบอุนและมี

ความเปนมิตร ใหเกิดข้ึนในโรงเรียน 

4.57 .68 มากท่ีสุด 

รวม 4.55 .38 มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 4.11  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมดานการมีมนุษยสัมพันธโดยรวมอยูใน

ระดับมากท่ีสุด .38)S.D.,55.4X( ==   เม่ือพิจารณารายขอ  โดยขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ  

ครูในโรงเรียนมีน้ําใจเอ้ือเฟอและใหการชวยเหลือตอกัน .53)S.D.,77.4X( ==   รองลงมา  

โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอการเปนมิตรรักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและกัน  

.56)S.D.,71.4X( ==  และครูมีการปฏิบัติหนาท่ีดวยความยิ้มแยมแจมใส 

.62)S.D.,68.4X( ==   ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ครูใหการยอมรับความผิดพลาดของ

เพ่ือนรวมงานได  .41)S.D.,02.4X( ==  
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ตารางท่ี 4.12  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการทํางานเปนทีม ดานการตัดสินใจ

รวมกัน  ของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จําแนกรายขอ 

  

การทํางานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

การตัดสินใจรวมกัน      

1. ครูทุกคนมีสวนรวมในการใหขอมูลใชในการวิเคราะหและ

สังเคราะหเพ่ือประกอบการตัดสินใจ 

3.86 .85 มาก 

2. ครูมีโอกาสรวมอภิปรายและตัดสินใจในกิจกรรมของ

โรงเรียน 

4.18 .89 มาก 

3. บุคลากรใหการเคารพ และเชื่อม่ันในการตัดสินใจซ่ึงกัน

และกัน 

4.38 .75 มาก 

4. ครูมีการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 

4.14 .73 มาก 

5. ครูมีการผสมผสานความคิดเห็นท่ีเหมาะสมกับสถานการณ

เพ่ือการพัฒนางานในโรงเรียน 

4.14 .79 มาก 

รวม 4.14 .32 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมดานการตัดสินใจรวมกัน  โดยรวมอยูใน

ระดับมาก .32)S.D.,14.4X( ==   เม่ือพิจารณารายขอ  โดยขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ   

บุคลากรใหการเคารพ  และเชื่อม่ันในการตัดสินใจซ่ึงกันและกัน .75)S.D.,38.4X( ==  รองลงมา  

ครูมีโอกาสรวมอภิปรายและตัดสินใจในกิจกรรมของโรงเรียน .89)S.D.,18.4X( ==   และครูมี

การสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด  ครูมีการผสมผสานความคิดเห็นท่ี

เหมาะสมกับสถานการณเพ่ือการพัฒนางานในโรงเรียน .79)S.D.,14.4X( ==   ขอท่ีมีคาคะแนน

เฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ครูทุกคนมีสวนรวมในการใหขอมูลใชในการวิเคราะหและสังเคราะหเพ่ือ

ประกอบการตัดสินใจ .85)S.D.,86.3X( ==  
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ตารางท่ี 4.13  คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับการทํางานเปนทีม  ดานการมี

ผลประโยชนรวมกัน  ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร สังกัดสํานักงาน 

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จําแนกรายขอ 

  

การทํางานเปนทีม X  S.D. แปลผล 

การมีผลประโยชนรวมกัน      

1. ครูมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของ

องคการ 

4.17 .87 มาก 

2. ครูทุกคนไดรับผลประโยชนในการทํางานรวมกัน 4.27 .81 มาก 

3. โรงเรียนมีการจัดสรรผลตอบแทนในการทํางานท่ีชัดเจน

ใหแกบุคลากรอยางยุติธรรม 

4.11 .74 มาก 

4. ครูมีความพึงพอใจในผลประโยชนท่ีไดรับดวยความเต็มใจ 4.01 .74 มาก 

5. ครูมีการใหรางวัลเพ่ือเสริมสรางขวัญและกําลังใจตอ

ความสําเร็จ 

4.17 .57 มาก 

รวม 4.14 .36 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมดานการมีผลประโยชนรวมกัน  โดยรวม

อยูในระดับมาก .36)S.D.,14.4X( ==   เม่ือพิจารณารายขอทุกขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก    โดยขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  คือ  ครูทุกคนไดรับผลประโยชนในการทํางานรวมกัน   

.81)S.D.,27.4X( ==   รองลงมา  ครูมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการ    

.87)S.D.,17.4X( ==   ครูมีการใหรางวัลเพ่ือเสริมสรางขวัญและกําลังใจตอความสําเร็จ  

.57)S.D.,17.4X( ==   ขอท่ีมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําท่ีสุด  คือ  ครูมีความพึงพอใจในผลประโยชนท่ี

ไดรับดวยความเต็มใจ .74)S.D.,01.4X( ==  
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ตอนที่  4  ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทมีของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  

จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

ตารางท่ี 4.14  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการทํางาน 

เปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11   

 

ภาวะผูนํา 

การทํางานเปนทีม 

รวม 
การม ี

เปาหมาย

รวมกัน 

การติดตอ 

สื่อสารกัน

ในกลุม 

การม ี

สวนรวม 

ในการ

ดําเนินงาน 

การ 

มีมนุษย

สัมพันธ 

การตัดสิน 

ใจรวมกัน 

การมี

ผลประโยชน

รวมกัน 

การมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ 

.462** .484** .423** .582** .408** .410** .471** 

การสรางแรง

บันดาลใจ 

.447** .479** .435** .476** .551** .460** .503** 

การกระตุน 

การใชปญญา 

.515** .407** .456** .521** .424** .444** .421** 

การคํานึงถึง

ปจเจกบุคคล 

.406** .453** .618** .639** .483** .574** .664** 

รวม .458** .470** .567** .564** .676** .420** .612** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01  

 

 จากตารางท่ี 4.14  พบวา  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับคอนขางสูง  อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี .01 (r=.612)  

 เม่ือพิจารณาจากตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  พบวา  ทุก

ดานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานเปนทีมของครู  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยเรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย  



75 

ไดแก ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล (r=.664)  ดานการสรางแรงบันดาลใจ (r=.503)  ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (.471)  และดานการกระตุนการใชปญญา (r=.421) 

 โดยท่ีเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  ไดนําผลมาวิเคราะหเรียงลําดับความสัมพันธจากใน

ระดับมากท่ีสุดถึงระดับนอยท่ีสุด  ไดแก 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางาน

เปนทีมของครู  ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ

คอนขางสูงกับการทํางานเปนทีม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับความสัมพันธ

จากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการมีมนุษยสัมพันธ (r=.639)  ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

(r=.618)  ดานการมีผลประโยชนรวมกัน (r=.514)  ดานการตัดสินใจรวมกัน (r=.483)  การ

ติดตอสื่อสารกันในกลุม (r=.453)  ดานการมีเปาหมายรวมกัน (.406) 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางาน

เปนทีมของครู  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปาน

กลางกับการทํางานเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับความสัมพันธจาก

มากไปหานอย  ดังนี้  ดานการตัดสินใจรวมกัน (r=.551)  ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม (r=.479)  

ดานการมีมนุษยสัมพันธ (r=.476)  ดานการมีผลประโยชนรวมกัน (r=.460)  ดานการมีเปาหมาย

รวมกัน (r=.515)  และดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน (r=.456) 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางาน

เปนทีมของครู  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ  

ปานกลางกับการทํางานเปนทีม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับความสัมพันธ

จากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการมีมนุษยสัมพันธ (r=.582)  ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม 

(r=.484)  ดานการมีเปาหมายรวมกัน (r=.462)  ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน (r=.423)  ดาน

การมีผลประโยชนรวมกัน (r=.410)  และดานการตัดสินในรวมกัน (r=.408) 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางาน

เปนทีมของครู  ดานการกระตุนการใชปญญา  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปาน

กลางกับการทํางานเปนทีม  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับความสัมพันธจาก

มากไปหานอย  ดังนี้  ดานการมีมนุษยสัมพันธ (r=.521)  ดานการมีเปาหมายรวมกัน (r=.515)  ดาน

การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (r=.456)  ดานการมีผลประโยชนรวมกัน (r=.444)  ดานการตัดสินใจ

รวมกัน (r=.424)  และดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม (r=.407) 

 และเม่ือพิจารณาจากตัวแปรการทํางานเปนทีมของครู  พบวา  ทุกดานมีความสัมพันธ     

เชิงบวกกับ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยเรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย  
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ไดแก  ดานการตัดสินใจรวมกัน (r=.676)  ดานการมีสวนรวมในงาน (r=.576)  ดานการมีมนุษย

สัมพันธ  (r=.564)  ดานการติดตอสื่อสารในกลุม (r=.470)  ดานการมีเปาหมายรวมกัน (r=.458)  

และ  ดานการมีผลประโยชนรวมกัน (r=.420) 

 โดยท่ีเม่ือพิจารณาเปนรายดาน  ไดนําผลมาวิเคราะหเรียงลําดับความสัมพันธจากใน

ระดับมากท่ีสุดถึงระดับนอยท่ีสุด  ไดแก 

 ความสัมพันธระหวางกับการทํางานเปนทีมของครูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  ดานการตัดสินใจรวมกัน  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ

คอนขางสูงกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับ

ความสัมพันธจากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการสรางแรงบันดาลใจ (r=.551)  ดานการคํานึงปจเจก

บุคคล (r=.483)  ดานการกระตุนการใชปญญา (r=.424)  และดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(r=.408) 

 ความสัมพันธระหวางกับการทํางานเปนทีมของครูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกใน

ระดับปานกลางกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับ

ความสัมพันธจากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการคํานึงปจเจกบุคคล(r=.618)  ดานการกระตุนการใช

ปญญา (r=.546)  ดานการสรางแรงบันดาลใจ (r=.435)  และดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(r=.423) 

 ความสัมพันธระหวางกับการทํางานเปนทีมของครูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  ดานการมีมนุษยสัมพันธ  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปาน

กลางกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับ

ความสัมพันธจากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการคํานึงปจเจกบุคคล(r=.639)  ดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณ (r=.582)  ดานการกระตุนการใชปญญา (r=.521)  และดานการสรางแรงบันดาลใจ 

(r=.476)   

 ความสัมพันธระหวางกับการทํางานเปนทีมของครูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  ดานการติดตอสื่อสารในกลุม  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ

ปานกลางกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับ

ความสัมพันธจากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (r=.484)  ดานการสราง

แรงบันดาลใจ (r=.479)  ดานการคํานึงปจเจกบุคคล (r=.453)  และดานการกระตุนการใชปญญา 

(r=.407)   

 ความสัมพันธระหวางกับการทํางานเปนทีมของครูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  ดานการมีเปาหมายรวมกัน  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
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ปานกลางกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับ

ความสัมพันธจากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการกระตุนการใชปญญา (r=.515)  ดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ (r=.462)  ดานการสรางแรงบันดาลใจ (r=.447)  และดานการคํานึงปจเจกบุคคล 

(r=.406)   

 ความสัมพันธระหวางกับการทํางานเปนทีมของครูกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา  ดานการมีผลประโยชนรวมกัน  พบวา  โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ

ปานกลางกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยเรียงลําดับ

ความสัมพันธจากมากไปหานอย  ดังนี้  ดานการคํานึงปจเจกบุคคล (r=.574)  ดานการสรางแรง

บันดาลใจ (r=.460)  ดานการกระตุนการใชปญญา (r=.444)  และดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ (r=.410)  
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บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  ผูวิจัยไดนําเสนอการวิจัย  การอภิปรายผล  และขอเสนอแนะตามลําดับ  ดังนี้ 

 

1.  สรุปการวิจัย 

  

 1.1 วัตถุประสงคการวิจัย 

  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร   สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

  1.1.2 เพ่ือศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

  1.1.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 1.2 วิธีดําเนินการวิจัย 

  1.2.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1)  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก  ครูปฏิบัติหนาท่ีการสอนใน 

โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ป

การศึกษา 2557  จากสถานศึกษา จํานวน  22  แหง  จํานวน  985  คน 

2)  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก ครูท่ีปฏิบัติหนาท่ีการสอนใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ป 

การศึกษา 2557  จากสถานศึกษา  จํานวน  22  แหง  จํานวน  284  คน  ทําการกําหนดขนาดกลุม

ตัวอยางดวยวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของยามาเน  โดยทําการสุมแบบแบงชั้น (stratfied 

random sampling)  ใชขนาดของโรงเรียนเปนชั้นในการคํานวณหาสัดสวน 
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  1.2.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  เปนแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ประกอบดวยแบบสอบถาม  1 ชุด  จํานวน  3  

ตอน  ดังนี้  

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบ 

ถามซ่ึงมีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist) 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  โดยแบงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาออกเปน  4  ดาน  

คือ  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการกระตุนทางปญญา  

และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  จํานวน  30  ขอ   

ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับการเก่ียวกับการทํางานเปนทีมของครู

โรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  โดยแบง

ออกเปน  6  ดาน  คือ  ดานการมีเปาหมายรวมกัน ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม  ดานการมีสวนรวมใน

การดําเนินงาน  ดานการตัดสินใจรวมกัน  ดานการมีมนุษยสัมพันธ  และดานการมีผลประโยชนรวมกัน  

จํานวน  30  ขอ   

 1.3 ผลการวิจัย 

  ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  ระดับการ

ทํางานเปนทีมของคร ู และความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับการทํางานเปนทีมของครโูรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  สรุปไดดังนี้ 

  1.3.1  ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  พบวา  ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีความเห็นวาผูบริหารมีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับมาก  .15)S.D.4.33,X( ==   เม่ือพิจารณารายดานของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงท้ัง  4  ดาน  พบวา  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  อยูในระดับมากท่ีสุด 

.21)S.D.4.50,X( ==   ดานอ่ืนอยูในระดับมาก  โดยเรียงตามคาคะแนนเฉลี่ย  ดังนี้  ดานการ

กระตุนใชปญญา .28)S.D.4.39,X( ==   ดานการสรางแรงบันดาลใจ .31)S.D.4.20,X( ==   

และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล .30)S.D.4.18,X( ==  
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  1.3.2  ระดับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เขต 11  พบวา  ครโูรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชุมพร  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  มีการทํางานเปนทีมโดยรวมอยูในระดับมาก 

.15)S.D.4.13,X( ==   เม่ือพิจารณารายดานของการทํางานเปนทีมท้ัง  6  ดาน  พบวา  ดานการ

มีมนุษยสัมพันธอยูในระดับมากท่ีสุด   .38)S.D.4.55,X( ==   และดานอ่ืนๆ อยูในระดับมาก  

โดยเรียงตามลําดับ  ดังนี้  ดานการมีมนุษยสัมพันธ .38)S.D.4.55,X( ==   ดานการมีสวนรวมใน

การดําเนินงาน .17)S.D.4.34,X( ==   ดานการตัดสินใจรวมกัน .32)S.D.4.14,X( ==   ดาน

การมีผลประโยชนรวมกัน .36)S.D.4.14,X( ==   และดานการมีเปาหมายรวมกัน 

.31)S.D.4.00,X( ==    
  1.3.3  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ

การทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11  มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับคอนขางสูง  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 

(r=.612)   และเม่ือพิจารณารายดาน  พบวา  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวก  โดยเรียงลําดับความสัมพันธ

จากมากไปนอย  ดังนี้  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  (r=.664)  การสรางแรงบันดาลใจ (r=.503)  การมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (r=.471)  และการกระตุนการใชปญญา (r=.421) 

  และเม่ือพิจารณาจากตัวแปรการทํางานเปนทีมของครู พบวา ทุกดานมี

ความสัมพันธ เชิงบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  โรงเรียนมัธยมศึกษา

จังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11   โดยเรียงลําดับความสัมพันธ

จากมากไปนอย  ไดแก  ดานการตัดสินใจรวมกัน (r=.676)  ดานการมีสวนรวมในงาน (r=.576)  ดาน

การมีมนุษยสัมพันธ (r=.564)  ดานการติดตอสื่อสารในกลุม (r=.470)  ดานการมีเปาหมายรวมกัน 

(r=.458)  และ  ดานการมีผลประโยชนรวมกัน (r=.420) 
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2.  อภิปรายผล 

 

 การวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  สามารถนํามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี ้ 

ไดแก 

 2.1 การศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จาก

ผลการวิจัย  ดังนี้ 

  จากผลการวิจัย  ท่ีพบวา  ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับ

มาก .15)S.D.4.33,X( ==  นั้น  ผูวิจัยมีความเห็นวานาจะเปนเพราะวาครูมีความคิดเห็นวา

ผูบริหารสถานศึกษาในปจจุบันไดพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  เพ่ือใหมีความสามารถในการบริหารท่ี

มุงตอบสนองเปาหมายของการจัดการศึกษาภายในโรงเรียน ผูบริหารสถานศึกษาวางตัวเหมาะสม

สามารถเปนแบบอยางและสรางความศรัทธาแกครูได  มีวิธีจูงใจใหครูทํางานเพ่ือใหเกิดคุณคาใน

ตนเอง  และเพ่ือศักด์ิศรีของโรงเรียน  อีกท้ังผูบริหารสถานศึกษาไดพยายามเชิญชวนกระตุนใหครูมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรคใหมๆ  เพ่ือพัฒนาโรงเรียนอยูตลอดเวลา  และครูอาจมองวาผูบริหาร

สถานศึกษาไดมอบหมายใหทํางานท่ีครูถนัด  จึงเกิดความสุขในการทํางาน  ซ่ึงจากผลการวิจัย

ดังกลาวสอดคลองกับ  สุวัฒน อินทวงศ. (2550)  ท่ีศึกษาวิจัยพบวา  ผลการศึกษาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามการรับรูของครูผูสอนทุกกลุมประสบการณ อยูใน

ระดับมากทุกดาน 

  เม่ือพิจารณาผลการวิจัยรายดานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ัง  4  ดาน  แลว

พ บ ว า   ด า น ก า ร มี อิ ท ธิ พ ล อ ย า ง มี อุ ด ม ก า รณ  มี ค า ค ะ แ น น อ ยู ใน ร ะ ดั บ ม าก ท่ี สุ ด 

.21)S.D.4.50,X( ==   นั้น  เปนเพราะวา  การทํางานของผูบริหารสถานศึกษานั้นเริ่มแรก

ผูบริหารตองสรางความศรัทธาเชื่อม่ัน  เปนแบบอยางท่ีดี  มีบุคลิกท่ีเขมแข็ง  ครูสามารถมองเห็นได

ถึงความมุงม่ันแนวแนเอาจริงเอาจังของผูบริหารสถานศึกษา  แลวครูจะเกิดความตระหนักใน

ภาระหนาท่ีข้ึนโดยผูบริหารไมตองใชคําสั่ง  จากผลงานวิจัยนี้จึงสะทอนใหเห็นถึงภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีทุกคนตองปฏิบัติอยางจริงจังเปนลําดับแรกของการเขาไป

บริหารสถานศึกษาแตละแหงเม่ือท่ีไดรับมอบหมายหรือคําสั่งจากผูบังคับบัญชา  และในดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณนี้  ผลการวิจัยยังพบวาขอท่ีมีคาคะแนนผลการวิจัยมากท่ีสุดไดแก  ผูบริหาร

ปฏิบัติหนาท่ีโดยหลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน  .53)S.D.4.59,X( ==   จึงอาจ

สามารถแสดงใหเห็นวาครูรับรูวาการบริหารงานทุกอยางของผูบริหารนั้นลวนแตคํานึงถึงประโยชนท่ี
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โรงเรียนจะไดรับมากกวาคํานึงถึงตนเอง  จึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีครูศรัทธาและเชื่อม่ันตอผูบริหาร

สถานศึกษา  ดังนั้นการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง  สอดคลองกับท่ี  เมอร

เนอร.  (Marriner,  1993 : 14)  กลาววาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนพฤติกรรมของบุคคลจะ

เกิดจากการเรียนรูในกระบวนการทางสังคม  บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอ่ืน  และจะเกิดความคิด

วาจะแสดงพฤติกรรมใหมอยางไร  และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติในเวลาตอมา  

เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ ผูใตบังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรม  ของ

ผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูนํา เนื่องจากตําแหนง  อิทธิพล  และประสบการณ

ตางๆ ท่ีสูงกวา  และหากผูใตบังคับบัญชารับรูวาผูนํามีความสามารถและประสบความสําเร็จ

ผูใตบังคับบัญชาก็มีแนวโนมท่ีจะเลียนแบบผูนํามากข้ึน  

  ในสวนของดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล .30)S.D.4.18,X( ==   ท่ีมี

คาคะแนนผลการวิจัยนอยท่ีสุดกวาดานอ่ืนๆ นั้น  อาจเปนเพราะวา  ครูคิดวาผูบริหารสถานศึกษา

ควรจะตองปฏิบัติในดานนี้ใหมากยิ่งข้ึน  ซ่ึงในความเปนจริงแลว  ภารกิจท่ีโรงเรียนตองปฏิบัตินั้นมี

จํานวนมาก  บางครั้งผูบริหารไมสามารถจะดูแล  เอาใจใส  หรือคํานึงถึงครูเปนรายบุคคลไดท่ัวถึง  

ผูบริหารจะเลือกตอบสนองความตองการของครูเปนรายกลุม มากกวาเปนรายบุคคล  แตเม่ือถึงจุดๆ

หนึ่งแลวครูก็จะปฏิบัติงานตามภาระหนาท่ีของตนเองใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  ดวยตนเอง  โดย

ไมรอผูบริหารสถานศึกษามาพูดคุยทําความเขาใจหรือสั่งการ แตความสุขในการทํางานของครูอาจจะ

ไมมากเทาท่ีครูคาดหวังไว  ผลการวิจัยจึงปรากฏตามผลดังกลาว  และเม่ือพิจารณาผลการวิจัยในดาน

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  พบวาขอท่ีมีคาคะแนนผลการวิจัยต่ําสุด  ไดแกผูบริหารปฏิบัติ

ตอผูรวมงานทุกคนดวยความยุติธรรม .69)S.D.,96.3X( ==  นั้น ก็อาจเปนเพราะวาในมุมมอง

ของครูอาจคิดเพียงมิติผลท่ีตนเองควรไดรับ  แตยังขาดการคิดถึงความสมดุลโดยรวมของครูทุกคนใน

โรงเรียนเหมือนอยางท่ีผูบริหารคิดก็เปนได  ผลการวิจัยจึงออกมาต่ํากวาขออ่ืนสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ  เทวา  ตั้งวานิชกพงษ. (2555)  ท่ีวิจัยพบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูใน

ระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด  คือ ดานการระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน และดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ 

  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  เปนท่ีสังเกตไดวาขอท่ีกลาววา  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ี

โดยตั้ งมาตรฐานในการทํางานไวสู งเพ่ือกระตุนและท าทายความสามารถของผู รวมงาน 

.66)S.D.4.12,X( ==  พบวาเปนขอท่ีมีคาคะแนนนอยท่ีสุดจากขออ่ืนๆ  ผูวิจัยคิดวาประเด็นนี้

ผูบริหารจะไมสามารถนําไปปฏิบัติได กับครูทุกคน  เพราะครูทุกคนมีความคาดหวัง  และมี

ความสามารถท่ีแตกตางกัน  โดยคนท่ีมีความคาดหวังตอผลงานและมีความสามารถในการทํางานสูง  

จะเห็นดวยและปฏิบัติไดดีในขอนี้ได  ตรงกันขามครูท่ีมีความคาดหวังตอผลงานและมีความสามารถ
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ในการทํางานคอนขางต่ําอาจจะไมเห็นดวยกับขอนี้มากนัก  จึงเปนหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาท่ี

จะตองพัฒนา  สรางแรงจูงใจในการทํางานท่ีทาทาย  และสรางความเชื่อม่ันใหครูเห็นคุณคาในตัวเอง

เพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง  ซ่ึงสอดคลองกับท่ี  โคเฮน.  (Cohen, 1990: 58 – 60 อางถึงใน บัณฑิต  แทน

พิทักษ,  2540: 65) กลาววา  การสรางแรงบันดาลใจเปนการดลใจเพ่ือโนมนาวจิตใจผูตามนั้นผูนําจะ

กระทําโดย  สรางความม่ันใจใหผูตามเห็นคุณคาของงานท่ีทําและเชื่อวาจะสามารถทํางานนั้นได

สําเร็จ  สรางความเชื่อ  ความเขาใจใหผูตามวาสิ่งท่ีกระทํานั้นมีคุณคา  และสรางความคาดหวัง ให

เกิดข้ึนกับผูตามวาจะสามารถทํางานไดสําเร็จ 

  ในดานการกระตุนการใชปญญา  ท่ีผลการวิจัยพบวาคาคะแนนในขอผูบริหารแจงให

ผูรวมงานทราบถึงปญหาท่ีหนวยงานกําลังประสบอยู .82)S.D.4.15,X( ==   มีคาคะแนะนอย

ท่ีสุดจากทุกขอนั้น  อาจเปนเพราะวาปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในโรงเรียนนั้นมีหลายปญหา  และมีความ

หนักเบาของปญหาท่ีแตกตางกันไป  ผูบริหารสถานศึกษาจะเลือกปญหาปญหาท่ีไมรุนแรงมากนักมา

บอกครูเพ่ือชวยกันคิดหาทางแกไข  แตปญหาท่ีรุนแรงบางอยางนั้นผูบริหารจะไมบอกใหครูทราบ

เพราะปองกันครูเสียขวัญ  แตในขณะเดียวเดียวกันผูบริหารก็จะพยายามหาวิธีการแกไขบรรเทา

ปญหารุนแรงเหลานั้นดวยวิธีการตางๆโดยครูอาจไมทราบ  แตเม่ือพิจารณาโดยรวมแลวในดานการ

กระตุนการใชปญญา  พบวามีผลการวิจัยอยูในระดับมากนั้นแสดงใหเห็นถึงผูบริหารสถานศึกษา

สามารถใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกระตุนใหครูไดใชความคิดอยางมีเหตุผลในการทํางาน  ครูคิด

สรางสรรควิธีการทํางานใหมๆเพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  สอดคลองกับท่ี  บัณฑิต  แทน

พิทักษ (2540: 16)  กลาววา  การกระตุนการใชปญญา  เปนวิธีการท่ีผูบริหารสรางความตระหนักให

ครูคิดสิ่งใหม   ยั่วยุใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหม  กระตุนการสรางระบบความคิด  เรียนรูวิธีการ

แกปญหาอยางสรางสรรคสงเสริมใหรูจักวิเคราะหปญหาแกปญหาอยางเปนระบบ  และมียุทธศาสตร

ในการคิด ตลอดจนสงเสริมใหครูแสดงความคิดเห็น โดยมีเหตุผลสนับสนุน และการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคลมุงความสัมพันธเปนรายบุคคลผูบริหารใหความสนใจครูแตละคนอยางใกลชิดทําหนาท่ี

สงเสริมและพัฒนาครูใหพัฒนาตนเองตามความตองการ ความสนใจ และความสามารถ ผูบริหารจะ

ปฏิบัติตอครูทุกคนอยางเทาเทียมกัน ชวยเหลือชี้แนะการทํางาน เม่ือครูตองการ และกระตุน ปลุกเรา 

และยกระดับความตองการของครูใหมีระดับสูงข้ึน 

 2.2 การศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จากผลการวิจัย ดังนี้ 

  จากผลการวิ จั ย   ท่ี พ บว า  ครู ทํ างาน เป น ที ม โดยรวมอยู ใน ระดั บ มาก 

.15)S.D.4.32,X( ==  นั้น  ผูวิจัยคิดวา  การทํางานในโรงเรียนในปจจุบันนั้นมีภารกิจมากกวาการ

จัดการเรียนการสอน  อีกท้ังยังมีความเรงดวน  เปลี่ยนแปลงของงานตางๆอยูตลอดเวลา  รวมท้ังงาน

บางอยางมีความยากและซับซอน  จึงมีความจําเปนตองมีแบบแผนข้ันตอนการทํางานท่ีชัดเจน  มีการ
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มอบหมายงานใหครูทําอยางเปนระบบ  ครูรวมมือกันทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  โดยท่ีท้ังผูบริหาร

สถานศึกษาและครูตองรวมแรงรวมใจกันทุกข้ันตอน  เริ่มตั้งแตกําหนดเปาหมาย  ติดตอสื่อสารกัน  รวมลง

มือทํางานดวยกัน  ชวยกันคิดตัดสินใจ  ครูรูสึกวาตนเองมีคุณคา  สงผลดีตอการพัฒนามนุษยสัมพันธท่ีดีตอ

กันไดงายภายใตการทํางานดวยกันอยางมีความสุขมีบรรยากาศการทํางานท่ีดี  และสุดทายเม่ือผูเรียนและ

โรงเรียนไดประโยชน  ครูก็จะไดรับประโยชนพรอมกันไปดวย  สอดคลองกับท่ี  อรรณพ  จีนะวัฒน และ 

ชัยพจน  รักงาม.  (2556: 4 - 32-33)   ไดอธิบายลักษณะของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  วา  สมาชิกทีมงาน  ตอง

มีเจตนาดี  ตั้งใจจริงในการทํางานของทีมงานโดยผูกพันตอวัตถุประสงครวมกัน  สมาชิกตองมีความรูความ

ชํานาญในงานท่ีรับผิดชอบ  มีความสํานึกและตระหนักในคุณคาและความสําคัญของการทํางานเปนทีม  มี

แบบแผนการทํางานเปนทีม  นับตั้งแตลักษณะของกลุม  ขนาดของกลุมตองเหมาะสมกับงานท่ีทํา  เปาหมาย  

ข้ันตอนของการทํางานท่ีแนนอน  โดยสรุปข้ันตอนท่ีสําคัญ  ประกอบดวย  มีการกําหนดนโยบาย  

วัตถุประสงคและเปาหมายของงานท่ีชัดเจน  มีการรวบรวมขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของอยาง  ครบถวน  มีการ

กําหนดลักษณะงาน  และแบงสรรสัดสวนงานและทรัพยากรท่ีตองใชอยางชัดเจนมีการวางแผนกําหนดกรอบ

ขอบเขตของงาน  รวมท้ังเง่ือนไขเวลาไวอยางชัดเจน  มีการมอบหมายงานตามความถนัดของสมาชิกในทีม  มี

ระบบการกํากับ  ติดตามการปฏิบัติงาน มีการทบทวนการดําเนินงานเม่ือถึงกําหนดเวลาท่ีตองทบทวน  เพ่ือ

ปรับแผนงานตามสมควร  และมีการประเมินผลงาน  และแจงใหสมาชิกรวมทีมทราบ  เพ่ือใหเปดการ

ปรับปรุงและเกิดความภาคภูมิใจรวมกันในทีมงานเม่ือผลงานสําเร็จอยางดียิ่ง 

เม่ือพิจารณาผลการวิจัยรายดานของการทํางานเปนทีมท้ัง  6  ดาน  แลวพบวา  

ดานการมีมนุษยสัมพันธ  มีคาคะแนนอยูในระดับมากท่ีสุด .38)S.D.4.55,X( ==   นั้น  อาจเปน

เพราะวา ครูมีการทํางานเปนทีมรวมกัน  เม่ือครูมีโอกาสรวมกันทํางานท่ีคอนขางยาก  ซับซอน  และ

มีภาระงานมาก  จะทําใหครูมีความเห็นอกเห็นใจเอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน  มีน้ําใจชวยกันทํางาน  เม่ือ

งานสําเร็จก็จะเกิดความภาคภูมิใจ  เกิดความสุขในผลงานท่ีสําเร็จทีคาดหวังไว  บรรยากาศใน

โรงเรียนก็จะอบอุนนาอยู  ดังนั้นครูจึงมีความคิดเห็นในเรื่องการมีมนุษยสัมพันธสูงดังกลาว   

ในสวนของดานการสื่อสารภายในกลุม  .08)S.D.3.60,X( ==  ท่ีมีคาคะแนน

ผลการวิจัยนอยกวาดานอ่ืนๆ นั้น  ผูวิจัยคิดวาอาจเปนเพราะกลุมตัวอยางการวิจัยครั้งนี้  สวนใหญ

เปนครูจากโรงเรียนขนาดใหญ  และใหญพิเศษ  ซ่ึงจะมีลักษณะระบบการสื่อสารเพ่ือการทํางานท่ีเนน

การสื่อสารทางเดียวจากบนลงลางมากกวา  โดยการสื่อสารมักจะถูกจัดระบบใหสื่อสารจากผูบริหาร

สถานศึกษา  ลงมายังรองผูบริหารสถานศึกษา  ลงยังกลุมสาระการเรียนรู  หรือลงมายังงานยอยๆ

ตางๆ ผานหัวหนาของแตละกลุมสาระการเรียนรูและหัวหนางาน  เปนหลัก  โอกาสท่ีครูจะซักถาม

ปญหาขอสงสัยโดยและรับฟงขอมูลขาวสารโดยตรงกับผูบริหารสถานศึกษาจึงมีนอย  อีกท้ังระหวาง

ครูกับครูจึงมีโอกาสสื่อสารกันเรื่องการทํางานดวยกันก็ลงนอยดวย  ครูจึงมีความคิดเห็นตอดานการ

สื่อสารภายในกลุมนี้คอนขางนอย   
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จากผลการวิจัยท้ังดานการมีมนุษยสัมพันธ  และดานการติดตอสื่อสารภายในกลุม

ดังกลาวขางตน  สังเกตไดวา  การทํางานเปนทีมดานการมีมนุษยสัมพันธมีผลการวิจัยอยูในระดับมาก

ท่ีสุด  แตดานการติดตอสื่อสารกันภายในกลุม  มีผลการวิจัยอยูในระดับมาก  นั้น  อาจเปนเพราะวา

การมี มนุษยสัมพันธนั้นเกิดข้ึนไดงายกวาท้ังในการทํางานและสวนตัว  แตการติดตอสื่อสารนั้นจะมี

ลักษณะคอนขางเปนทางการโดยในโรงเรียนนั้นบางครั้งอาจมีการสื่อสารทางเดียวอยูบอยครั้ง  และ

การติดตอสื่อสารจะเก่ียวของกับการทํางานมากกวาสวนตัว  ครูจึงมีความคิดเห็นท่ีตางกัน  แตก็ยังอยู

ในระดับมากและมากท่ีสุด  ซ่ึงสอดคลองกับ คณิต  ทิพยโอสถ. (2555) ท่ีศึกษาการทํางานเปนทีมของ

บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน  แลวพบวา  การทํางานเปนทีมของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ไดแก การยอมรับนับถือ  การมีเปาหมาย

เดียวกัน  การมีมนุษยสมัพันธ  มีปฏิสัมพันธตอกัน การมีสวนรวม  ความไววางใจซ่ึงกันและกัน  และ

การสื่อสารอยางเปดเผย  ตามลําดับ  และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ  ศิวะวามร  พิรพร. (2557)  

ท่ีพบวาความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการทํางานเปนทีมดานการ

ติดตอสื่อสารต่ําท่ีสุด 

ดานการมีเปาหมายรวมกัน  ท่ีพบวาครูทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของ

ทีมงานมากกวาความสําคัญสวนบุคคลได .52)S.D.3.81,X( ==  ซ่ึงมีคาคะแนนนอยกวาขออ่ืนนั้น  

อาจเปนเพราะวาในบางครั้งผูบริหารสถานศึกษาขาดการสื่อสารท่ีเปดโอกาสใหครูไดซักถามเพ่ือรับฟง

ขอมูลขาวสารท่ีถูกตอง  จึงเปนหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาตองพัฒนาการบริหารของตนเองตอไป  

ซ่ึงถาหากครูทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของทีมงานมากกวาความสําคัญสวนบุคคลแลว  นับวา

เปนเรื่องท่ีดีตอโรงเรียน  และจะสงผลใหการพัฒนาเปนไปอยางมีคุณภาพและรวดเร็วทันตอความ

เปลี่ยนแปลงสอดคลองกับ  สุรีพร  พึงพุทธคุณ ( 2549 : 40)  ท่ีกลาววาการมีเปาหมายรวมกันจะเปน

ทีมงานไดก็ตอเม่ือสมาชิกของทีมรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน สําคัญอยางหนึ่งซ่ึง

มักจะถูกลืมเสมอ  คือ  สมาชิกทุกคนในทีมตางมีเปาหมายสวนตัวกันทุกคน  ดังนั้นจึงมีความจําเปนท่ีจะตอง

ระบุใหชัดเจนวา  งานใดหรือเปาหมายท่ีตองการรวมมือกันทํา  เพ่ือสมาชิกในทีมไดรูจักและวางแผนให

ถูกตองวาเม่ือไรควรจะทํางานใหบรรลุเปาหมายหรือภารกิจรวม   เม่ือไรควรทําภารกิจท่ีเปนเปาหมายสวนตัว

เอง   ดังนั้นบุคคลในทีมแตละฝายของทีมไดเขาใจรวมกันอยางชัดเจนถึงเปาหมายหลักขององคกรและเรียนรู

วาเปาหมายของผูอ่ืน  หรือฝายอ่ืนท่ีตนเองทํางานเก่ียวของดวยคืออะไร  และสามารถเจรจากัน  สามารถหา

จุดประสานท่ีทุกฝายยอมรับไดในการทํางาน  เพ่ือเปาหมายรวมของทีมและในเวลาเดียวกันก็สามารถบรรลุ

เปาหมายของแตละฝาย  หรือของแตละบุคคลไดเชนกัน   

ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน  พบวาผลการวิจัยอยูในระดับปานกลางในขอ

ท่ีวาครูสามารถรวมกันแสดงความคิดเห็นในทุกข้ันตอนของการทํางาน .36)S.D.,08.3X( ==  นั้น  

อาจเปนเพราะวา  การทํางานของครูในโรงเรียนนั้นสวนใหญจะเปนงานหลักในหนาท่ีประจําซ่ึงครู
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จะตองปฏิบัติอยูแลว  แตในการพัฒนาปรับปรุงงานใหดียิ่งข้ึนนั้นตองเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมใน

การรวมแสดงความคิดเห็น  แตในบางครั้งครูอาจรูสึกวายังมีโอกาสแสดงความคิดเห็นนอยไป  และ

สอดคลองกับผลการวิจัยเรื่องนี้ในขางตนท่ีพบวาการติดตอสื่อสารภายในกลุมอยูในระดับปานกลาง 

ดานการตัดสินใจรวมกัน  จากผลการวิจัยพบวาโดยรวมแลวมีผลการวิจัยอยูในระดับ

มากในทุกขอ  ท้ังนี้เพราะผูบริหารสถานศึกษาไดเปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เคารพตอ

การตัดสินใจของทีมงานซ่ึงกันและกัน  รวมกันคิดบูรณาการความคิดเห็นของทีมงานแตละคน  นํามา

สรุปเปนขอตกลงรวมกันของโรงเรียนท่ีทุกคนตองนําไปปฏิบัติ  จึงนับวาเปนผลดีจากการตัดสินใจท่ี

ถูกตองท่ีผูบริหารสถานศึกษาทุกคนท่ีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงก็จะทําเชนนั้น  สอดคลองกับ  

สุนันทา  เลาหนันท.  (2542 :  95)  ท่ีไดกลาวถึงลักษณะการตัดสินใจนั้นโดยปกติแลวกลุมท่ีมีประสิทธิภาพ

จะไมจํากัดการตัดสินใจของตนอยูแค,วิธีการใดเพียงวิธีการเดียว   แตละกลุมจะเลือกใชวิธีการตัดสินใจท่ี

เหมาะสมกับปญหานั้นมากท่ีสุด   ซ่ึงจะข้ึนอยูกับทักษะของผูนําและทีมงานดวยเหมือนกัน  และยังอธิบาย

อีกวาการตัดสินใจรวมกันมีขอดี  ประกอบดวย  การตัดสินใจรวมกันจะรวมความรู ทักษะ  และความ

ชํานาญมากกวาบุคคล  การตัดสินใจรวมกันจะมีความหลากหลายทางความคิด ทําใหไดจํานวนแนวความคิด  

และทางเลือกมากกวาการตัดสินใจของแตละบุคคล  และการตัดสินใจรวมกันกอใหเกิดการสื่อสารความเขาใจ  

การยอมรับจากสมาชิก ในกลุม  ทําใหเกิดความมุงม่ัน  ทุมเท  และเสียสละในการปฏิบัติงาน 

ดานการมีผลประโยชนรวมกัน  จากผลการวิจัยพบวาโดยรวมแลวมีผลการวิจัยอยูใน

ระดับมากในทุกขอ  ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา  เม่ือครูทุกคนมีการทํางานเปนทีม  มีเปาหมายรวมกัน มีการ

ติดตอสื่อสารทําความเขาใจกัน  มีสวนรวมในการวางแผน  การตัดสินใจ  ลงมือทํางานรวมกัน  

ภายใตบรรยากาศการทํางานท่ีดีมีมนุษยสัมพันธ  ถอยทีถอยอาศัยซ่ึงกันและกัน  ยอมสงผลใหงาน

เกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย  ครูหรือทีมงานทุกคนก็จะมีความภาคภูมิใจ  ไดรับผลประโยชนรวมกัน  

และทุกคนรูสึกวาตนเองมีคุณคา  ซ่ึงท่ีไดกลาวมานั้นเปนความคาดหวังและตองการของผูบริหาร

สถานศึกษาทุกคน  สอดคลองกับท่ี  ทิศนา แขมมณี  (2545: 10) ไดกลาวถึงลักษณะของการมี

ผลประโยชนรวมกัน  คือ บุคคลท่ีมารวมกันทํางานนั้นจะตองไดรับการจัดสรรผลประโยชนตอบแทน

จากผลท่ีเกิดจากการทํางานรวมกัน  เปนการจูงใจท่ีสําคัญในการบริหารงาน  ผูบริหารทุกยุคทุกสมัย

ประสบผลสําเร็จในการทํางานไดเพราะจะมีการนําเอารูปแบบการจูงใจแบบตางๆ มาใชใหเกิด

ประโยชน  การมีผลประโยชนรวมกันมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน  มีผลตอความสําเร็จขององคการ 

ผูบริหารจงึควรทราบวิธีการจัดสรรผลประโยชนในรูปแบบตาง ๆ 

 2.3 การศึกษาความสัมพันธระหวางระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จากผลการวิจัย  ดังนี้ 



87 

  จากผลการวิจัยท่ีพบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  มี

ความสัมพันธกันเชิงบวก  กับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร  สังกัดเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  อยางมีนัยสําคัญท่ี .01  นั้น  แสดงใหเห็นวาหากภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสูง  ระดับการทํางานเปนทีมของครูก็จะพัฒนาสูงตามข้ึนดวย  

หรืออาจกลาวในทางกลับกันไดวา  หากครูมีการทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ  ก็เปนผลมาจาก

การบริหารของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีดีนั้นเอง  ดังนั้นหากเราตองการ

พัฒนาประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมของครู  ผูบริหารสถานศึกษาก็จําเปนตองพัฒนาทักษะ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกอนดวยเชนกัน  ผูวิจัยมีความเห็นวาการทําใหภารกิจของโรงเรียนสําเร็จ

และมีการพัฒนาข้ึนนั้น  ผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญท่ีสุดเปนลําดับแรก  เพราะผูบริหารตอง

เปนผูมีวิสัยทัศน  สามารถจัดระบบการทํางานมุงสูความสําเร็จ  สรางแรงจูงใจ  นําและพัฒนาครูให

เปนทีมงานท่ีเขมแข็ง ทันสมัย  ทันตอการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  หากผูบริหารขาดทักษะภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงแลวยอมไมสามารถจะพัฒนาและบริหารทีมงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพได  

สงผลใหโรงเรียนไมมีคุณภาพและไมมีการพัฒนาท่ีเขมแข็ง  สอดคลองกับ  ท่ีแบสและ อโวลิโอ (Bass  

and  Avolio,  1993 : 114–122 อางถึงใน  กุลชลี จงเจริญ, 2556:  2-11)  กลาววา  ผูนํามีอิทธิพล

ตอผูรวมงานและผูตาม  โดยพยายามเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตาม

ใหไปสูระดับท่ีสูงข้ึน  ทําใหเกิดความตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมและองคการ  จูงใจให

ผูรวมงานและผูตามนี้จะกระทํา  และสอดคลองกับผลการวิจัยของ  สุวัฒน อินทวงศ. (2550)  ท่ี

พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีมตามสภาพการรับรูของครูผูสอนโรงเรียน

มัธยมศึกษาโดยภาพรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  

ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01   

  เม่ือพิจารณาจากผลการวิจัยโดยยึดตัวแปรดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลว  

แสดงใหเห็นวา  หากจะทําใหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีม

ของครูเพ่ิมข้ึน  โดยพิจารณาจากผลการวิจัยระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้  ผูบริหาร

จําเปนตองพัฒนาพฤติกรรมหรือทักษะดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมากอนเปนลําดับแรก  

รองลงมาไดแก  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการกระตุนการใชปญญา  และดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณตามลําดับ  ซ่ึงสอดคลองกับท่ี เสนห  จุยโต.  (2552: 6-9)  อธิบายภาวะผูนําท่ีมี

ความสําคัญตอองคการวา  หากผูนําขาดภาวะผูนําแลว  จะไมกระตุนหรือชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตามและ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว  รวมท้ังภาวะผูนํายังมีความสําคัญตอการโนมนาวจูงใจให

บุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคการ และสงผลใหใหบุคคลในองคการเกิดการยอมรับ 

ศรัทธาและเชื่อม่ันในการบริหารองคการของผูนํา  และภาวะผูนําจะเปนหลักยึดใหแกบุคลากรเม่ือ
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เผชิญกับสภาวะคับขัน ภาวะผูนําของผูบริหารจึงเปนสิ่งสําคัญใหบุคคลไดยึดเหนี่ยว พ่ึงพิงและรวมมือ

ชวยเหลือกัน 

  เม่ือพิจารณาจากผลการวิจัยโดยยึดตัวแปรดานการทํางานเปนทีมแลว  แสดงใหเห็น

วา  หากจะทําใหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปนทีมของครูเพ่ิมข้ึน  

โดยพิจารณาจากผลการวิจัยระดับการทํางานเปนทีมของครูครั้งนี้  องคประกอบดานการติดตอสื่อสาร

ภายในกลุม  ควรพัฒนากอนเปนลําดับแรก  รองลงมาไดแก  ดานการมีเปาหมายรวมกัน  ดานการ

ตัดสินใจรวมกันกับดานการมีผลประโยชนรวมกัน  และดานการมีมนุษยสัมพันธ ตามลําดับ  เพราะ

การติดตอสื่อสาร  และการทํางานเปนทีมของครูท่ีดีนั้น  เกิดจากการผลของการบริหารของผูบริหาร

สถานศึกษาเปนสําคัญ  จึงกลาวไดวาการทํางานเปนทีมมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาโรงเรียน  

สอดคลองกับท่ี  วูดค็อกและฟรานซิส.  (Woodcock and Francis,  1994  อางถึงใน  อรรณพ       

จีนะวัฒน  และชัยพจน  รักงาม,  2556: 4 - 15)  ไดกลาวถึงประโยชนท่ีหนวยงานจะไดรับเม่ือมี

ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  ไดแก  สมาชิกแตละคนในทีมท่ีทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน  

จะภูมิใจและเกิดเปนเอกลักษณของหนวยงาน  หัวหนาทีมมอบอํานาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมี

สวนรวม  ทีมจึงแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี  สมาชิกไดรับการสงเสริมใหทํางานเพ่ือใหผลการ

ปฏิบัติงานออกมาดีท่ีสุด  ความหลากหลายดานความรูความเชี่ยวชาญของทีมงานชวยใหสามารถ

แกปญหาตางๆใหลุลวงไดดี  ประสบการณและบุคลิกภาพท่ีแตกตางของสมาชิกในทีมงานทําให

กระบวนการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจมีคุณภาพ  ขจัดปญหาดานการสื่อสารของสมาชิก  และ

ลดตนทุนดานการบริหารงานของหนวยงาน  เพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของบุคลากรท้ังระดับ

บริหารและระดับปฏิบัติงาน  ชวยใหบุคลากรทุกคนทุกระดับเขาใจกระบวนการทํางานรวมกัน  และ

สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีมงานมีความรับผิดชอบรวมกันและผูกพันทางใจตอกิจกรรมของ

ทีมงาน 

 

3.  ขอเสนอแนะ 

 

 3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  จากผลการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ  ดังนี้ 

  3.1.1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11  และผูบริหารสถานศึกษา

ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาพฤติกรรมหรือทักษะดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  ใน

ปฏิบัติหนาท่ีเปนโคช  ใหคําปรึกษา  และแนะนําวิธีการทํางานแกผูรวมงานเปนรายบุคคล  เปนลําดับ

แรก 
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  3.1.2  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11  และหนวยงานท่ีเก่ียวของ

ควรมีการยกยองเชิดชูเกียรติผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีพฤติกรรมหรือทักษะดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ  ผูบริหารสถานศึกษาประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี  มีความมุงม่ันตั้งใจปฏิบัติงาน

ดวยความเขมแข็ง 

  3.1.3  ผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมีการติดตอสื่อสารกันภายในโรงเรียนใหครู

ไดรับขอมูลขาวสารท่ีมีความถูกตองสมบูรณทุกคน  และเปดโอกาสใหครูไดซักถามขอสงสัยในคําสั่ง

หรือปญหาการทํางานตลอดเวลา   

  3.2.4  ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาตนเอง  เรื่องวิธีการหรือทักษะการบริหาร

ตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางเนื่อง   

  3.2.5  ผูบริหารควรสนับสนุนสงเสริมใหครูมีการพัฒนาทักษะในการทํางานเปนทีม

พรอมท้ังเสริมสรางบรรยากาศในโรงเรียนใหเอ้ือตอการทํางานเปนทีมของครูอยางมีประสิทธิภาพ          

 3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  3.2.1  ควรมีการวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลขององคกรท่ีเกิดจากการ

บริหารโดยใชภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษารูปแบบอ่ืนๆ     

  3.2.2  ควรมีการวิจัยรูปแบบการทํางานเปนทีมของครูท่ีดี  ท่ีสงผลตอการพัฒนา 

คุณภาพการศึกษา 

  3.2.3  ควรมีการวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน  จังหวัด  

หรือเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอ่ืนๆ   
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ท่ี ศธ0522.16 (บ)/183                                 สาขาวิชาศึกษาศาสตร 

       มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

ตําบลบางพูด  อําเภอปากเกรด็ 

จังหวัดนนทบุรี   11120 

วันท่ี   24  มิถุนายน  2558 

เรื่อง    ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

เรียน    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

สิ่งท่ีสงมาดวย โครงการการศึกษาคนควาอิสระ  จํานวน  1  ชุด 

 ดวย  นายเอกวุฒิ  ไกรมาก  นักศกึษาหลักสตูรบัณฑิตศึกษา  แขนงวิชา  บริหารการศึกษา  สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   ไดรับอนุมตัิใหทําการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง   ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

ชุมพร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ตามโครงการการศึกษาคนควาอิสระท่ีแนบมาดวยน้ี 

 การจัดทําการศึกษาคนควาอิสระเรื่องดังกลาว นักศึกษาไดจัดทําเครือ่งมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอมูลและ

ไดรับความเห็นชอบเบ้ืองตนจากอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระไวช้ันหน่ึงแลว แตเพ่ือใหเครือ่งมือท่ีจัดทํา

น้ันมีความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบัติ และสอดคลองกับหลักและกระบวนการวิจัย ทางสาขาวิชาจึงขอความ

อนุเคราะหให  นายวิเชียร  ศรีแกวแฝก รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 11  

เปนผูทรงคณุวุฒิดานการบริหารการศึกษาพิจารณาตรวจสอบและใหความคิดเห็นเพ่ือการปรับปรุงเครื่องมือ

การศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษาผูน้ีดวย  สําหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ นักศึกษาจะนําเรียนดวยตนเอง 

 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หวังเปนอยางยิ่งวาคงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึง

ขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนับถือ 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.อรรณพ จีนะวัฒน)   

ประธานกรรมการประจําสาขาวิชาศึกษาศาสตร 

ฝายบัณฑิตศึกษา 

โทร.  0-2504-8505 

โทรสาร.  0-2503-3566-7 

เบอรโทรศัพทนักศึกษา  081 3704859 
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ท่ี ศธ0522.16 (บ)/183                                   สาขาวิชาศึกษาศาสตร 

        มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

  ตําบลบางพูด  อําเภอปากเกรด็ 

   จังหวัดนนทบุรี   11120 

วันท่ี   24  มิถุนายน  2558 

 

เรื่อง    ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

 

เรียน    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพะเยา  เขต 2 

 

สิ่งท่ีสงมาดวย โครงการการศึกษาคนควาอิสระ  จํานวน  1  ชุด 

 ดวย  นายเอกวุฒิ  ไกรมาก  นักศกึษาหลักสตูรบัณฑิตศึกษา  แขนงวิชา  บริหารการศึกษา  สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   ไดรับอนุมตัิใหทําการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง   ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

ชุมพร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ตามโครงการการศึกษาคนควาอิสระท่ีแนบมาดวยน้ี 

 การจัดทําการศึกษาคนควาอิสระเรื่องดังกลาว นักศึกษาไดจัดทําเครือ่งมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอมูลและ

ไดรับความเห็นชอบเบ้ืองตนจากอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระไวช้ันหน่ึงแลว แตเพ่ือใหเครือ่งมือท่ีจัดทํา

น้ันมีความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบัติ และสอดคลองกับหลักและกระบวนการวิจัย ทางสาขาวิชาจึงขอความ

อนุเคราะหให  นางสกาวรัตน  ไกรมาก  ตําแหนงศึกษานิเทศกสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพะเยา  

เขต 2เปนผูทรงคุณวุฒิดาน วิจัยการศึกษา และบริหารการศึกษา  พิจารณาตรวจสอบและใหความคดิเห็นเพ่ือการ

ปรับปรุงเครื่องมือการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษาผูน้ีดวย  สําหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ นักศึกษาจะนําเรียนดวย

ตนเอง 

 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หวังเปนอยางยิ่งวาคงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึง

ขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนับถือ 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.อรรณพ จีนะวัฒน)   

ประธานกรรมการประจําสาขาวิชาศึกษาศาสตร 

ฝายบัณฑิตศึกษา 

โทร.  0-2504-8505 

โทรสาร.  0-2503-3566-7 
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ท่ี ศธ0522.16 (บ)/183                                  สาขาวิชาศึกษาศาสตร 

        มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

  ตําบลบางพูด  อําเภอปากเกรด็ 

    จังหวัดนนทบุรี   11120 

วันท่ี  24  มิถุนายน  2558 

เรื่อง    ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

เรียน    ผูอํานวยการโรงเรียนทาแซะรัชดาภิเษก 

สิ่งท่ีสงมาดวย โครงการการศึกษาคนควาอิสระ  จํานวน  1  ชุด 

 ดวย  นายเอกวุฒิ  ไกรมาก  นักศกึษาหลักสตูรบัณฑิตศึกษา  แขนงวิชา  บริหารการศึกษา  สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   ไดรับอนุมตัิใหทําการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง   ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

ชุมพร สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ตามโครงการการศึกษาคนควาอิสระท่ีแนบมาดวยน้ี 

 การจัดทําการศึกษาคนควาอิสระเรื่องดังกลาว นักศึกษาไดจัดทําเครือ่งมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอมูลและ

ไดรับความเห็นชอบเบ้ืองตนจากอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระไวช้ันหน่ึงแลว แตเพ่ือใหเครือ่งมือท่ีจัดทํา

น้ันมีความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบัติ และสอดคลองกับหลักและกระบวนการวิจัย ทางสาขาวิชาจึงขอความ

อนุเคราะหให  นายสุภาพชัย  สานุสันต  ตําแหนง ครู โรงเรียนทาแซะรัชดาภิเษกเปนผูทรงคุณวุฒิดาน การใช

ภาษาไทย  พิจารณาตรวจสอบและใหความคิดเห็นเพ่ือการปรับปรุงเครื่องมือการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษาผู

น้ีดวย  สําหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ นักศึกษาจะนําเรียนดวยตนเอง 

 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หวังเปนอยางยิ่งวาคงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึง

ขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนับถือ 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.อรรณพ จีนะวัฒน)   

ประธานกรรมการประจําสาขาวิชาศึกษาศาสตร 

ฝายบัณฑิตศึกษา 

โทร.  0-2504-8505 

โทรสาร.  0-2503-3566-7 

เบอรโทรศัพทนักศึกษา  081 3704859 
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        มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

  ตําบลบางพูด  อําเภอปากเกรด็ 

    จังหวัดนนทบุรี   11120 

วันท่ี  24   มิถุนายน  2558 

 

เรื่อง    ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

เรียน    อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฎหมูบานจอมบึง 

สิ่งท่ีสงมาดวย โครงการการศึกษาคนควาอิสระ  จํานวน  1  ชุด 

 ดวย  นายเอกวุฒิ  ไกรมาก  นักศกึษาหลักสตูรบัณฑิตศึกษา  แขนงวิชา  บริหารการศึกษา  สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   ไดรับอนุมตัิใหทําการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง   ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

ชุมพร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ตามโครงการการศึกษาคนควาอิสระท่ีแนบมาดวยน้ี 

 การจัดทําการศึกษาคนควาอิสระเรื่องดังกลาว นักศึกษาไดจัดทําเครือ่งมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอมูลและไดรับ

ความเห็นชอบเบ้ืองตนจากอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระไวช้ันหน่ึงแลว แตเพ่ือใหเครื่องมือท่ีจัดทําน้ันมี

ความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบัติ และสอดคลองกับหลักและกระบวนการวิจยั ทางสาขาวิชาจึงขอความ

อนุเคราะหให  นายทองแทง  ทองลิ่ม  ตําแหนง  คณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี    มหาวิทยาลัยราช

ภัฎหมูบานจอมบึงเปนผูทรงคณุวุฒิดานการบรหิารการศึกษา  พิจารณาตรวจสอบและใหความคิดเหน็เพ่ือการ

ปรับปรุงเครื่องมือการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษาผูน้ีดวย  สําหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ นักศึกษาจะนําเรียนดวย

ตนเอง 

 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หวังเปนอยางยิ่งวาคงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึง

ขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนับถือ 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.อรรณพ จีนะวัฒน)   

ประธานกรรมการประจําสาขาวิชาศึกษาศาสตร 

 

ฝายบัณฑิตศึกษา 

โทร.  0-2504-8505 

โทรสาร.  0-2503-3566-7 
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ท่ี ศธ0522.16 (บ)/183                                 สาขาวิชาศึกษาศาสตร 

        มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

  ตําบลบางพูด  อําเภอปากเกรด็ 

    จงัหวัดนนทบุรี   11120 

วันท่ี  24   มิถุนายน  2558 

เรื่อง    ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

เรียน    นางอุทัยวรรณ  พงศอราม 

สิ่งท่ีสงมาดวย โครงการการศึกษาคนควาอิสระ  จํานวน  1  ชุด 

 ดวย  นายเอกวุฒิ  ไกรมาก  นักศกึษาหลักสตูรบัณฑิตศึกษา  แขนงวิชา  บริหารการศึกษา  สาขาวิชา

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช   ไดรับอนุมตัิใหทําการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง   ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด

ชุมพร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ตามโครงการการศึกษาคนควาอิสระท่ีแนบมาดวยน้ี 

 การจัดทําการศึกษาคนควาอิสระเรื่องดังกลาว นักศึกษาไดจัดทําเครือ่งมือท่ีจะเก็บรวบรวมขอมูลและไดรับ

ความเห็นชอบเบ้ืองตนจากอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระไวช้ันหน่ึงแลว แตเพ่ือใหเครื่องมือท่ีจัดทําน้ันมี

ความครอบคลุมเน้ือหาวิชา แนวปฏิบัติ และสอดคลองกับหลักและกระบวนการวิจยั ทางสาขาวิชาจึงขอความ

อนุเคราะหทานเปนผูทรงคุณวุฒิดาน การวัดผลประเมินผล และบรหิารการศึกษา  พิจารณาตรวจสอบและใหความ

คิดเห็นเพ่ือการปรับปรุงเครื่องมือการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษาผูน้ีดวย  สําหรับรายละเอียดอ่ืน ๆ นักศึกษา

จะนําเรยีนดวยตนเอง 

 สาขาวิชาศึกษาศาสตร หวังเปนอยางยิ่งวาคงจะไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี จึง

ขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนับถือ 

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.อรรณพ จีนะวัฒน)   

ประธานกรรมการประจําสาขาวิชาศึกษาศาสตร 

ฝายบัณฑิตศึกษา 

โทร.  0-2504-8505 

โทรสาร.  0-2503-3566-7 

เบอรโทรศัพทนักศึกษา  081 3704859 
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ภาคผนวก  ข 

รายชื่อผูทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 

 

1.   ช่ือ นายวิเชียร  ศรีแกวแฝก  

 สถานท่ีทํางาน  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 11 (ชุมพร  สุราษฎรธานี) 

 วุฒิการศึกษา  ศษ.ม.การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 ประสบการณหรือความชํานาญ ตําแหนง  รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

      มัธยมศึกษา  เขต 11 

      ผูบริหารสถานศึกษา  2  ป 

      ผูบริหารการศึกษา  18  ป 

      ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการศึกษา 

2.   ช่ือ นางอุทัยวรรณ  พงศอราม 

 สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนศรียาภัย จังหวัดชุมพร 

 วุฒิการศึกษา  กศ.ด.การวัดผลและประเมินผล  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

 ประสบการณหรือความชํานาญ รองผูอํานวยการโรงเรียนศรียาภัย วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 

      จ.ชุมพร   

      15  ป 

      ครูผูสอน  23  ป 

     ผูทรงคุณวุฒิดานการวัดผลประเมินผลและการบริหาร 

     การศึกษา 

3.   ช่ือ นางสกาวรัตน  ไกรมาก  

 สถานท่ีทํางาน  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2  

 วุฒิการศึกษา  ค.ม. วิจัยการศึกษา   ค.ด.พัฒนศึกษา  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ประสบการณหรือความชํานาญ ศึกษานิเทศก วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ  9  ป 

      ครูผูสอน  12  ป 

      ผูทรงคุณวุฒิดานการวิจัยการศึกษา การวัดผลประเมินผล 

4.  ช่ือ นายสุภาพชัย  สานุสันต  

 สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนทาแซะรัชดาภิเษก  จังหวัดชุมพร  

 วุฒิการศึกษา  กศ.ม.การสอนภาษาไทย   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

 ประสบการณหรือความชํานาญ ครู วิทยฐานะ ชํานาญการพิเศษ 

      ครูผูสอน  26  ป 

      ผูทรงคุณวุฒิดานการใชภาษาไทย 
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5.   ช่ือ ผศ.ดร.ทองแทง  ทองล่ิม  

 สถานท่ีทํางาน  มหาวิทยาลัยราชภัฎหมูบานจอมบึง  

 วุฒิการศึกษา  ปรด.การจัดการเทคโนโลยี  มหาวิทยาลัยราชภัฏสมเด็จเจาพระยา 

 ประสบการณหรือความชํานาญ ตําแหนง  คณบดีคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี     

         มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 

      อาจารยระดับอุดมศึกษา  26  ป   

      ผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารการศึกษา 
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ภาคผนวก ค 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

กับการทํางานเปนทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร 

สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 

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

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้  จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครู โรงเรียน

มัธยมศึกษาจังหวัดชุมพรสังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 11โดยมีครูเปนกลุม

ตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ 

2. แบบสอบถามชุดนี้ มี 3 ตอน ประกอบดวย 

ตอนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานเปนมาตรสวนประมาณ (Rating Scale) 5 ระดับ มีจํานวน 30 ขอ 

ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของครู เปนมาตรสวนประมาณ 

(Rating Scale) 5 ระดับ มีจํานวน  30 ขอ 

3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามขอตามความเปนจริง ความคิดเห็นและคําตอบของ 

ทานจะเก็บไวเปนความลับ ผลจากการวิจัยจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และคุณภาพของการบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษาตอไป 
 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานดวยดี   จึงขอขอบคุณมา        

ณ โอกาสนี้ 

 

       นายเอกวุฒิ  ไกรมาก   

        ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง  โปรดกาเครื่องหมาย   ลงใน   หนาท่ีขอความท่ีตรงกับความเปนจริง 

 

1. เพศ 

   ชาย        หญิง 

2. วุฒิทางการศึกษา 

   ปริญญาเอก          ปริญญาโท     ปริญญาตรี 

3. ประสบการณในการปฏบิัติงานรวมกับผูบริหาร(คนปจจุบัน)  

  นอยกวา  5  ป      ตั้งแต  5  ปข้ึนไป 

 

 

สถานภาพของผูบริหารสถานศึกษาของทาน 

 

 

เพศ 

    ชาย         หญิง 

 

ประสบการณการดํารงตําแหนงผูบริหารโดยรวมทุกโรงเรียน 

    5  ปและนอยกวา         มากกวา  5  ป 

 

ขนาดโรงเรียนของทาน 

   โรงเรียนขนาดเล็ก  (จํานวนนักเรียนไมเกิน 499)   

   โรงเรยีนขนาดกลาง (จํานวนนักเรียน 500 – 1,499) 

   โรงเรยีนขนาดใหญ (จํานวนนักเรียน 1,500 – 2,399)   

   โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (จํานวนนักเรียน 2,400 ข้ึนไป) 
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ตอนที่ 2 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

 

คําช้ีแจง    แบบสอบถามฉบับนี้เปนการบรรยายถึงพฤติกรรมการบริหาร ภาวะผูนํา ลักษณะการ

ทํางาน และปฏิสัมพันธท่ีผูบริหารสถานศึกษามีตอผูรวมงานในหนวยงาน ในการตอบ

คําถามแตละขอ ขอใหทานไดพิจารณาตัดสินวา ผูบริหารสถานศึกษามีลักษณะเปนไป

ตามพฤติกรรมท่ีบรรยายไวมากนอยเพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองท่ี

สอดคลองตามความเปนจริงในแตละขอเพียง 1 คําตอบ และกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

 

 

     5  หมายถึง ผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับ มากท่ีสุด 

     4  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับ มาก 

     3  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับ ปานกลาง 

     2  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับ นอย 

     1  หมายถึง  ผูบริหารมีพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับ นอยท่ีสุด 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

ขอความ 
ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

1 ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยเนนย้ําใหผูรวมงาน

เกิดจิตสํานึกในการทุมเทตอการปฏิบัติภารกิจ

รวมกัน................................................................. 

2ผูบริหารพูดคุยและแสดงใหผูรวมงานเห็นถึง

ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อ และคานิยม

ท่ีดีในการทํางาน................................................ 

3.    ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยหลีกเลี่ยงท่ีจะใช

อํานาจ เพ่ือผลประโยชนสวนตน........................ 

4.   ผูบริหารสามารถสรางความม่ันใจใหกับ

ผูรวมงานวาจะเอาชนะอุปสรรคปญหาตางๆ ได.. 

5.   ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดหลักคุณธรรม

และจริยธรรมประกอบการพิจารณาในการ

ตัดสินใจ............................................................... 

6.   ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยใหผูรวมงานเกิด

ความรูสึกเต็มใจและภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย

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

7.   ผูบริหารประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ี

ดี เปนท่ีเคารพนับถือของผูรวมงาน...................... 

8.   ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีดวยความสามารถ 

เฉลียวฉลาดเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน............... 

9.  ผูบริหารพูดและแสดงใหผูรวมงานเห็นวาความ

ไววางใจซ่ึงกันและกัน สามารถสรางบรรยากาศท่ี

ดีในการทํางานได............................. 

 

     



112 

ขอความ 
ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

10.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีอยางมีเปาหมายในการ

ทํางานท่ีชัดเจน……………………………… 

11.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยสรางเครือขายให

กําลังใจผูรวมงานในการปฏิบัติงานดวยความ

ภาคภูมิใจ…………………………………… 

12.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยใหความเชื่อม่ันใน

ตัวผูรวมงานวาจะสามารถทํางานท่ีมอบหมายได

สําเร็จ…………………………………………… 

13.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีใหเห็นถึงความตั้งใจ

อยางแนวแนท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามระยะเวลาท่ี

กําหนด……………………………………….. 

14.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีโดยตั้งมาตรฐานในการ

ทํางานไวสูงเพ่ือกระตุนและทาทายความสามารถ

ของผูรวมงาน…………………… 

15.  ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกิดความสนใจท่ีจะ

คนหาวิธีการใหมๆ ในการทํางานใหเกิด

ความสําเร็จ……………………………………. 
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ขอความ 

ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการกระตุนการใชปญญา 

16.  ผูบริหารแจงใหผูรวมงานทราบถึงปญหาท่ี

หนวยงานกําลังประสบอยู……………………… 

17.  ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวม

แสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธี

ปองกันและแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน……………… 

18.  ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองปญหาใน

หลายแงมุม…………………………………… 

19.  ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานพูดคุย  

แลกเปลี่ยนเรียนรู วิเคราะหในเรื่องท่ีอาจจะเปน

ปญหา………………………………………… 

20.  ผูบริหารสนับสนุนผูรวมงานใหคิดวิธี                            

ปฏิบัติงานและแกปญหาท่ีเคยเกิดข้ึนแลว ดวย

วิธีการใหม ๆ…………………………………… 

21.  ผูบริหารใชวิธีการตั้งคําถาม เพ่ือนําไปสูการ    

มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นของผูรวมงาน…… 

22.  ผูบรหิารใหขอเสนอแนะท่ีจะปรับปรุงวิธีการ

ทํางาน…………………………………… 
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ขอความ 

ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

23  ผูบริหารมอบหมายงานโดยคํานึงถึง ความรู 

ความสามารถของแตละบุคคล………………… 

24.  ผูบริหารสนใจรับฟงเรื่องราวและความ

คิดเห็นของผูรวมงานดวยความตั้งใจ…………… 

25.  ผูบริหารใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนตอ

ความกาวหนาของผูรวมงานเปนรายบุคคล…… 

26.  ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานมีการพัฒนา

ตนเองใหเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน……… 

27.  ผูบริหารปฏิบัติหนาท่ีเปนโคช ใหคําปรึกษา 

และแนะนําวิธีการทํางาน แกผูรวมงานเปน

รายบุคคล……………………………………… 

28.  ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึง

ความแตกตางระหวางบุคคล…………………… 

29.  ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยใหการดูแล

เอาใจใส พัฒนา ใหโอกาส   ในการเรียนรูสิ่ง

ใหมๆ………………………………………………. 

30.  ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานทุกคนดวยความ

ยุติธรรม………………………………………… 

 

     

 

ความคิดเห็นเพ่ิมเติม……………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 3 

การทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร    

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

คําช้ีแจง    แบบสอบถามฉบับนี้เปนการบรรยายถึงพฤติกรรมการทํางานเปนทีมโรงเรียนของทาน ใน

การตอบคําถามแตละขอ ขอใหทานไดพิจารณาตัดสินวาครมีูลักษณะเปนไปตาม

พฤติกรรมท่ีบรรยายไวมากนอยเพียงใด  แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองท่ีสอดคลอง

ตามความเปนจริงในแตละขอเพียง 1 คําตอบ และกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

     5      หมายถึง ครูมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยูในระดับ มากท่ีสุด 

     4      หมายถึง ครูมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยูในระดับ มาก 

     3      หมายถึง ครูมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยูในระดับ ปานกลาง 

     2      หมายถึง ครูมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยูในระดับ นอย 

     1      หมายถึง ครูมีพฤติกรรมการทํางานเปนทีมอยูในระดับ นอยท่ีสุด 
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การทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดชุมพร    

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 
 

ขอความ 

ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การมีเปาหมายรวมกัน 

1  ครูมีการรับรูและเขาใจในทิศทางของการ

ทํางานตรงกันตามเปาหมายวัตถุประสงคและ

ขอบเขตท่ีกําหนด……………………………… 

2  ครูทุกคนมีการยอมรับเปาหมายวัตถุประสงค

และขอบเขตท่ีกําหนด………………………… 

3  ครูทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของ

ทีมงานมากกวาความสําคัญสวนบุคคล………… 

4ครูทุกคนมีความเชื่อวาผูรวมทีมสามารถทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายได…………………… 

5  ครูทุกคนมีการกําหนดหลักการ วิธีการทํางาน 

และมาตรฐานการทํางานในดานตางๆ………… 
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ขอความ 

ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การติดตอส่ือสารกันในกลุม 

6  ครูสามารถซักถามขอสงสัยในคําสั่งหรือปญหา

ในการทํางานไดตลอดเวลา…………… 

7  ครูมีการปรึกษาหารือดวยเหตุและผล…… 

8  ครูมีการติดตอสื่อสารกันในรูปแบบท้ังท่ีเปน

ทางการและไมเปนทางการไดโดยตรง………… 

9  ครูมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร โดยมีวิธี

ถายทอดขอมูลขาวสารตางๆใหสมาชิกไดรับให

เหมาะสมกับสถานการณ……………………… 

10  ครไูดรับขอมูลขาวสารทีมีความถูกตอง

ครบถวนทุกคน………………………………. 

 

     

การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

11  ครูสามารถรวมกันแสดงความคิดเห็นในทุก

ข้ันตอนของการทํางาน………………………… 

12  เม่ือเกิดปญหาข้ึนครูในโรงเรียนมีสวนรวมใน

การแกไขปญหา…………………………… 

13 ครูในโรงเรียนสามารถประเมินผลงานตนเอง

และเพ่ือนรวมงานอยางอิสระ………………… 

14  ครูรวมกันทํากิจกรรมดวยความพรอมเพรยีง

ทุกครั้ง………………………………………… 

15 โรงเรียนสงเสริมใหครูมีสวนรวมในการ

ปรึกษาหารือกันในทันทีท่ีมีปญหาเรื่องงาน…… 
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ขอความ 
ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

การมีมนุษยสัมพันธ 

16 ครูในโรงเรียนมีน้ําใจเอ้ือเฟอและใหการ

ชวยเหลือตอกัน……………………………… 

17 ครูมีการปฏิบัติหนาท่ีดวยความยิ้มแยม

แจมใส……………………………………….. 

18 ครูใหการยอมรับความผิดพลาดของเพ่ือน

รวมงานได……………………………………… 

19 โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอ

การเปนมิตร รักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและ

กัน……………………………………….. 

20 ครูมีความสามารถในการสรางบรรยากาศท่ี

อบอุนและมีความเปนมิตร ใหเกิดข้ึนใน

โรงเรียน……………………………………… 

     

การตัดสินใจรวมกัน 

21 ครูทุกคนมีสวนรวมในการใหขอมูลใชในการ

วิเคราะหและสังเคราะหเพ่ือประกอบการ

ตัดสินใจ………………………………………. 

22 ครูมีโอกาสรวมอภิปรายและตัดสินใจใน

กิจกรรมของโรงเรยีน………………………… 

23 บุคลากรใหการเคารพ และเชื่อม่ันในการ

ตัดสินใจซ่ึงกันและกัน………………………… 

24 ครูมีการสนับสนุนการตัดสินใจในการ

ปฏบิัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด……………… 

25 ครูมีการผสมผสานความคิดเห็นท่ีเหมาะสมกับ

สถานการณเพ่ือการพัฒนางานในโรงเรียน… 
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ขอความ 

ระดับพฤติกรรม 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

การมีผลประโยชนรวมกัน 

26 ครูมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ

ความสําเร็จขององคการ……………………… 

27 ครูทุกคนไดรับผลประโยชนในการทํางาน

รวมกัน………………………………………… 

28 โรงเรียนมีการจัดสรรผลตอบแทนในการ

ทํางานท่ีชัดเจนใหแกบุคลากรอยางยุติธรรม…… 

29 ครูมีความพึงพอใจในผลประโยชนท่ีไดรับดวย

ความเต็มใจ………………………………… 

30 ครมีูการใหรางวัลเพ่ือเสริมสรางขวัญและ

กําลังใจตอความสําเร็จ………………………………… 

 

     

 

ความคิดเห็นเพ่ิมเติม……………………………………………………………………………………………………………… 
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ สกุล   นายเอกวุฒิ  ไกรมาก 

วัน เดือน ปเกิด  18  กรกฎาคม  2510 

สถานท่ีเกิด  อําเภอทาแซะ  จังหวัดชุมพร 

ประวัติการศึกษา  คบ.  วิทยาลัยครูพระนคร  พ.ศ. 2533 

  กศ.ม.  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พ.ศ. 2542 

ประกาศนียบัตรบัณฑิตการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  พ.ศ. 2549   

สถานท่ีทํางาน  โรงเรียนหงษเจริญวิทยาคม  อําเภอทาแซะ  จังหวัดชุมพร 

ตําแหนง    ผูอํานวยการสถานศึกษา  วิทยฐานะเชี่ยวชาญ  
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