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สถานศึกษาในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล (2) ศึกษาระดับการทํางาน

เปนทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล และ(3) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูใน
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โดยการเลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคาทีผู่วิจัยสรางข้ึน 

เพื่อสอบถามภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาและการทํางานเปนทีมของครู ซึ่งมีคาความเที่ยง
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นัยสําคัญที่ระดับ .01 
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ปฏิบัติจากมากไปหานอย ไดแก ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ดานการจัดการเรียนรู ดานการ

สนับสนุนทรัพยากรการสอน ดานการนิเทศการสอน และดานการวัดประเมินผลและวิจัย (2) ระดับการ

ทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยภาพรวมและ

รายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดานที่มีระดับการปฏิบัติจากมากไปหานอย ไดแก ดานการมีมนุษย

สัมพันธ  ดานการมีผลประโยชนรวมกัน ดานการมีเปาหมายรวมกัน ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการ

ติดตอสื่อสารกันในกลุม และดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน และ (3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

ทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครู มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับ

คอนขางสูง ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01       
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Abstract 
 

 The purposes of this research were to study 1) the level of instructional 
leadership of school administrators in  Satun Primary Education Service Area Office 
2) the level of teamwork of teachers in school under Satun Primary Educational 
Service Area Office 3) the relationship between  instructional Leadership  of school 
administrators s and team working of teachers in school under Satun Primary 
Educational Service Area Office. 
 The samples of this research deriving from purposive sampling consisted 
of 608 head staffs of department from 76 schools in the academic year 2015 from 
each of which  8 teachers were selected consisting purposively selected learning area 
heads.The employed research instrument was a rating scale questionnaire developed 
by the researcher ,dealing with data on instructional leadership and teamwork in 
school ,with reliability coefficients of .93 and .94 ,respectively. The data was 
statistically analyzed by mean, standard deviation and Pearson product – moment 
correlation coefficient. The .01 level of significance was predetermined for hypothesis 
testing. 
 Research finding showed that 1) the instructional leadership of 
administrators under Satun Primary Educational Service Area Office were sorted from 
high level to low level; school curriculum administrative, instructional management, 
instructional supporting. 2) teamwork of teachers in Satun Primary Educational 
Service Area Office were sorted from high level to low level; human relationship, 
common purpose, common decision. And 3) the relation between instructional 
leadership of school administrators and teachers teamwork found that the positive 
correlation was in high level which was significant at the .01 level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Instructional leadership, teachers teamwork, schools in Satun Primary 

Education Service Area Office 
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ตรวจเครื่องมือวิจัยและใหขอเสนอแนะซ่ึงเปนประโยชนตอการพัฒนาเครื่องมือการวิจัยเปนอยางยิ่ง 

 ขอขอบคุณ ครูหัวหนากลุมสาระการเรียนรู โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล ทุกทาน ท่ีไดกรุณาตอบแบบสอบถามทําใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนสําหรับการวิจัย

เปนอยางมาก 

 ขอขอบคุณ ครอบครัว บิดา มารดา และเพ่ือนทุกคนท่ีสนับสนุนการทําการศึกษาคนควา

อิสระ และใหกําลังใจดวยดีเสมอมา 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชท่ีใหโอกาสไดมาเรียนรูและ

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีมีสวนชวยเหลือ สนับสนุน ใหการทําการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้ สําเร็จ

ลุลวงไปดวยดี       
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บทท่ี 1 

บทน ำ 

 
 
1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 
 การจัดการศึกษา มีความมุ่งหมายตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ. 2542 
และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และมีคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับ
ผู้อื่นได้อย่างมีความสุข (พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 : มาตรา 6) ฉะนั้น หน่วยงาน
ที่ เกี่ ยวข้องทุกระดับที่ รับผิ ดชอบในการจัดการศึกษา  เริ่มจากรัฐบาลโดยคณะรัฐมนตรี 
กระทรวงศึกษาธิการที่มีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ น านโยบายมาเป็นกรอบสู่การปฏิบัติ 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการ
ขับเคลื่อนนโยบาย ก าหนดเป้าหมาย จุดเน้นของกิจกรรมที่ส าคัญ สร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ 
เพ่ือให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาน ามาสู่การปฏิบัติซึ่งได้มีการจัดระบบโครงสร้าง
และกระบวนการจัดการศึกษาเน้นให้เกิดเอกภาพทางนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบัติ มี
การกระจายอ านาจสู่เขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ดังปรากฏในบทบัญญัติมาตรา 39 คือ 
ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจในการบริหารและจัดการศึกษาทั้งทางด้านวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษาโดยตรง และให้สถานศึกษาเป็นนิติบุคคล เพ่ือกระจายอ านาจการบริหารงานซึ่งจะท า
ให้สถานศึกษามีความคล่องตัว มีอิสระในการบริหารเป็นไปตามหลักการจัดการศึกษาโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน (School Based Management) เป็นการสร้างรากฐานให้กับสถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ได้มาตรฐานและสามารถพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2546,น. 6-7)  และสีร์รานี  วสุภัทร(2551,น.28) กล่าวไว้ว่าเงื่อนไขความส าเร็จของการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานคือผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาที่จะสามารถน าสถานศึกษาไปสู่
ความส าเร็จได้นั้นต้องเป็นผู้ที่มีศักยภาพสูงด้านภาวะผู้น าทางวิชาการ  
 ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นพฤติกรรมการกระท าหน้าที่ตาม
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ในการชี้น าหรือโน้มน้าวจูงใจข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตลอดจนผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายให้เข้าใจและเกิดความตระหนักในการรวมพลังและ
ประสานสัมพันธ์เพ่ือพัฒนางานวิชาการและวิชาชีพที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการส่งเสริมและพัฒนาการ
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เรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งเป็นภารกิจหลัก
ของสถานศึกษาประกอบด้วยพฤติกรรม 7 ด้านดังนี้  1) การอ านวยความสะดวกในการพัฒนา
วิสัยทัศน์ 2) การนิเทศและติดตามการน าหลักสูตรไปใช้ 3) การสร้างความมั่นใจในเกณ ฑ์การ
ประเมินผล 4) การใช้เทคโนโลยี และข้อมูลที่หลากหลายในการพัฒนา 5) การสนับสนุนการพัฒนา
วิชาชีพโดยใช้การวิจัยเป็นฐาน 6) การสร้างและพัฒนาศักยภาพการเป็นผู้น าของบุคลากร และ7) การ
เสริมสร้างความร่วมมือกับผู้เกี่ยวข้อง(สถาบันพัฒนาความก้าวหน้า ,2553,น. 188-190) ซ่ึงน้ าฝน 
รักษากลาง  (2553,น.1-2) กล่าวว่า การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา ตั้งแต่การก าหนด
นโยบาย การวางแผนปรับปรุงการเรียนการสอน การประเมินผลการสอน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียนจะเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าทางวิชาการนั้นจะช่วยพัฒนายกผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนได้ ทั้งยังสร้างความพึง
พอใจให้ผู้ปกครองด้วย  ดังนั้นสถานศึกษาใดที่ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าทางวิชาการสูงก็ย่อม
สนับสนุนให้คุณภาพด้านวิชาการสูงตามไปด้วย    
 อย่างไรก็ตามการด าเนินงานต่างๆ ภายในสถานศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องท างานเป็น
ทีมที่มีคุณภาพเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาให้มีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับของสังคม
ทั่วไป การท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของ 
Blasé and Blasé (อ้างถึงใน อารี สัณหฉวี, 2545,น. 67) ที่กล่าวว่า “ในการปรับปรุงโรงเรียน คณะ
ครูจะต้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาปรับปรุงโรงเรียน” ซึ่งบุคคลที่ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กัน 
ช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพึงพอใจใน
การท างาน ทั้งนี้ภายในองค์การประกอบด้วยกลุ่มบุคคลที่มีค่านิยม เป้าหมาย ความสนใจที่ต่างกัน ซึ่ง
บ่อยครั้งที่ความแตกต่างดังกล่าวได้น าไปสู่ความขัดแย้ง โดยเฉพาะในการที่จะให้ได้ทรัพยากรที่มีอยู่
อย่างจ ากัด ส่วน ปัญญา พัฒนศูนย์ (2545, น. 14) ได้กล่าวว่า คนซึ่งจัดว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญเป็น
อันดับหนึ่ง มีคุณค่าสูงสุดและมีประโยชน์สูงสุด เป็นทรัพยากรที่มีความพิเศษกว่าทรัพยากรอ่ืน ๆ ใน
บรรดาทรัพยากรพ้ืนฐาน ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน 
เพ่ือเป็นที่ พึงพอใจของครู ก็จะท าให้ครูร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพก็เกิดขึ้น มีความเอ้ืออาทรต่อกัน ปัญหาต่างๆ ก็จะน้อยลงและหมดไปในที่สุด  

 ในส่วนของบรรยากาศการท างานเป็นทีมก็มีความส าคัญเช่นกัน กล่าวคือ การท างานเป็น
ทีมของบุคลากรในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ องค์การนั้นก็ด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ ชาญชัย 
อาจินสมาจาร (2544,น.9) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมในองค์การที่ประสบความส าเร็จ องค์กร
ดังกล่าวได้ใช้ทีมงานหรือคณะท างานเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งของความส าเร็จในด้านการศึกษา 
สถานศึกษาจะต้องมีการพัฒนาองค์กรให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงและสามารถบริหารการ
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เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สิ่งหนึ่งที่ส าคัญยิ่งนั้น ก็จะต้องมีทีมงานที่มีคุณภาพ และสิ่งที่จะต้องเร่ง
ด าเนินการ คือการปรับเปลี่ยนองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งองค์กรใดจะประสบความส าเร็จได้
นั้น จะต้องขึ้นอยู่กับทรัพยากรบุคคล เพราะคนเป็นศูนย์กลางของความส าเร็จ คนเป็นทรัพยากรที่มี
คุณค่าที่สุดขององค์กร ทั้งนี้เนื่องจากคนเป็นทรัพยากรที่สามารถพัฒนาให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้นได้ และ
ยังสอดคล้องกับความเห็นของ นันทวรรณ นิลวรรณา (2554,น.32) ได้สรุปถึงหลักการท างานเป็นทีม 
ว่า ธรรมชาติของมนุษย์ก่อให้เกิดการท างานร่วมกัน และการท างานให้เกิดประสิทธิผลประสิทธิภาพ
นั้น ต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจด้วยความเต็มใจ มีความไว้วางใจต่อกัน มีการติดต่อสื่อสาร และต้อง
ค านึงถึงความพอใจของผู้ร่วมงานเป็นส าคัญด้วย จึงจะได้มีแนวทางการสร้างทีมงานขึ้นมาเพ่ือให้
บุคคลท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
 ดังนั้นหากได้ศึกษาถึงภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาและการท างานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษาก็จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพได้ ผู้วิจัยซึ่ง
ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล และเป็นผู้สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของสถานศึกษา จึงสนใจที่จะศึกษาว่าภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล มีความสัมพันธ์กัน
หรือไม่ ซึ่งผลการศึกษาที่ได้จะเป็นข้อมูลในการวางแผนปรับปรุงเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาภาวะผู้น าทาง
วิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตลอดจนเป็นแนวทางในการปรับปรุง
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา อันจะส่งผลให้ผู้เรียนมีคุณภาพสนองตอบต่อจุดมุ่งหมายของ
การจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2) 
พ.ศ.2545 ต่อไป 

 
2.  วัตถปุระสงค์กำรวิจัย 
 
 1.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาสังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 2.2 เพ่ือศึกษาระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
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3. กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยใช้กรอบในการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ภำวะผู้น ำทำงวิชำกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
  ในการก าหนดตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษา
ตามแนวคิดของ Smith and Andrews (1989) ซึ่งกล่าวถึง บทบาทของผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารจะเกี่ยวข้องกับการด าเนินนโยบายทางการศึกษาโดยการสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาครู 
การจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นและส าคัญ การส่งเสริมขวัญและก าลังใจครู ให้ใช้ยุทธวิธีการสอนใหม่ๆ
และการใช้ทรัพยากรหลักสูตรที่ได้ถูกคัดเลือกจากท้องถิ่น แนวคิดของ Hallinger and Murphy (1985:  
น. 221-224) ซึ่งได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการไว้ 11 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การ
ก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน การสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน  การนิเทศและการประเมินผลด้าน
การสอน การประสานงานด้านการใช้หลักสูตร การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน การควบคุมการ
ใช้เวลาในการสอน การดูแลเอาใจใส่ครูและนักเรียนอย่างใกล้ชิด การจัดให้มีสิ่งจูงใจให้กับครู การ
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาวิชาชีพ การพัฒนาและสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ การจัดให้มีสิ่งส่งเสริมสภาพ
การเรียนรู้ และแนวคิดของ Kaiser (อ้างถึงในสมคิด สร้อยน้ า , 2547) ซึ่งกล่าวว่าผู้น าทางวิชาการเป็น
ผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจในทฤษฎีปรัชญาของหลักสูตรต่างๆ ที่ใช้ในโรงเรียน มีความรู้ ความเข้าใจใน
วิธีการสอนแบบต่างๆสนับสนุนให้ครูใช้นวัตกรรมการสอนเป็นแบบอย่างที่ดีในเชิงวิชาการ สนับสนุน
และส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการของโรงเรียนและส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียน
เป็นส าคัญ โดยผู้วิจัยสังเคราะห์ตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการ ได้  5 ด้าน คือ 

1)  ด้านการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา 

2)  ด้านการจัดการเรียนรู้ 
3)  ด้านการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 

4)  ด้านการนิเทศการสอน 

5)  ด้านการวัดประเมินผลและวิจัย 

 3.2 กำรท ำงำนเป็นทีมของครูในสถำนศึกษำ 
  ในการก าหนดตัวแปรการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด
ของ ทิศนา แขมมณี (2537) ก าหนดตัวแปรการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 6 ด้าน คือ  

1) ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 

2) ด้านการติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม 
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3) ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
4) ด้านการตัดสินใจร่วมกัน 
5) ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ 
6) ด้านการมผีลประโยชน์ร่วมกัน 

  ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับตัว
แปรการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ปรากฎดังแผนภาพที่ 1.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
4. สมมติฐำนกำรวิจัย 
 
 ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท างานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 

5. ขอบเขตของกำรวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ผู้วิจัยได้
พิจารณาขอบเขตดังนี้ 
 
 

ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 

1. ด้านการบริหารจัดการหลักสูตร

สถานศึกษา 

2. ด้านการจัดการเรียนรู้ 

3. ด้านการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 

4. ด้านการนิเทศการสอน 

5. ด้านการวัดประเมินผลและวิจัย 

การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 

2. ด้านการติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม 

3. ด้านการมีส่วนร่วมในการ

ด าเนินงาน 

4. ด้านการตัดสินใจร่วมกัน 

5. ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ 

6. ด้านการมีผลประโยชน์ร่วมกัน 
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 5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ 
  5.1.1 ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรภาวะ
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของ Smith and Andrews (1989) Hallinger 
and Murphy (1985: น. 221-224) และ Kaiser (อ้างถึงในสมคิด สร้อยน้ า, 2547) โดยน ามาสังเคราะห์
ตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการได้ 5 ด้าน คือ ด้านการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการ
จัดการเรียนรู้ ด้านการสนับสนุนทรัพยากรการสอน ด้านการนิเทศการสอน และด้านการวัด
ประเมินผลและวิจัย  
  5.1.2 การท างานเป็นทีม ผู้วิจัยศึกษาตามแนวคิดของทิศนา แขมมณี (2537) 
ก าหนดตัวแปรการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 6 ด้าน คือ ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้าน
การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ด้านการตัดสินใจร่วมกัน ด้านการมี
มนุษยสัมพันธ์ และด้านการมีผลประโยชน์ร่วมกัน 
 5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ได้แก่ สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสตูล ในปีการศึกษา 2557 จาก 97 โรงเรียน จ านวน 1,553 คน 

 
6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 เพ่ือให้เข้าใจความหมายเฉพาะของค าศัพท์ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน ผู้วิจัยจึงก าหนด 
ความหมายของค าศัพท์ต่างๆ ไว้ดังนี้ 
 6.1 ภำวะผู้น ำทำงวิชำกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง คุณลักษณะ ทักษะ 
บทบาทและพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถ ทักษะในการ
บริหารงานวิชาการ โน้มน้าวจูงใจข้าราชการครู เกิดความตระหนักในการรวมพลังและประสาน
สัมพันธ์เพ่ือพัฒนากิจกรรมทางด้านวิชาการให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของการจัดการศึกษา ซึ่ง
ในการศึกษาครั้งนี้วัดจากการรับรู้ของครูใน 5 ด้าน ดังนี้ 
  6.1.1 การบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการด าเนินการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา ส่งเสริมให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดท า
หลักสูตรสถานศึกษา การนิเทศการใช้หลักสูตรสถานศึกษา การติดตามและประเมินผลการใช้
หลักสูตร  
  6.1.2 ด้านการจัดการเรียนรู้ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูจัดท า
แผนการเรียนรู้ตามสาระและเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่ส่งเสริมทางวิชาการ
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนทั้งในและนอกสถานที่  
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  6.1.3 ด้านการสนับสนุนทรัพยากรการสอน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
นโยบายกระตุ้นการใช้สื่อการเรียนรู้ที่ทันสมัย ส่งเสริมให้ครูผลิต พัฒนาสื่อ และนวัตกรรมการเรียนรู้ 
ส่งเสริมครูให้มีการใช้สื่อผ่านเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) ส่งเสริมให้ครูเลือกใช้สื่อที่มี
คุณภาพ การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การส่งเสริมครู ส ารวจแหล่งเรียนรู้ ทั้งในสถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาและพ้ืนที่ใกล้เคียงโดยเน้นความปลอดภัยเป็นหลัก จัดตั้งและพัฒนาแหล่งเรียนรู้
ในชุมชนที่เอ้ือต่อการสร้างองค์ความรู้ของผู้เรียน 
  6.1.4 ด้านการนิเทศการศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีระบบนิเทศ
งานวิชาการและการจัดการเรียนรู้ภายในสถานศึกษา ให้ความรู้ ค าแนะน าแก่บุคลากรด้านวิชาการ
เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ  
  6.1.5 ด้านการวัดประเมินผลและวิจัย หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
ระเบียบแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการวัดประเมินผลของสถานศึกษา ส่งเสริมให้ครูวัดผลประเมินผลแต่ละ
รายวิชาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการศึกษา จัดให้มีฝ่ายส่งเสริมการท าวิจัยในชั้นเรียนของครู ส่งเสริม
ให้ครูวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้  
 6.2 กำรท ำงำนเป็นทีมของครู หมายถึง ครูที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน มีการพ่ึงพา
อาศัยในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของทีมร่วมกันด้วยความเต็มใจ ซึ่งในการศึกษาครั้ง
นี้วัดจากการรับรู้ของครูใน 6 ด้าน ดังนี้ 
  6.2.1 การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีทิศทางการ
ท างานที่ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดขึ้น เกิดความชัดเจนเข้าใจตรงกันเพ่ือน าไปสู่จุดหมาย
ปลายทางท่ีสถานศึกษาท่ีได้ร่วมมือก าหนดไว้อย่างชัดเจนและเข้าใจตรงกัน 

  6.2.2 การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม หมายถึง ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีการ
สื่อสารที่เปดิโอกาสให้ผู้รับหรือสมาชิกในทีมได้รับข้อมูลข่าวสารตลอดจนปัญหาในการท างานอย่าง
ชัดเจนตรงไปตรงมา และท่ัวถึง ซึ่งผู้รับสามารถซักถามโต้ตอบ และตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย
หรืออีกนัยหนึ่งก็คือการสื่อสารแบบสองทาง 

  6.2.3 การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน หมายถึง ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีความ
ร่วมมือ การเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนคิด ตัดสินใจแก้ปัญหา และร่วมงานในทุกขั้นตอนตั้งแต่เริ่มแรก
จนถึงขั้นตอนสุดท้ายให้มากที่สุดตามแผนงานที่ก าหนดไว้เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

  6.2.4 การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีการเปิดโอกาสให้
ครูทุกคนร่วมกันที่จะตัดสินใจในงานที่ท า ในระดับใดระดับหนึ่ง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์การ 

  6.2.5 การมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีความสัมพันธ์อัน
ดีระหว่างครูทุกคนโดยมุ่งร่วมมือร่วมใจด้วยความสมัครสมานสามัคคีในการท างาน ร่วมกันจน
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในองค์การ 
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  6.2.6 การมีผลประโยชน์ร่วมกัน หมายถึง ลักษณะการท างานเป็นทีมที่มีการท างาน
ร่วมกันจะต้องได้รับการจัดสรรผลประโยชน์ผลตอบแทนจากผลที่เกิดจากการท างานร่วมกัน ด้วย
ความยุติธรรม และมีความภาคภูมิใจในองค์การ    
 6.3 ครู หมายถึง ข้าราชการที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 6.4 ผู้บริหำรสถำนศึกษำ หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนและ
ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 6.5 สถำนศึกษำ หมายถึง โรงเรียนในสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สตูล  ซึ่งก าหนดให้มีครูตั้งแต่  10 คนข้ึนไป 
 6.6 ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำสตูล หมายถึง หน่วยงานที่จัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ใน 7 อ าเภอของจังหวัดสตูล ได้แก่ อ าเภอเมืองสตูล อ าเภอละงู อ าเภอท่าแพ อ าเภอทุ่ง
หว้า อ าเภอควนโดน อ าเภอควนกาหลง และอ าเภอมะนัง 

 
7.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
ท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ผู้วิจัย
คาดหวังว่าจะเกิดประโยชน์ต่อวงการศึกษาดังนี้ 
 7.1 เป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือน าไปพัฒนาภาวะผู้น าทาง
วิชาการของตนเองให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ น าไปสู่การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน 
 7.2 เป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนาและเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
 7.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มี
ภาวะผู้น าทางวิชาการท่ีมีประสิทธิภาพและพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมของครู 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสาร วรรณกรรมและวิจัยท่ีเก่ียวของ

และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

 1. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

1.1 ความหมายของภาวะผูนํา และภาวะผูนําทางวิชาการ 

1.2 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

1.3 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา 

1.4 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 

 2. การบริหารงานวิชาการ 

2.1 ความหมายของการบริหารงานวิชาการ 

2.2 ความสําคัญของงานวิชาการ 

2.3 ขอบขายการบริหารงานวิชาการ  

 3. แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 

3.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

3.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

3.3 แนวคิดเก่ียวกับประเภทของทีมงาน 

3.4 แนวคิดเก่ียวกับประโยชนของการทํางานเปนทีม 

3.5 ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

3.6 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

 4. การบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 

4.1 บริบทเก่ียวกับสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 

4.2 สภาพการบริหารงานสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 

 5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
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1.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

 

 1.1 ความหมายของภาวะผูนํา และภาวะผูนําทางวิชาการ 

  ภาวะผูนําเปนปจจัยท่ีสําคัญยิ่งตอการบริหารงาน งานจะดําเนินไปไดดวยดีบรรลุ

วัตถุประสงคข้ึนอยูกับศิลปะในการบริหารงานของผูนํา ซ่ึงศิลปะในการบริหารงานนี้คือ ภาวะผูนํา ซ่ึง

มีผูใหความหมายของภาวะผูนําไวดังนี้   

  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544,น.31) กลาววา ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง 

พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหนึ่งท่ีจะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared 

gold) หรือเปนความสัมพันธท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leader) และผูตาม (Followers) ซ่ึงทําใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared purposes) หรือเปนความสามารถท่ีจะสราง

ความเชื่อม่ันและใหการสนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคเปาหมายองคการ 

  พัฒนา อําทาว (2548,น. 9) ไดสรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพล

ตอบุคคลอ่ืนในการชักจูงผูอ่ืนใหรวมกันทํางานดวยความเต็มใจและมีความกระตือรือรน เพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายรวมกันตามท่ีกําหนดไว 

  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549,น. 30) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถใน

การบริหารตนเองและครองใจผูอ่ืนได โดยสามารถใชคนอ่ืนทําบางอยางตามเปาหมายและแนวทางท่ี

ตนวาดฝนหรือคาดคะเนเองได 

  ธวัช บุณยมณี (2550,น. 2-3) สรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําระหวางบุคคล

โดยบุคคลท่ีเปนผูนําจะใชอิทธิพล (Influence) หรือการดลบัลดาลใจ (Inspiration) ใหบุคคลอ่ืนหรือ

กลุมกระทําหรือไมกระทําบางอยางตามเปาหมายท่ีกลุมหรือองคการกําหนดไว 

  ธีระ รุญเจริญ (2550,น.140) ใหความหมาย ภาวะผูนํา คือ สติปญญา ความดีงาม 

ความรู ความสามารถของบุคคลท่ีชักนําใหคนท้ังหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดหมายท่ีดีงาม  

  ภารดี อนันตนาวี (2551,น.77) กลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการและ

สถานการณท่ีบุคคลหนึ่งไดเปนท่ียอมรับใหเปนผูนํากลุมและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกใน

กลุมบุคคลนั้น สมาชิกในกลุมเชื่อวามีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ท่ีกลุมเผชิญอยูไดโดย

อาศัยอํานาจหนาท่ีหรือการกระทําของผูนําในการชักจูงหรือชี้นําบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติงานสําเร็จตาม

วัตถุประสงคท่ีวางไว 

  พัชสิรี ชมพูคา (2552,น.194) สรุปภาวะผูนํา ดังนี้ ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ี

เกิดข้ึนระหวางผูนําและผูตาม ภาวะผูนําเก่ียวของกับการโนมนาว สรางแรงบันดาลใจมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืน ภาวะผูนําเกิดข้ึนไดในทุกระดับการจัดการ ไมจําเปนวาตองอยูในการจัดการระดับสูงเทานั้น 

และภาวะผูนําจะชวยใหบรรลุเปาหมายกลุม หนวยงานหรือองคการ 
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  Schermerhorn (2002,pp 336) กลาวถึง ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการ

ดลบันดาลใจใหบุคคลอ่ืนทํางานใหสําเร็จ 

  ศศิวิมล สุขทนารักษ (2554,น.13) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการท่ี

ผูบริหารใช ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานในลักษณะการจูงใจใช อิทธิพลตอพฤติกรรมของ

ผูใตบังคับบัญชา ในการกําหนดเปาหมายการทํางาน การติดตอสื่อสาร การปกครองบังคับบัญชา การ

ควบคุมดูแล การตัดสินใจ และสรางสัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน

บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 

  ปฐม ปริปุนณังกูร (2554,น.12)  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความสามารถของผูนําท่ีมีในการบริหารตนเองและผูอ่ืนสามารถครองใจผูใตบังคับบัญชาสรางความ

เชื่อม่ันและใหการสนับสนุนโนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชาใหรวมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือใหการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีมีการกําหนดไว 

  จากคํานิยามของนักวิชาการและนักการศึกษา สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง 

กระบวนการท่ีเกิดข้ึนระหวางผูนําและผูตามโดยมีบุคคลหนึ่งไดรับการยอมรับใหเปนผูนํากลุมและมี

อิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม สามารถโนมนาวจิตใจสมาชิกในกลุมหรือผูใตบังคับบัญชา

ในการกําหนดเปาหมายการทํางาน การติดตอสื่อสาร การปกครองบังคับบัญชา การควบคุมดูแล  การ

ตัดสินใจ และการสรางสัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา ในการปฏิบัติงานของกลุมใหบรรลุเปาหมาย

รวมกัน  

        ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะนําพาสถานศึกษาไปสูความสําเร็จไดนั้นตอง

เปนผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําทางวิชาการ เพราะงานวิชาการเปนหัวใจหลักของสถานศึกษา ซ่ึงมีผูให

ความหมายของภาวะผูนําทางวิชาการไวดังนี้ 

  สมคิด สรอยน้ํา (2547: 41) ไดกลาวถึงภาวะผูนําทางวิชาการ คือ การเปนผูท่ีมี

ความรูความเขาใจในทฤษฎีและปรัชญาในหลักสูตรกลุมตาง ๆ ตระหนักวาไมมีวิธีการสอนใดดีท่ีสุด 

ตระหนักถึงความสําคัญของหลักสูตร การพัฒนาความเปนมนุษย การเปนตัวแบบเชิงวิชาการ การ

พัฒนาผูเรียนใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การจัดการใหเปนไปตามแผนการสอนและยึดผูเรียนเปน

สําคัญ 

  ประยูร อาคม (2548: 13) ใหความหมายของ ภาวะผูนําทางวิชาการ หมายถึง 

ลักษณะการปฏิบัติงานและการบริหารจัดการในสถานศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาใน 8 ดาน

ประกอบดวยพฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา การพัฒนาและการใชหลักสูตร การ

นิเทศการศึกษา การจัดการเรียนการสอน การจูงใจ การสนับสนุนการจัดการในชั้นเรียน การ

สนับสนุนการประเมินผลการเรียนของนักเรียน และบรรยากาศในโรงเรียน 
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  ถาวร เสงเอียด (2550, น.150) ใหความหมายภาวะผูนําทางวิชาการ หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารโรงเรียนในการนําความรู แนวคิด วิธีการ ตลอดจนเทคโนโลยีท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการบริหารจัดการใหเกิดประโยชนกับคณะครูและนักเรียน 

  สุพชาติ ชุมชื่น(2554,น.25) สรุปวา ภาวะผูนําทางวิชาการเปนความสามารถของ

ผูบริหารในการนํากลุมใหกระทํากิจกรรมทางวิชาการใหบังเกิดผลดีตอการสอนของครูและผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรียน 

  รุงนภา นุตราวงศ (2552,น. 57) กลาวถึง ภาวะผูนําทางวิชาการ วาจะตองมีความรู

ความเขาใจเรื่องมาตรฐานและหลักสูตร ซ่ึงเปนหัวใจของการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพ่ือใหสามารถ

ชวยเหลือใหคําแนะนําแกครู และบุคลากรท่ีเก่ียวของ ตลอดจนการตัดสินใจในทิศทางท่ีถูกตอง เพ่ือ

การจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาเปนไปอยางมีคุณภาพและเหมาะสมกับบริบทความตองการของ

โรงเรียน นอกจากนั้นผูบริหารโรงเรียนจะตองมีความรูความเขาใจเรื่องระบบตรวจสอบและประกัน

คุณภาพเปนขอมูลในการตัดสินใจและปรับปรุงการจัดการศึกษาเพ่ือใหบรรลุผลตามท่ีคาดหวังไวตอไป 

  ฮอยและมิสเกล(Hoy & Miskel,1991,pp 17) ไดกลาวไววา ภาวะผูนําทางดาน

การศึกษา ประกอบดวย 1) การกําหนดจุดหมายการสอน 2) การออกแบบหนวยการเรียน 3) การ

พัฒนาและนําหลักสูตรไปปฏิบัติ 4) การประเมินผลและเลือกวัสดุหลักสูตร 5) การประเมินการใช

ประโยชนของทรัพยากรการเรียนการสอน 6) การผลิตสื่อการสอน 7) การนิเทศแบบคลินิก และ 8) 

การวางแผนเพ่ือความกาวหนาบุคลากร 

  แมคอีแวน (McEwan,1998,pp 7) ไดกลาววา ภาวะผูนําทางวิชาการ คือ การสราง

บรรยากาศซ่ึงผูบริหารโรงเรียน คณะครู นักเรียน ผูปกครองนักเรียน และกรรมการโรงเรียนซ่ึง

สามารถทํางานรวมกันในอันจะทําใหงานดานการศึกษาประสบผลสําเร็จ 

  จากคํานิยามของนักวิชาการและนักการศึกษา สรุปไดวา ภาวะผูนําทางวิชาการ 

หมายถึงกระบวนการตางๆ  ท่ีผูบริหารสถานศึกษานําความรู แนวคิด วิธีการ ตลอดจนเทคโนโลยีท่ีมี

ประสิทธิภาพมาใชในการบริหารจัดการใหบังเกิดผลดีตอการสอนของครูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียนเพ่ือใหบรรลุผลตามท่ีคาดหวังไวตอไป  

 1.2 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2547,น.2) ไดจัดทําหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษา

มืออาชีพ โดยกําหนดลักษณะของผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพไวในสวนการเปนผูนําดานวิชาการใน

เรื่องตอไปนี้ 1) การพัฒนาหลักสูตรเพ่ือความเปนเลิศ 2) การพัฒนารูปแบบกระบวนการเรียนรู 3) 

การพัฒนาครูตามแนวปฏิบัติการศึกษา 4) การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ และ 5) การประเมินผลเพ่ือ

พัฒนาคุณภาพผูเรียน 
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  สุรพงศ สุทธิศักดา (2551,น. 5) กลาวถึง ความเปนผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีเก่ียวของกับงาน

วิชาการ 5 ดาน ประกอบดวย งานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา งานพัฒนากระบวนการเรียนรู งาน

พัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู งานนิเทศการศึกษา งานพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและ

มาตรฐานการศึกษา 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ก.ค.ศ.

(2553,น.30-31) กลาวถึง ภาวะผูนําทางวิชาการประกอบดวย ความเปนผูนําทางวิชาการและ

สามารถสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีภาวะผูนําทางวิชาการ มีความรูความเขาใจเก่ียวกับ

ปรัชญาการศึกษาของชาติ และหลักการจัดการเรียนรู สามารถบริหารจัดการหลักสูตรและการจัดการ

เรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ สามารถจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการพัฒนา

คุณภาพการศึกษา สามารถสรางและพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา ใหความสําคัญและสามารถ

สงเสริมใหมีการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา สามารถบริหารจัดการสถานศึกษาเปนองคการแหง

การเรียนรู สามารถจูงใจใหครูและบุคลากรทางการศึกษาทุมเทความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สามารถใชภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร และเรื่องอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ 

  สถาบันพัฒนาความกาวหนา (2553,น.188-190) กลาวถึง ภาวะผูนําทางวิชาการ

ของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมการกระทําหนาท่ีตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา

อยางสรางสรรคในการชี้นําหรือโนมนาวจูงใจขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตลอดจน

ผูเก่ียวของทุกฝายใหเขาใจและเกิดความตระหนักในการรวมพลังและประสานสัมพันธเพ่ือพัฒนางาน

วิชาการและวิชาชีพท่ีเก่ียวของโดยตรงกับการสงเสริมและพัฒนาการเรียนรูใหกับผูเรียนไดบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไวอยางมีคุณภาพ ซ่ึงเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาประกอบดวย

พฤติกรรม 7 ดานดังนี้ 1) การอํานวยความสะดวกในการพัฒนาวิสัยทัศน 2) การนิเทศและติดตาม

การนําหลักสูตรไปใช 3) การสรางความม่ันใจในเกณฑการประเมินผล 4) การใชเทคโนโลยี และขอมูล

ท่ีหลากหลายในการพัฒนา 5) การสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพโดยใชการวิจัยเปนฐาน 6) การสราง

และพัฒนาศักยภาพการเปนผูนําของบุคลากร และ7) การเสริมสรางความรวมมือกับผูเก่ียวของ               

  จากขอมูลขางตน สรุปไดวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาหมายถึง

คุณลักษณะ ทักษะ บทบาทและพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความรู 

ความสามารถ ทักษะในการบริหารงานวิชาการ โนมนาวจูงใจขาราชการครู เกิดความตระหนักในการ

รวมพลังและประสานสัมพันธเพ่ือพัฒนากิจกรรมทางดานวิชาการใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ

การจัดการศึกษา  
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 1.3 คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา   

  ผูบริหารสถานศึกษาควรมีคุณลักษณะบางประการท่ีแตกตางจากบุคคลท่ัวไป

ลักษณะของผูบริหารท่ีจะนําพาสถานศึกษาไปสูความสําเร็จไดดีนั้น มีนักวิชาการและนักการศึกษาได

กลาวถึงคุณลักษณะไวดังนี้ 

  สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2547 , น . 2) ไดจัดทําหลักสูตรผูบริหาร

สถานศึกษามืออาชีพ โดยกําหนดลักษณะของผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพไว 6 ประการ คือ 1) การ

เปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม ในเรื่องตอไปนี้ คุณธรรม จริยธรรมสําหรับผูบริหารมืออาชีพ การ

บริหารงานบุคคลตามแนวคิดศาสนา การบริหารจัดการภูมิปญญาไทย เพ่ือการพัฒนาในดานคุณธรรม 

จริยธรรม 2) การเปนผูนําดานการจัดระบบ ในเรื่องตอไปนี้ พัฒนาองคการแหงการเรียนรู จัดระบบ

และใชระบบสารสนเทศและการสื่อสาร การจัดระบบเครือขายเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การ

บริหารจัดการสิ่งแวดลอมท้ังระบบ 3) การเปนผูนําดานวิชาการในเรื่องตอไปนี้ การพัฒนาหลักสูตร

เพ่ือความเปนเลิศ การพัฒนารูปแบบกระบวนการเรียนรู การพัฒนาครูตามแนวปฏิบัติการศึกษา การ

วิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ การประเมินผลเพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียน 4) การเปนผูนําดานการบริหาร

จัดการในเรื่องตอไปนี้ การวางแผนกลยุทธ การบริหารแบบมีสวนรวม ผูบริหารเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง การบริหารความขัดแยง การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ ใชเทคนิคการ

บริหารจัดการแนวใหม 5) การเปนผูนําดานสังคมและชุมชนในเรื่องตอไปนี้ การบริหารจัดการ

โรงเรียนเพ่ือชุมชนและสังคม การบริหารในบริบทท่ีมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในสังคม 6) การเปน

ผูนําการพัฒนาตนเองเชิงบริหารในเรื่องการพัฒนาตนเองเพ่ือเปนผูบริหารมืออาชีพ 

  ธีระ รุญเจริญ (2549 ก,น. 28-29) กลาวถึง ลักษณะผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ

ดังตอไปนี้ 1) มีความถนัดในการเปนผูนํา และลักษณะนิสัยในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 2) มีความรู

ความเขาใจในศาสตรท่ีเก่ียวของกับวิชาชีพ 3) มีบุคลิกภาพท่ีนาเชื่อถือ 4) มีคุณธรรม จริยธรรมเปนท่ี

ยอมรับของสังคมและมีจรรยาบรรณ 5) มีทักษะความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีในศาสตรท่ี

เก่ียวของ 6) บริหารโดยเนนสภาพปญหาและความตองการเปนท่ีตั้ง 7) บริหารงานเชิงรุก 8) พัฒนา

โรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 9) มุงผลประโยชนของผูมีสวนไดสวนเสียเปนท่ีตั้ง 

  สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552 ข ,น . 77) กลาวถึงผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีสามารถนําพาใหสถานศึกษามีความเจริญกาวหนาในทุก ๆ ดานไดนั้น ตองอาศัย

คุณสมบัติท่ีสําคัญคือ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู มีวิสัยทัศนกวางไกล ใชหลักธรรมทางศาสนา

เขามาประยุกตใชเพ่ือการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม มีความใฝรู ใฝเรียน และมุงแสวงหาความรูใหมๆ 

อยูเสมอ เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนางานใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

โดยใชระบบประกันคุณภาพเพ่ือการขับเคลื่อนและพัฒนางาน 
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  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (2553,น.31) 

กลาวถึงคุณลักษณะผูอํานวยการสถานศึกษาท่ีพึงประสงค ประกอบดวย รัก ศรัทธา ภาคภูมิใจใน

ศักดิ์ศรี และเกียรติภูมิของความเปนผูอํานวยการสถานศึกษา มุงม่ันในการบริหารจัดการหลักสูตรและ

การเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ สรางวัฒนธรรมคุณภาพและวัฒนธรรมประชาธิปไตยในการ

ปฏิบัติงานโดยกระบวนการมีสวนรวม มีวินัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ มี

บุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับการเปนผูอํานวยการสถานศึกษา และเรื่องอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

  จึงสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาควรมีคุณลักษณะ 10 ประการ ดังนี้คือ 1) มี

วิสัยทัศนกวางไกล 2) มีความรูทางวิชาชีพ มุงแสวงหาความรูใหม 3) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 4) มี

ความเปนผูนํา 5) มีความสามารถวิเคราะหสถานการณ 6) มีบุคลิกนาเชื่อถือ 7) มีคุณธรรมจริยธรรม 

8) มีจิตวิทยาในการบริหาร 9) มีความสามารถความชํานาญในการบริหารและจัดการศึกษาไดดีและ 

10) มีความรกัและศรัทธาในวิชาชีพ 

 1.4 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 

  บทบาทของผูบริหารสถานศึกษามีนักวิชาการและนักการศึกษาไดกลาวไวดังนี้ 

  พรชัย ภาพันธ  (2547 ,น .44) กลาวถึง บทบาทของผูบริหารในการบริหาร

สถานศึกษามีภารกิจขอบขายและการจัดการศึกษาตามโครงสรางสายงานท่ีเปลี่ยนแปลงใหมและเปน

บทบาทท่ีผูบรหิารตองนําไปใชหรือนําไปปฏิบตัิ ในภารกิจ 4 ดาน ดังนี้ 1) การบริหารงานวิชาการเปน

ภารกิจงานในการบริหารงานวิชาการไดโดยอิสระ คลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของ

ผูเรียนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ ประสานความรวมมือกับครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบัน

อ่ืนๆจัดภารกิจงานใหครอบคลุมการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู การ

วัดผลประเมินผล การวิจัย การพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีทางการศึกษา แหลงเรียนรู และการ

พัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 2) การบริหารงบประมาณ เปนภารกิจงานในการ

บริหารงบประมาณ มุงเนนความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์ และ

บริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน จัดภารกิจใหครอบคลุมการเสนอของบประมาณ การจัดสรร

งบประมาณ บริหารงานการเงิน บัญชี พัสดุและสินทรัพย การตรวจสอบติดตามและประเมินผล 3) 

การบริหารงานบุคคล เปนภารกิจงานในการบริหารงานบุคคล มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถ

ปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา บุคลากรทางการศึกษา ใหขวัญกําลังใจ ยกยองเชิด

ชูเกียรติ ความกาวหนางานในอาชีพ จัดภารกิจใหครอบคลุม การวางแผนอัตรากําลัง การบรรจุแตงต้ัง 

การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนวินัยและการรักษาวินัย และ 4) การ

บริหารท่ัวไป เปนภารกิจงานในการบริหารงานท่ัวไป เก่ียวของกับการจัดระบบการบริหารองคกรให

บรรลุผลตามมาตรฐาน มุงเนนการมีสวนรวมของบุคคล จัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล จัดภารกิจงานใหครอบคลุม งานสํานักงาน การพัฒนาระบบเครือขาย ขอมูลสารสนเทศ 
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เครือขายการศึกษา งานอาคารสถานท่ี การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา การจัดระบบควบคุม

ภายในและประสานงานราชการกับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและหนวยงานอ่ืน 

  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543 อางถึงใน ธีระ รุญเจริญ, 2546,

น.19-21) ไดกําหนดลักษณะผูบรหิารสถานศึกษาวามีบทบาทในการบริหารและการจัดการศึกษาดังนี้ 

1) การเปนผูนําทางวิชาการ โดยใหความสําคัญตอการสงเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ

การจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญตามหมวด 4 ในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 และมีการวางแผนนโยบายและยุทธศาสตรเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรูของสถานศึกษาอยาง

ชัดเจน และสะดวกตอการนําไปปฏิบัติ ใหคําปรึกษา แนะนํา และสรางพลังความรวมมือของทุกฝายท่ี

เก่ียวของเพ่ือปฏิรูปการเรียนรู ซ่ึงจะนําไปสู การปฏิรูปการศึกษา 2) การบริหารแบบมีสวนรวม โดย

เนนการมีสวนรวมท้ังครู และบุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและหนวยงานภายนอกโรงเรียน ท้ัง

หนวยงานภาครัฐและเอกชน เชน ครู บุคลากร พอแมผูปกครอง ชุมชน และองคกรตาง ๆ 3) การเปน

ผูอํานวยความสะดวก ท้ังทางดานวิชาการ เชนการจัดสื่อตาง ๆ เชน หนังสือ ตํารา เทคโนโลยีชวย

การเรียนการสอนและอุปกรณสงเสริมการเรียนรูตาง ๆ ตลอดจนการใหบริการและจัดสภาพแวดลอม

แหงการเรียนรู เชน แหลงเรียนรูและศูนยการเรียนรูท่ีผูเรียนแสวงหาความรูดวยตนเอง และจัด

บรรยากาศของโรงเรียนใหอบอุนเพ่ือใหผูเรียนมีความรักท่ีจะเรียนรูและรูจักแสวงหาความรู 4) การ

ประสานความสัมพันธกับทุกฝายท่ีเก่ียวของท้ังในโรงเรียนและนอกโรงเรียน เพ่ือสรางเครือขาย

ผูสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ ไดแก ทรัพยากรงบประมาณ ทรัพยากรบุคคล เชน ผูเชี่ยวชาญ ผูมี

ความรูและประสบการณพิเศษท่ีโรงเรียนตองการมาชวยพัฒนาทรัพยากรดานการเรียนการสอนและ

กิจกรรมตาง ๆ เชน อุปกรณการเรียนการสอน อุปกรณกีฬา สื่อ และเทคโนโลยี 5) การสงเสริมการ

พัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนอยางตอเนื่อง โดยสงเสริมใหเขารับการฝกอบรม เขารวม

ประชุมสัมมนาและไปทัศนศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและประสบการณใหทันตอความเจริญกาวหนา

และการเปลี่ยนแปลงของโลก เพ่ือสามารถนํามาประยุกตและปรับปรุงในการจัดการเรียนการสอนให

ดีข้ึน 6) การสรางแรงจูงใจโดยเปนผูมีทัศนคติในเชิงบวกกับผูรวมงาน มีความยืดหยุนในการทํางาน 

สรางความเชื่อม่ันและเขาใจในความตองการของฝายตาง ๆ ใหความสําคัญในความพยายามของทีม

และสรางแรงจูงใจในการทํางานดวยวิธีการตาง ๆ เชน การแสดงความขอบคุณ การเผยแพรผลงาน

ของทีมและการยกยองใหรางวัล 7) การประเมินผล โดยสงเสริมการประเมินผลภายในสถานศึกษา

ตามมาตรฐานการศึกษาแหงชาติ เพ่ือรองรับการประเมินผลภายนอก มีการนําผลประเมินผูเรียนมาใช

กําหนดนโยบายของสถานศึกษา เพ่ือใหเปนกระบวนการดําเนินงานอยางเปนระบบและครบวงจร 8) 

การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือสรางกระบวนการเรียนรู ในโรงเรียนของครู และ

นักเรียน รวมท้ังผูบริหารอาจเขามามีสวนรวมในการทําวิจัยดวย 9) การเผยแพร ประชาสัมพันธ

ขาวสารของโรงเรียนใหชุมชนและสาธารณชนทราบโดยวิธีการท่ีหลากหลาย เพ่ือสรางความเขาใจซ่ึง
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กันและกัน ตลอดจนสรางการมีสวนรวมเพ่ิมข้ึน 10) การสงเสริมเทคโนโลยี เพ่ือใหทันตอความ

เจริญกาวหนาท้ังในและตางประเทศ ใหสอดคลองกับยุคสังคมแหงการเรียนรู           

  Gunningham และ Cordeiro (2000 อางถึงในประยูร อาคม, 2548,น . 20-21) 

กลาววาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในฐานะท่ีเปนผูนําทางวิชาการหรือผูจัดการโรงเรียนจะเนน

ไปท่ีการพัฒนาหลักสูตรและการสอน การพัฒนาคณะครู การนิเทศการสอน การประเมินโปรแกรมครู

และนักเรียน และการปรับปรุงการเรียนการสอนอยางตอเนื่อง และยังไดกลาวถึงแนวโนมของงานวิจัย

สวนใหญพบวา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูนําทางวิชาการเปนอันดับแรกไมท้ิงงานการบริหาร

จัดการสถานศึกษาของตนเอง และยังไดกลาวถึงการกระทําท่ีบงบอกถึงความมีภาวะผูนําทางวิชาการ

ของผูบริหารไววา สําหรับผูบริหารสถานศึกษาตองเนนท่ีการสอนและการเรียนมากกวาการประยุกต

เทคนิคการเรียนรูและความชํานาญ ผูบริหารเลือกใชเวลาอยางไร อะไรท่ีผูบริหารกระทําอยางมี

ความหมาย และอะไรคือความเชื่อของผูบริหารในคานิยม แผนงานท่ีวางไวและความเขาใจเก่ียวกับ

การสอน การเรียนและผลการเรียนรูท่ีเกิดข้ึนแกผูเรียน ขอเท็จจริงท่ีผูบริหารใหความสนใจใน

บางอยางท่ีโรงเรียนละเลย  

  Knezevick (1984,pp16-18 อางถึงใน ภารดี อนันตนาวี, 2551,น. 265-266) 

เสนอวา ผูบริหารหรือผูนําทางการศึกษาควรมีบทบาทตาง ๆ ในการบริหารใหเกิดประสิทธิผลไดแก 1) 

บทบาทเปนผูกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ทําหนาท่ีชี้แจง ทําความเขาใจใน

วัตถุประสงคของหนวยงาน มีความรูมีทักษะในการจัดสรรงบประมาณแบบโครงการ 2) บทบาทเปนผู

กระตุนความเปนผูนํา (Leader Catalyst) มีความสามารถในการจูงใจกระตุนและมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมรวมของมนุษยมีทักษะในกระบวนการกลุม 3) บทบาทของนักวางแผน (Planning) 

สามารถคาดคะเนเหตุการณในอนาคต จัดเตรียมบุคลากรใหพรอมในการรับมือกับสิ่งใหม ๆ ท่ีเกิดข้ึน 

มีความรูเขาใจในการวางแผน 4) บทบาทเปนผูตัดสินใจ (Decision Maker) เปนผูรอบรูวิธีเทคนิคการ

ตัดสินใจ 5) บทบาทเปนนักจัดองคการ (Organizer) สามารถออกแบบขยายงาน กําหนดโครงสราง

ขององคการข้ึนใหม มีความเขาใจพลวัตขององคการและพฤติกรรมขององคการ 6) บทบาทเปน

ผูจัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงมาสูสถาบันจะเปลี่ยนแปลง

อะไร อยางไร ควรเปลี่ยนสถานการณใด เม่ือใด 7) บทบาทเปนผูประสานงาน (Coordinator) มี

ความเขาใจรูปแบบปฏิสัมพันธของมนุษยเขาใจเครือขายของการสื่อสาร รูจักวิธีนิเทศงาน การรายงาน 

การประสานกิจกรรมตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 8) บทบาทเปนผูสื่อสาร (Communicator) มี

ความสามารถในการสื่อสาร ท้ังการพูด และการเขียน การใชสื่อเพ่ือการสื่อสาร และมีความสามารถ

ในการประชาสัมพันธ 9) บทบาทเปนผูขจัดความขัดแยง (Conflict manager) ความขัดแยงเปนสิ่งท่ี

หลีกเลี่ยงไมได ตองเขาใจถึงสาเหตุ สามารถตอรอง ไกลเกลี่ย สามารถแกปญหาความขัดแยงได 10) 

บทบาทเปนผูแกปญหา (Problem manager) เปนผูนําสามารถเขาใจปญหาวินิจฉัยและแกปญหาได 
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11) บทบาทเปนผูจัดระบบ (System manager) สามารถวิเคราะหระบบและกระบวนการท่ีเก่ียวของ 

เข า ใจ นํ า ท ฤ ษ ฎี ก า ร บ ริ ห า ร ม า ใช  1 2 ) บ ท บ า ท เป น ผู บ ริ ห า ร ก า ร เรี ย น ก า ร ส อ น 

(Instructionalmanager) ตองมีความเขาใจในระบบการเรียนรู เขาใจวิธีการสราง การพัฒนา

หลักสูตร การใชเทคโนโลยีทางการศึกษา 13) บทบาทเปนผูบริหารงานบุคคล (Personal manager) 

มีเทคนิคในการเปนผูนํา การเจรจาตอรอง ประเมินผลงาน และการปฏิบัติงาน 14) บทบาทเปน

ผูบริหารทรัพยากร (Resource manager) มีความสามารถการบริหารการเงินงบประมาณ บริหาร

วัสดุครุภัณฑ การกอสราง การบํารุงรักษา หาทรัพยากรสนับสนุนจากภายนอก 15) บทบาทเปนผู

ประเมินผล (Appraiser) สามารถประเมินความตองการ การประเมินระบบวิธีทางสถิติ กระบวนการ

ทางวิทยาศาสตร 16) บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ (Public relater) มีทักษะในการติดตอสื่อสาร 

วิธีสรางภาพพจนท่ีดี รูและเขาใจการเผยแพรขาวสารดวยสื่อและวิธีการตาง ๆและ 17) บทบาทเปน

ประธานในพิธีการ (Ceremonial head) มีความสามารถในพิธีการตาง ๆในสังคม 

  จากขอมูลขางตน ผูบรหิารสถานศึกษาตองมีบทบาทท่ีแสดงออกถึงภาวะผูนําในการ

บรหิารสถานศึกษา ไดแก บทบาทในการบริหารงานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน

บุคคล การบริหารท่ัวไป รวมถึงการเปนผูนําทางเทคโนโลยี เปนผูกําหนดทิศทาง เปนนักจัดองคการ 

เปนผูแกปญหา เปนผูสรางแรงจูงใจ และท่ีสําคัญการเปนผูนําทางวิชาการจึงจะนําพาสถานศึกษา

ประสบความสําเร็จ 

 

2. การบริหารงานวิชาการ 

 

 การบริหารงานวิชาการ งานวิชาการเปนงานหลักหรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษาท่ี

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 มุงให

กระจายอํานาจในการบริหารจัดการไปใหสถานศึกษาใหมากท่ีสุด ดวยเจตนารมณท่ีจะใหสถานศึกษา

ดําเนินการได โดยอิสระ คลองตัว รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน 

ทองถ่ิน และการมีสวนรวมจากผูมีสวนไดเสียทุกฝาย ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญทําใหสถานศึกษามีความ

เขมแข็งในการบริหาร และการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูตลอดจนการ

วัดผล ประเมินผล รวมท้ัง การวัด ปจจัยเก้ือหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ทองถ่ิน ไดอยาง

มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 ,น.33) 

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550,น.58) เสนอหลักการและแนวคิด

ในการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานดังนี้ 
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 1. ยึดหลักใหสถานศึกษาจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาใหเปนไปตามกรอบหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของชุมชนและสังคม

อยางแทจริง โดยมีครู ผูบริหาร ผูปกครอง และชุมชนมีสวนรวม 

 2. มุงสงเสริมสถานศึกษาใหจัดกระบวนการเรียนรู โดยถือวาผูเรียนสําคัญท่ีสุด 

 3. มุงสงเสริมใหชุมชนและสังคมมีสวนรวมในการกําหนดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู 

รวมท้ังเปนเครือขายและแหลงการเรียนรู 

 4. มุงจัดการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานโดยจัดใหมีดัชนีชี้วัดคุณภาพการจัด

หลักสูตรและกระบวนการเรียนรู และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาไดทุกชวงชั้นท้ัง

ระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 

 5. มุงสงเสริมใหมีการรวมมือเปนเครือขาย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัด

และพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 2.1 ความหมายของการบริหารงานวิชาการ 

   มีผูใหความหมายของการบริหารงานวิชาการไวหลายทาน  ดังนี้  

  ชุมศักดิ์ อินทรักษ (2546,น. 2) ไดกลาวถึงงานวิชาการไววา งานวิชาการ คือ งานท่ี

เก่ียวกับหลักสูตร และการพัฒนาหลักสูตร กระบวนการถายทอดความรูไปยังกลุมเปาหมายหรือผู

เรียน การจัดสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา การวัดผลและประเมินผล การประกันคุณภาพรวมถึงการ

จัดบรรยากาศเพ่ือประโยชนทางวิชาการ  

  กิตติศักดิ์ ชาญอักษร (2547,น.21 ) ใหความหมายของการบริหารงานวิชาการไววา 

การบริหารงานวิชาการเปนการจัดกิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับการเรียนการสอน และการปรับปรุง

พัฒนาการเรียนการสอนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอตัวนักเรียน 

  กุลชญา เท่ียงตรง (2550,น.34) กลาววา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การ

บริหารจัดการกิจกรรมทุกชนิดท่ีเก่ียวของกับการพัฒนา ปรับปรุงกิจกรรมการเรียนการสอนใหดีข้ึน 

ดวยความรวมมือของผูมีสวนเก่ียวของทุกฝาย นับตั้งแตการกําหนดนโยบายการวางแผน การปรับปรุง

พัฒนาการเรียนการสอน ตลอดจนการวัดประเมินผลการเรียนรู เพ่ือใหสอดคลองกับความมุงหมาย

และจุดมุงหมายของการศึกษา 

  สันติ บุญภิรมย (2552,น.21) ไดใหความหมายของการบริหารงานวิชาการวา  การ

บริหารงานวิชาการ หมายถึง การบริหารจัดการกิจกรรมทุกชนิดทุกประเภทท่ีเก่ียวกับการเรียนการ

สอนและการบริหารสิ่งแวดลอมตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการเรียนการสอน เพ่ือใหการเรียนการ

สอนดําเนินไปไดอยางราบรื่นเปรียบเสมือเสนเลือดใหญไปหลอเลี้ยงหัวใจ การบริหารจึงเปนกิจกรรม

ท่ีสําคัญท่ีสุดของงานวิชาการท่ีสามารถทําใหงานวิชาการเกิดพลวัตร(Acadamic Affairs Dynamic) 

อยูตลอดเวลาสงผลตอประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุณภาพของการศึกษาอยางตอเนื่องตลอดไป 
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  นภาดา ผูกสุวรรณ (2553,น.17) กลาววา การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การ

บริหารสถานศึกษาโดยมีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยมีการพัฒนาการเรียนการสอนในดาน

ตางๆใหไดผลดีบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียน ใหนักเรียน

มีความประพฤติดี มีลักษณะนิสัยท่ีดี สามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข    

  รุงชัชดาภรณ เวหะชาติ (2553,น.30) ไดใหความหมายของการบริหารวิชาการวา 

เปนกระบวนการหรือกิจกรรมการดําเนินงานทุกอยางท่ีเก่ียวกับการปรับปรุงการเรียนการสอน 

ตลอดจนการประเมินผลใหดีข้ึน เพ่ือใหเปนไปตามจุดมุงหมายของหลักสูตร และใหเกิดประโยชน

สูงสุดกับผูเรียน 

  สรุปความหมายการบริหารงานวิชาการไดวา  การบริหารงานวิชาการ หมายถึง 

กิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียนซ่ึงเก่ียวของกับการปรับปรุง พัฒนา การเรียนการสอนนักเรียนใหไดผลดี 

มีประสิทธิภาพ 

 2.2 ความสําคัญของงานวิชาการ 

  งานวิชาการเปนงานหลักของการบริหารโรงเรียน  มาตรฐานและคุณภาพของ

โรงเรียนมักจะพิจารณาจากผลงานดานวิชาการเปนสําคัญ  เนื่องจากงานวิชาการเก่ียวของกับ

หลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใชงานดานการเรียนการสอน  งานดานวัสดุประกอบหลักสูตร และสื่อ

การเรียนการสอน งานวัดผลประเมินผล งานหองสมุด งานนิเทศภายในและงานอบรมทางวิชาการ จะ

เห็นไดวางานวิชาการเปนงานท่ีสําคัญ  ดังท่ีนักการศึกษาหลายทานไดกลาวไวดังนี้ 

  สมิธ และคนอ่ืนๆ ( Smith, et al., 1980, pp 112) ไดจัดลําดับความสําคัญของ

งานวิชาการไวเปนอันดับแรก จากงานอ่ืนๆ ของผูบริหารโรงเรียน 7 ดาน ดังนี้ งานวิชาการ รอยละ 

40 งานบริหารบุคลากร รอยละ 20 งานกิจการนักเรียน รอยละ 20 งานการเงิน รอยละ 5 งานดาน

อาคารสถานท่ี รอยละ 5 งานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน รอยละ 5 งานธุรการอ่ืนๆ  

รอยละ 5   

  ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2546,น.4) ไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของงานวิชาการไววางาน

วิชาการ เปนงานหลักและมีความสําคัญยิ่งท่ีกําหนดบทบาท และภารกิจของหนวยงานหรือ

สถานศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค และมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บุคลากรสามารถปฏิบัตอิยางมี

ทิศทาง ไมกอใหเกิดความสับสนในบทบาทหนาท่ี และผูบริหารสถานศึกษาตองรูวางานใดเปนงานห

ลัก หรืองานสนับสนุน 

  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553) ไดกลาวถึงความสําคัญของงานวิชาการ ดังนี้ 

  1. งานวิชาการเปนงานท่ีมุงเนนการพัฒนาสติปญญา ความรู ความสามารถ 

คุณธรรม จริยธรรม เจตคติและคานิยมใหผูเรียนเปนคนเกง คนดี และมีความสุขในการดํารงชีวิต 

ตลอดจนเปนผูมีคุณคาในสังคม 
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  2. งานวิชาการเปนตัวกําหนดปริมาณงานของสถานศึกษา เม่ือสถานศึกษามีงาน

วิชาการมากปริมาณงานดานอ่ืนๆยอมมีมากตามไปดวย 

  3. งานวิชาการเปนเครื่องกําหนดการจัดสรรทรัพยากรใหแกสถานศึกษา ไมวาจะ

เปนในรูปของงบประมาณ วัสดุ ครุภัณฑ จะจัดใหตามสวนของปริมาณงานวิชาการ สถานศึกษาจะ

ไดรับการจัดสรรงบประมาณมากหรือนอยข้ึนอยูกับปริมาณงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งงานดานวิชาการ 

  4. งานวิชาการเปนเครื่องตัดสินคุณภาพของสถานศึกษา การพิจารณาคุณภาพของ

สถานศึกษาตองอาศัยงานทางดานวิชาการเปนงานหลัก ผูบริหารจะตองดําเนินการกระตุนและ

สงเสริมใหครูรวมมือกันในการปรับปรุงงานวิชาการของสถานศึกษาอยูเสมอ ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองรูจักวางแผน การติดตอสื่อสาร การประสานงาน การควบคุมบังคับบัญชา การวินิจฉัยสั่งการ 

การมอบหมายงานใหถูกตองและเหมาะสมเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานวิชาการบรรลุจุดมุงหมายของ

หลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  จะเห็นไดวาการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนถือวาเปนงานท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะการ

บริหารงานวิชาการจะเปนตัวชี้วัดถึงมาตรฐานและคุณภาพของการจัดการศึกษา ดังนั้นผูบริหาร

โรงเรียนจะตองตระหนักถึงหนาท่ีและความรับผิดชอบในงานวิชาการเพ่ือนักเรียนจะไดมีความรู  มี

คุณลักษณะเปนไปตามหลักสูตร  ตามพระราชบัญญัติ  ตามรัฐธรรมนูญและเปนคนท่ีดีของสังคมและ

ชาติ 

 2.3 ขอบขายการบริหารงานวิชาการ 

  เปนท่ียอมรับกันวา งานวิชาการเปนงานท่ีมีขอบขายกวางขวาง  และมีความสําคัญ

มากตอหนวยงานทางการศึกษา หรือโรงเรียน เปรียบเสมือนเปนหัวใจของโรงเรียนเลยทีเดียว การ

บริหารงานของโรงเรียนทุกอยางก็เพ่ือตอบสนองความสําเร็จของงานวิชาการ หรืองานการเรียนท้ังนั้น 

การท่ีโรงเรียนจะทําหนาท่ีบริหารงานวิชาการไดสําเร็จสมบูรณก็ตอเม่ือผูบริหารรูและใหความสําคัญ

แกงานวิชาการ และเขาใจขอบขายของงานวิชาการเปนอยางดี 

  ฮอลลิงเจนท และ เมอรฟ (Hallinger and Murphy ,1985,pp 221-224) ไดกําหนด

องคประกอบของพฤติกรรมความเปนผูนําทางวิชาการหรือภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียนไว 

3 องคประกอบใหญและ 11 องคประกอบยอยดังนี ้

  1. การกําหนดภารกิจของโรงเรียนเปนการกําหนดกรอบขอบเขตของงานท่ีโรงเรียนตอง

รับผิดชอบในสวนท่ีเก่ียวของกับงานวิชาการและสรางความเขาใจในภารกิจดังกลาวใหผูเก่ียวของทราบซ่ึง

จําแนกภารกิจของโรงเรียนออกเปน 2 องคประกอบคือ 

1.1 การกําหนดเปาหมายของโรงเรียน เปนการกําหนดเปาหมายทางดานวิชาการ

ของโรงเรียนโดยเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและการมีสวนรวมของทีมงานในโรงเรียนซ่ึง

ไดแก ผูบริหารรองผูบริหาร คณะครู และคณะกรรมการพัฒนาวิชาการของโรงเรียน 
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1.2 การสื่อสารเปาหมายของโรงเรียน หมายถึง การแลกเปลี่ยนขาวสาร

ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติในสวนท่ีเก่ียวของกับเปาหมายโรงเรียนไดแก การสื่อสารระหวาง

ผูบริหารโรงเรียน คร ูนักเรียนและผูมีสวนเก่ียวของทุกฝาย 

  2. การจัดการดานการเรียนการสอน หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวของกับการดูแล

สงเสริมและสนับสนุนการสอนของครู การเรียนของนักเรียน และการประสานงานการเรียนการสอน 

ซ่ึงจําแนกเปน 3 องคประกอบคือ 

2.1 การนิเทศและการประเมินผลดานการสอน หมายถึง การติดตามและ

ประเมินผลดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูใหมีความสอดคลองกับเปาหมายดานวิชาการ

ของโรงเรียนและพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามจุดหมายของหลักสูตรซ่ึงไดแก การเยี่ยมเยียนอยางไมเปน

ทางการ การสนับสนุนดานการสอน และการใหผลยอนกลับแกครูท้ังทางดานการนิเทศและการ

ประเมินผล 

2.2 การประสานงานดานการใชหลักสูตร หมายถึง พฤติกรรมการประสานงานกับ

ครูในดานการนําหลักสูตรไปปฏิบัติใหเกิดผลตามจุดประสงคของหลักสูตร 

2.3 การตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียน หมายถึง การตรวจสอบผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรียนอยางใกลชิดและนําผลคะแนนทดสอบไปใชเปนขอมูลในการกําหนดเปาหมายของ

โรงเรียน การประเมินดานการสอน การประเมินหลักสูตร และการวางแผนพัฒนาผูเรียน 

  3. การเสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนซ่ึงเก่ียวของกับบรรทัดฐาน

และทัศนคติของบุคลากรและนักเรียนในโรงเรียน ผูบริหารจะมีบทบาทสําคัญในการเสริมสราง

บรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนท้ังดานตัวครู นักเรียน และการเรียนการสอน รวมท้ังมาตรฐาน

ทางวิชาการของโรงเรียน ซ่ึงจะจําแนกบทบาทในการสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียนเปน 

6 องคประกอบคือ 

3.1 การควบคุมการใชเวลาในการสอน หมายถึง การควบคุมการใชเวลาใน

หองเรียนของครูใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ไดแก การตรวจเยี่ยม

ชั้นเรียน การควบคุมกิจกรรมตางๆ ท่ีจะทําใหการเรียนการสอนในหองเรียนหยุดชะงักลงได 

3.2 การดูแลเอาใจใสครูและนักเรียนอยางใกลชิด หมายถึง การท่ีผูบริหารมี

ปฏิสัมพันธอยางไมเปนทางการกับครูและนักเรียนซ่ึงจะทําใหทราบขอมูลมากมายในดานความตองการของ

นักเรียนและครูผูบริหารจะมีโอกาสสื่อสารเปาหมายระดับตางๆ ของโรงเรียนใหครูและนักเรียนทราบ 

3.3 การจัดใหมีสิ่งจูงใจใหกับครู หมายถึง การสรางแรงจูงใจเพ่ือชักจูงหรือ

ผลักดันใหครูมีพฤติกรรมในการทํางานมีประสิทธิภาพสูงสุดไดแก การยกยองเชิดชูเกียรติและการให

ผลตอบแทนดวยวิธีการตางๆเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
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3.4 การสงเสริมใหมีการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การสงเสริมและเพ่ิมพูนความถนัด 

ทักษะ และความสามารถของครูใหปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน ไดแก การสงเสริมใหเขารับการฝกอบรมการ

สัมมนาและการศึกษาเอกสารตาง ๆ 

3.5 การพัฒนาและสรางมาตรฐานดานวิชาการ หมายถึง การกําหนดเกณฑ

มาตรฐานดานการเรียนของนักเรียนในแตละระดับชั้นหรือชวงชั้นใหมีความชัดเจนโดยมีคณะทํางานดาน

วิชาการของโรงเรียนเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินการจัดทําและพัฒนาเกณฑมาตรฐานเพ่ือปรับปรุง

พัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3.6 การจัดใหมีสิ่งสงเสริมสภาพการเรียนรู หมายถึง การสงเสริมบรรยากาศ

ดานการเรียนรูของนักเรียนโดยจัดระบบของการใหแรงเสริมเปนรางวัลอยางเดนชัดและเปนทางการแก

นักเรียนท่ีประสบความสําเร็จเปนคนดี และนําชื่อเสียงมาสูโรงเรียน เชน การยกยองชมเชย การ

ประกาศเกียรติคุณ เปนตน 

  Smith and Andrews (อางถึงในสมคิด สรอยน้ํา, 2547) ไดกลาวถึงบทบาทของ

ผูนําทางวิชาการของผูบริหารจะเก่ียวของกับการดําเนินนโยบายทางการศึกษาโดยการสนับสนุน

กิจกรรมการพัฒนาครูการจัดหาทรัพยากรท่ีจําเปนและสําคัญการสงเสริมขวัญและกําลังใจครู ใหใช

ยุทธวิธีการสอนใหมๆและการใชทรัพยากรหลักสูตรท่ีไดถูกคัดเลือกจากทองถ่ิน 

  Kaiser (อางถึงในสมคิด สรอยน้ํา, 2547) ระบุวาผูนําทางวิชาการเปนผูท่ีมีความรู

ความเขาใจในทฤษฎีปรัชญาของหลักสูตรตางๆ ท่ีใชในโรงเรียน มีความรู ความเขาใจในวิธีการสอน

แบบตางๆ  สนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมการสอนเปนแบบอยางท่ีดีในเชิงวิชาการ สนับสนุนและ

สงเสริมความเปนเลิศทางวิชาการของโรงเรียนและสงเสริมการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปน

สําคัญ 

  กระทรวงศึกษาธกิาร (2550,น. 7) ไดกําหนดขอบขายงานวิชาการไว 17 งาน ดังนี้ 

  1. การพัฒนาหรือการดําเนินการเก่ียวกับการให ความเห็น การพัฒนาสาระ

หลักสูตรทองถ่ิน คือ การนําหลักสูตรแมบทมาปรับเพ่ิมใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ินเพ่ือ

ใหผูเรียนเรียนรูจากประสบการณจริงอันจะนาํไปสูการใชประโยชนในการดําเนินชีวิต  

  2. การวางแผนงานดานวิชาการ คือ สถานศึกษาตองมีการวางแผนเพ่ือการบริหาร

วิชาการภายในสถานศึกษา 

  3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา ไดกําหนดหลักการในการจัดการเรียนรูท่ี

จะตองเนนความสําคัญท้ังความรู  คุณธรรม กระบวนการเรียนรู  และการบูรณาการ ตามความ

เหมาะสม 

  4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 

  5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู 
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  6. การวัดผลประเมินผลและดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

  7. การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 

  8. การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู 

  9. การนิเทศการศึกษา 

  10. การแนะแนว 

  11. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

  12. การสงเสริมชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 

  13. การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองคกรอ่ืน 

  14. การสงเสริมสนับสนุนงานวิชาการแก บุคคล ครอบครัว หนวยงาน สถาน

ประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 

  15. การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเก่ียวกับงานดานวิชาการของสถานศึกษา 

  16. การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพ่ือใชในสถานศึกษา 

  17. การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 

  จากแนวคิดเก่ียวกับขอบขายการบริหารงานวิชาการขางตน สรุปไดวา ขอบขายการ

บริหารงานวิชาการครอบคลุมในเรื่องของแผนการปฏิบัติงานวิชาการ หลักสูตรและการเรียนการสอน 

การบริหารสื่อการเรียนการสอน การนิเทศการศึกษา การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา การ

จัดการเรียนรู  และการวัดและประเมินผลซ่ึงผูบริหารจําเปนตองศึกษาเก่ียวกับขอบขายการ

บริหารงานวิชาการใหเขาใจเพ่ือใหการปฏิบัติงานดานวิชาการเปนไปตามจุดมุงหมายของการจัด

การศึกษา 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวกับภาวะผูนําทางวิชาการ

ของผูบริหารสถานศึกษา จะเห็นวามีแนวคิดท่ีหลากหลาย ซ่ึงผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของฮอลลิงเจนท 

และ เมอรฟ (Hallinger and Murphy ,1985,pp 221-224) Smith and Andrews (อางถึงในสมคิด 

สรอยน้ํา, 2547) และ Kaiser (อางถึงในสมคิด สรอยน้ํา, 2547) มาสังเคราะหไดพฤติกรรมท่ี

แสดงออกถึงความสามารถเชิงวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาไดใน 5 ดาน คือ 1) ดานการบริหาร

จัดการหลักสูตรสถานศึกษา 2) ดานการจัดการเรียนรู 3) ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 4) 

ดานการนิเทศการสอนและ 5) ดานการวัดประเมินผลและวิจัย ซ่ึงจะไดกลาวถึงแตละดานดังนี้ 

  1. ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา 

ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษาเปนหัวใจของการศึกษาเปนเครื่องชี้

บงวาเยาวชนไทยในอนาคตควรจะเปนพลเมืองอยางไรท่ีสังคมไทยตองการ และสามารถดําเนินชีวิต

ของตนไดอยางมีความสุข แมวาหลักสูตรจะสรางข้ึนอยางดีเลิศและเหมาะสมเพียงใดก็ตาม หาก

หลักสูตรนั้นไมมีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพก็ยากท่ีการใชหลักสูตรจะบรรลุเปาหมาย ผูบริหาร
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โรงเรียนจึงจําเปนตองมีความสามารถในการทําความเขาใจเก่ียวกับความหมาย ข้ันตอน และบทบาท

ของผูบริหารในการบรหิารหลักสูตรในดานบทบาทและหนาท่ีเก่ียวกับการนําหลักสูตรไปใช ผูบริหาร

โรงเรียนถือวาเปนบุคคลท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะตองเปนผูนําเอาหลักการ จุดหมาย โครงสราง และ

เนื้อหาของหลักสูตรท่ีหนวยงานระดับชาติ จัดวางไวไปใชใหเกิดผลและยังมีหนาท่ีเก่ียวกับการบริหาร

หลักสูตรอีกอยางหนึ่งคือ การพัฒนาหลักสูตร ผูบริหารจําเปนตองมีความสามารถในการทําความ

เขาใจในกระบวนการในการพัฒนาหลักสูตร ซ่ึงมีนักการศึกษาไดใหแนวคิดเก่ียวกับข้ันตอนในการ

ออกแบบและพัฒนาหลักสูตรไวหลายทาน เชน ทาบา (Taba, 1962. อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตร

โรจน, 2544,น .35) ไดให ข้ันตอนในการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรเพ่ือใหเปนระบบ และมี

ประสิทธิภาพไว 7 ข้ันตอน คือ 

1. การวิเคราะหความตองการ 

2. ตั้งวัตถุประสงค 

3. เลือกเนื้อหาวิชา 

4. รวบรวมเนื้อหาใหเปนระบบ 

5. เลือกประสบการณการเรียนรู 

6. จัดระบบประสบการณในการเรียนรู 

7. ตั้งเกณฑการประเมินผล จะประเมินอะไรและวิธีใด 

ซ่ึงการออกแบบและพัฒนาหลักสูตรท้ัง 7 ข้ันตอน สามารถยอเปน 5 ข้ันตอน 

(ปรียาพร วงศนุตรโรจน, 2544,น. 36) ดังนี้ 

1. ผูบริหารมีความสามารถในการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาหลักสูตร

ใดหลักสูตรหนึ่งจะตองเขาใจวัตถุประสงคของสิ่งท่ีจะพัฒนาอยางกระจางชัดหากจะพัฒนาหลักสูตร

สําหรับคนกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ จะตองรูถึงความตองการแทจริงของคนกลุมนั้น และตองพิจารณา

ความตองการของสังคมดวย 

2. ผูบริหารมีความสามารถในการตั้งวัตถุประสงค ตองใหครอบคลุมสิ่งท่ี

วิเคราะหไวเม่ือตั้งวัตถุประสงคแลวตองคํานึงถึงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคใหผูเรียนไดแสดงออกใหได

หรือปฏิบัติได การตั้งวัตถุประสงคตองสอดคลองกับระดับความสามารถของผูเรียนและสิ่งหนึ่งท่ีตอง

ใหความสนใจดวยก็คือ เรื่องของคูมือ สิ่งอํานวยความสะดวก และการกําหนดเวลา 

3. ผูบริหารมีความสามารถในการเลือกและจัดระบบเนื้อหาวิชา การเลือก

เนื้อหาวิชาสําหรับวิชาใดวิชาหนึ่งข้ึนอยูกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีตองการใหบรรจุเนื้อหาวิชาซ่ึง

เปนสิ่งท่ีมีคุณคาทางการศึกษาท่ีจะเชื่อมโยงสูผูเรียน 

4. ผูบริหารมีความสามารถในการเลือกและการจัดประสบการณการเรียนรู เม่ือ

ไดเนื้อหาวิชาท่ีจะสอนซ่ึงถือไดวาเปนสิ่งท่ีจะทําใหเกิดผลแลวมาถึงวิธีสอนเนื้อหาเหลานั้น หมายถึงวิธี
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ท่ีจะทําใหเกิดการเรียนรู อันท่ีจริงการเรียนรูเกิดข้ึนไดตลอดเวลา ระหวางการปฏิสัมพันธของครูและ

ผูเรียน และระหวางผูเรียนกับสิ่งแวดลอม 

5. ผูบริหารมีความสามารถในการวัดและการประเมินผล การวัดและการ

ประเมินผลเปนเรื่องสําคัญมาก ไทเลอรเชื่อวา กระบวนการของการประเมินผลเปนกระบวนการท่ี

จําเปนในการท่ีจะรู ถึงจุดประสงคของการศึกษา รวมไปถึงกระบวนการเรียนการสอนดวย 

วัตถุประสงคท่ัวไปของโปรแกรมการศึกษา เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค การประเมินผลตอง

ประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง การใหรูผลของการเรียนรู มิใชจะเปนประโยชนตอ

ผูเรียนท่ีจะเพ่ิมความพยายามเทานั้น แตยังมีผลตอระบบโดยสวนรวมดวยเพราะสามารถทําให

ทันสมัยและตอบสนองความตองการของผู เรียนและสังคม หลักสูตรจะเคลื่อนไหวไมหยุดนิ่ง 

(Dynamics) ทันตอเหตุการณ 

หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลกัสูตรตางๆ ของนักพัฒนาหลักสูตรหลายทาน

มีดังนี้ 

1. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของทาบา (ใจทิพย เชื้อรัตนพงษ,2539,น.19) เปน

กระบวนการพัฒนาเอกสารหลักสูตรมี 7 ข้ันตอน ไดแก 

1) สํารวจปญหาความตองการจําเปนตางๆ ของสังคม 

2) กําหนดจุดมุงหมายของหลักสูตร 

3) คัดเลือกเนื้อหาท่ีจะนํามาสอน 

4) จัดลําดับเนื้อหา 

5) คัดเลือกประสบการณเรียนรู 

6) จัดลําดับประสบการณการเรียนรู 

7) กําหนดวิธีการประเมินผลและแนวทางปฏิบัติ 

2. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของเซเลอรและอเล็กซานเดอร (ใจทิพย เชื้อรัต

นพงษ, 2539,น.21–23) เปนกระบวนการพัฒนาหลักสูตรท่ีครบวงจรและคํานึงถึงบริบทของโรงเรียน

และทองถ่ินมี 4 ข้ันตอน ไดแก 

1) เปาหมาย จุดมุงหมาย และขอบเขต 

2) การออกแบบหลักสูตร 

3) การใชหลักสูตร 

4) การประเมินผลหลักสูตร 

3. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินของกรมวิชาการ (วิชัย วงษใหญ, 2538,

น.76) เปนการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินเสริมจากหลักสูตรแมบทมี 6 ข้ันตอน ไดแก 
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1) ศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน ไดแก สภาพและความตองการของ

ทองถ่ินและผูเรียน ศักยภาพของโรงเรียน และหลักสูตรแมบท 

2) จัดทําหลักสูตร ไดแก กําหนดจุดประสงค กําหนดเนื้อหา กําหนดกิจกรรม 

กําหนดคาบเวลา และกําหนดการวัดและประเมินผล 

3) จัดทําเอกสารหลักสูตร 

4) ตรวจสอบคุณภาพและทดลองใชหลักสูตร 

5) นําหลักสูตรไปใช 

6) ประเมินผลหลักสูตร 

  ฆนัท ธาตุทอง (2553,น. 6) ไดใหความหมายของหลักสูตรวา หมายถึง มวล

ประสบการณความรูตางๆท่ีจัดใหผูเรียนท้ังในและนอกหองเรียนซ่ึงมีลักษณะเปนกิจกรรม โครงการ

หรือแผน ซ่ึงประกอบดวยความมุงหมายของการสอน เพ่ือเปนแนวทางในการจัดการเรียนการสอนให

ผูเรียนไดพัฒนาและมีคุณลักษณะตามความมุงหมายท่ีกําหนดไว 

  สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2553,น . 8) ไดนิยามคําวาหลักสูตร 

(Curriculum) คือประมวลความรูและประสบการณ ท่ีจัด ข้ึนเพ่ือพัฒนาผู เรียนให มีความรู 

ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะตามท่ีกําหนดไวในมาตรฐานการเรียนรู หลักสูตรจึงเปนเสมือน

แผนท่ีกําหนดทิศทางในการพัฒนาผูเรียนไปสูมาตรฐานการเรียนรูซ่ึงเปนเปาหมายและมีการวัดและ

ประเมินผลการเรียนรูเพ่ือใหทราบความกาวหนาของผูเรียนในการพัฒนาไปสูมาตรฐานท่ีกําหนด 

  ปฐม ปริปุนณังกูร (2554,น. 32)  ไดสรุปไววา หลักสูตร หมายถึง เนื้อหาสาระ

ประมวลความรูและมวลประสบการณทุกอยางท่ีเก่ียวของกับการเรียนการสอนท่ีจัดใหผูเรียนท้ังใน

และนอกหองเรียน เพ่ือใหผูเรียนไดมีพัฒนาการไปสูเปาหมายของการจัดการศึกษาแตละระดับแตละ

ประเภทท่ีกําหนดไว 

  จากแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษาขางตน สรุปไดวา ภาวะ

ผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา หมายถึง 

ผูบริหารสถานศึกษามีความสามารถในการดําเนินการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา สงเสริมใหครูทุกคน

มีสวนรวมในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา การนิเทศการใชหลักสูตรสถานศึกษา การติดตามและ

ประเมินผลการใชหลักสูตร  

2. ดานการจัดการเรียนรู 

ดานการจัดการการเรียนรู การบริหารจัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ การ

ปฏิรูปการศึกษาท่ีสําคัญยิ่ง มีผลตอการพัฒนาคนใหเปนคนเกงคนดีไดนั้น หัวใจของการปฏิรูป

การศึกษาจะตองปฏิรูปการเรียนการสอนหรือปฏิรูปการเรียนรู เปนอันดับแรก โดยผูบริหาร

สถานศึกษาจะตองบริหารจัดการให มีการเรียนการสอนท่ียึดผูเรียนเปนศูนยกลาง หรอืเนนผูเรียนเปน
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สําคัญ สาระสําคัญของการปฏิรูปการเรียนรู โดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง หรือเนนผูเรียนเปนสําคัญ

นั้น เปนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการเรียนรู โดยเนนประโยชนท่ีผูเรียนจะไดรับพรอมท้ังคํานึงถึง

ความแตกตางระหวางบุคคล ปลูกฝงใหผูเรียนรูจักแสวงหาความรูดวยตนเอง ใฝรู ใฝเรียน มีนิสัยรัก

การเรียนรูตลอดชีวิต 

ดังนั้นการปฏิรูปการเรียนรูจึงควรเริ่มท่ีสถานศึกษาทุกแหงดําเนินการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูและจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ มีการประกันคุณภาพภายใน

ผสมผสานอยูในกระบวนการเรียนรู และการจัดการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียนอยาง

ตอเนื่องตลอดเวลา 

สมศักดิ์ ภูวิภาดาวรรธน อาจารยคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ไดให

หลักในการจัดกิจกรรมการเรียนรูท่ียึดผูเรียนเปนสําคัญ จะตองคํานึงถึงหลักท่ีสําคัญ แยกเปนขอๆ 

รวม 7 ขอดังนี้ 

1. ความตองการหรือความสนใจผูเรียนเปนสําคัญ 

2. เปดโอกาสใหผูเรียนมีสวนรวมในการเรียนมากท่ีสุด 

3. เนนใหผูเรียนสามารถสรางองคความรูไดดวยตนเอง หมายความวา ใหสามารถ

เรียนรูจากประสบการณในสภาพความเปนจริง สามารถวิจยัเชิงปฏิบัติการ และสืบคนหาความรูดวย

ตนเอง 

4. เปนการพ่ึงพาตนเอง เพ่ือใหเกิดทักษะท่ีจะนําสิ่งท่ีเรียนรูไปใชไดจริงใน

ชีวิตประจําวันและสามารถเขาใจวิธีการเรียนรูของตนได คือรูวิธีคิดของตนเองและพรอมท่ีจะ

ปรับเปลี่ยนวิธีคิดอยางเหมาะสม ไมเนนท่ีการจดจําเพียงเนื้อหา 

5. เนนการประเมินตนเอง เดิมผูสอนเปนผูประเมิน การเปดโอกาสใหผูเรียน

ประเมินตนเองอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องจะชวยใหผูเรียนเขาใจตนเองไดชัดเจนข้ึน รูจุดเดนจุดดอย

และพรอมท่ีจะปรับปรุงหรือพัฒนาตนเองใหเหมาะสมยิ่งข้ึน การประเมินในสวนนี้เปนการประเมิน

ตามสภาพจริงและใชแฟมสะสมผลงานชวย 

6. เนนความรวมมือ ซ่ึงเปนทักษะท่ีสําคัญในการดําเนินชีวิตประจําวัน 

7. เนนรูปแบบการเรียนรู ซ่ึงอาจจัดไดท้ังในรูปเปนกลุมหรือเปนรายบุคคล 

จะเห็นไดวาท้ัง 7 ขอนี้ เปนหลักสําคัญในการจัดกิจกรรมการเรียนรูโดยยึดผูเรียน

เปนศูนยกลางท่ีผูสอนควรคํานึงถึงอยางยิ่ง สวนวิธีสอนท่ียึดผูเรียนเปนศูนยกลางหรือเนนผูเรียนเปน

สําคัญนั้น ไดเสนอยุทธศาสตรการเรียนรูโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญไวอยางนาสนใจนําไปใชไดเชนกัน มี

บางขอคลายๆ กับท่ีกลาวมาแลว ยุทธศาสตรดังกลาวมี 5 ขอดวยกันดังนี้ 

1. การเรียนแบบรวมมือเปนวิธีการเรียนท่ีใหนักเรียนทํางานดวยกันเปนกลุมเล็กๆ 

เพ่ือใหเกิดผลการเรียนรู ท้ังดานความรู และทางดานจิตใจ ชวยใหนักเรียนเห็นคุณคาในความแตกตาง
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ระหวางบุคคลของเพ่ือนๆ เคารพความคิดเห็นและความสามารถของผูอ่ืนท่ีแตกตางจากตนตลอดจน

รูจักชวยเหลือและสนับสนุนเพ่ือนๆ 

2. การเรียนแบบประสบการณ เปนการเรียนรูจากประสบการณ หรือการเรียนรู

จากการไดลงมือปฏิบัติจริง โดยผูเรียนไดมีโอกาสรับประสบการณ แลวไดรับการกระตุนใหสะทอนสิ่ง

ตางๆ ท่ีไดจากประสบการณออกมาเพ่ือพัฒนาทักษะใหมๆ เจตคติใหมๆ หรือวิธีการคิดใหมๆ 

3. การเรียนแบบอภิปญญา เปนการเรียนท่ีใหผูเรียนคิดโดยเปนการคิดท่ีรูตัววาคิด

อะไร มีวิธีคิดอยางไร สามารถตรวจสอบความคิดของตนไดและสามารถปรับเปลี่ยนกลวิธีการคิดของ

ตนไดดวย 

4. การเรียนแบบสงเสริมความคิดสรางสรรค เปนการเรียนโดยสงเสริมใหผูเรียนมี

ความคิดสรางสรรค เชน ใหผูเรยีนระดมสมอง ใหผูเรียนคิดออกแบบในวิชาการงานและพ้ืนฐานอาชีพ 

ใหผูเรียนคิดเขียนภาพในวิชาศิลปะ เปนตน 

5.การเรียนแบบทําโครงงาน เปนการเรียนโดยใหผูเรียนศึกษาคนควาเรื่องท่ีตนเอง

สนใจและทําเปนโครงงาน (Project) อาจทําเปนรายงาน ภาคนิพนธ หรือโปรแกรมคอมพิวเตอร ก็ได 

กระทรวงศึกษาธิการ (2551,น.25) กลาวถึงการจัดการเรียนรูวาเปนกระบวนการ

สําคัญในการนําหลักสูตรสูการปฏิบัติ หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐานเปนหลักสูตรท่ีมี

มาตรฐานการเรียนรู สมรรถนะสําคัญของผูเรียนและคุณลักษณะอันพึงประสงค เปนเปาหมายท่ี

สําคัญสําหรับพัฒนาเด็กและเยาวชน ผูสอนตองพยายามคัดสรรกระบวนการเรียนรู จัดการเรียนรู 

เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรูท้ัง 8 กลุมสาระการเรียนรู รวมท้ังปลูกฝง

เสริมสรางคุณลักษณะอันพึงประสงค พัฒนาทักษะตางๆ อันเปนสมรรถนะท่ีสําคัญท่ีตองการใหเกิดแก

ผูเรียน 

สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552 ข,น. 5) กลาวถึงการจัดการเรียนรู 

ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 มีมาตรฐานการเรียนรู/ ตัวชี้วัด เปน

เปาหมายในการพัฒนาผูเรียน และนําพาผูเรียนใหเกิดสมรรถนะสําคัญของผูเรียน และมีคุณลักษณะ

อันพึงประสงค ในการจัดการเรียนรูครูผูสอนตองคํานึงถึงการจัดการเรียนรูท่ีมุงเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล พัฒนาการทางสมอง และเนนคุณธรรม จริยธรรม คานิยมท่ีพึง

ประสงค ใชสื่อการเรียนรู แหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถ่ิน ศูนยสื่อการเรียนรู ระบบสารสนเทศ 

เครือขายการเรียนรู เปนเครื่องมือสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเกิดการเรียนรูตามเปาหมาย

ของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐานพุทธศักราช 2551 สถานศึกษาตองมีการวัดและ

ประเมินผลการเรยีนรูและนําผลท่ีไดใชเปนขอมูลเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการจัดการเรียนรูใหเกิดคุณภาพ

สูงสุดตอผูเรียน 
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ปฐม ปริปุนณังกูร (2554,น. 38) ไดสรุปวาการจัดการเรียนรูเปนการจัดกิจกรรม

หรือประสบการณการเรียนรูท้ัง 8 กลุมสาระการเรียนรู และการปลูกฝง สงเสริม คุณลักษณะอันพึง

ประสงค เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

จากแนวคิดเก่ียวกับการจัดการเรียนรูขางตน สรุปไดวาภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษาดานการจัดการเรียนรู หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูจัดทําแผนการ

เรียนรูตามสาระและเนนผูเรียนเปนสําคัญ การจัดกิจกรรมการเรียนรูท่ีสงเสริมทางวิชาการเอ้ือตอการ

เรียนรูของผูเรียนท้ังในและนอกสถานท่ี  

 3. ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 

บทบาทและภารกิจในการบริหารทรัพยากรการสอนของผูบริหารสถานศึกษาจะตอง

เก่ียวของกับการกําหนดนโยบายและแผนของสถานศึกษา กําหนดทรัพยากรท่ีตองการ แสวงหา

ทรัพยากรจากแหลงตางๆ จัดสรรทรัพยากรตามลําดับความสําคัญของกิจกรรม ใชทรัพยากรโดย

กําหนดแผนการใชและควบคุมการใชใหมีประสิทธิภาพ และประเมินการใชทรัพยากรโดยคํานึงถึง

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความเพียงพอ ปญหาและอุปสรรคในการใชทรัพยากรการสอน นอกจากนี้

ผูบริหารอาจนําเทคโนโลยีท่ีมีอยูในปจจุบันเขามาใชในการบริหารทรัพยากรการสอนดวยก็ได เพ่ือให

เหมาะสมกับสภาพของสถานศึกษาและสภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปในยุคปจจุบัน (สนานจิตร สุคนธ

ทรัพย และ อําพล ทิมาสาร 2551,น.156) พรอมกันนั้นผูบริหารสถานศึกษาจะตองระดมทรัพยากรใน

ชุมชน พรอมท้ังแสวงหาความรวมมือจากทุกภาคสวนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรูใหบรรลุเปาหมาย

ของหลักสูตร รวมท้ังสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษาเปนแหลงเรียนรูเพ่ือบริการเครือขายและชุมชน 

ตลอดจนสงเสริมและสนับสนุนใหครูใชสื่อการเรียนรู แหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถ่ิน รวมถึง

เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง (สํานักวิชาการและมาตรฐาน

การศึกษา:2552) 

โดยท่ัวไปจะมีกระบวนการในการบริหารทรัพยากรการสอนสรุปไดดังนี้ (ปรชีา คัมภีร

ปกรณ 2551 ,น. 2-24) 

1. กําหนดนโยบายหรือความตองการเปนการกําหนดแนวทางการดําเนินการเก่ียวกับ

การบริหารทรัพยากรนั้นๆ ใหสอดคลองกับความตองการในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของ

สถานศึกษา 

2. จัดหา เปนการจัดหาทรัพยากรตามท่ีกําหนดความตองการไว ซ่ึงการไดมาอาจมี

หลายวิธีตามประเภทของทรัพยากรการศึกษานั้นๆ 

3. การใชทรัพยากร เปนข้ันตอนของการนําทรัพยากรท่ีไดรับจัดสรรมาใชใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 

4. การพัฒนา ปรับปรุง เปนการยืดอายุการใชงานทรัพยากรท่ีมีอยู 



31 

5. การตรวจสอบ ควบคุม เปนการตรวจสอบหรือควบคุมการใชทรัพยากรเพ่ือให

เปนไปตามวัตถุประสงค เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

6. การประเมิน เปนการประเมินดูวาการใชทรัพยากรนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด 

ประสิทธิผลท่ีไดคุมคาหรือไม และมีปญหาในการใชหรือไม เพ่ือหาแนวทางในการแกไขปรับปรุงตอไป 

เนื่องจากทรัพยากรการสอนครอบคลุมถึงแหลงเรียนรู ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจึง

ตองบริหารจัดการแหลงเรียนรูใหเปนระบบ วางแผน การใชแหลงเรียนรู รวมท้ังแสวงหาแหลงการ

เรียนรูใหมท่ีสอดคลองกับความตองการของผูเรียนและครู จะทําใหเกิดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปน

สําคัญและมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (รุงชัชดาพร เวหะชาติ, 2551) ซ่ึงสถานศึกษาสามารถใชแนวทางใน

การบริหารสื่อการเรียนการสอนของสํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2549) เพ่ือเปนแนวทาง

ในการพัฒนาหองสมุดใหเปนแหลงเรียนรูใหเอ้ือตอการเรียนรู จัดกิจกรรมสงเสริมการใชหองสมุด 

กิจกรรมสงเสริมการอาน โดยดําเนินการดังนี้ (1) ศึกษาวิเคราะห คัดเลือกหนังสือเรียนกลุมสาระการ

เรียนรูตางๆ ท่ีกระทรวงศึกษาธิการไดอนุญาตใหใชในโรงเรียนเพ่ือใชเปนหนังสือเรียนประจําตัว

ผูเรียน (2) ศึกษา วิเคราะห คัดเลือกสื่อการเรียนการสอนอ่ืนๆ แหลงการเรียนรูเพ่ือนํามาใชวาง

แผนการจัดการเรียนการสอน และ (3) จัดทําหนังสือเรียน และสื่อการเรียนการสอนอ่ืนๆ เชน 

หนังสือเสริมประสบการณ สื่อคอมพิวเตอรชวยสอน แบบฝก ใบความรู ใบงาน เพ่ือใชประกอบการ

เรียนการสอน 

จากแนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนทรัพยากรการสอนของผูบริหารขางตนสรุปไดวา 

ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน หมายถึง 

ผูบริหารสถานศึกษากําหนดนโยบายกระตุนการใชสื่อการเรียนรูท่ีทันสมัย สงเสริมใหครูผลิต พัฒนา

สื่อ และนวัตกรรมการเรียนรู สงเสริมครูใหมีการใชสื่อผานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) 

สงเสริมใหครูเลือกใชสื่อท่ีมีคุณภาพ การพัฒนาแหลงเรียนรู การสงเสริมครูสํารวจแหลงเรียนรู ท้ังใน

สถานศึกษา ชุมชน ทองถ่ินในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและพ้ืนท่ีใกลเคียงโดยเนนความปลอดภัยเปนหลัก 

จัดตั้งและพัฒนาแหลงเรียนรูในชุมชนท่ีเอ้ือตอการสรางองคความรูของผูเรียน 

4. ดานการนิเทศการสอน 

หลักการและแนวคิดเก่ียวกับการนิเทศ การนิเทศเปนกระบวนการทํางานรวมกัน

ระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศเพ่ือพัฒนางานในหนาท่ีความรับผิดชอบ ถือเปนการพัฒนาบุคลากร

รูปแบบหนึ่งท่ีอาจไดผลรวดเร็วกวาโดยเฉพาะการนิเทศภายในสถานศึกษา ในอันท่ีจะปรับปรุง 

สงเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอนใหดีข้ึน เปนการเพ่ิมพลังการปฏิบัติงานของครู รวมท้ังใหครูมี

ความกาวหนาทางวิชาชีพ และผลสุดทายคือการศึกษาของเด็กกาวหนาอยางมีประสิทธิภาพ (กมล  

ภูประเสริฐ, 2544,น. 59) 
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  ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2543,น.182) ไดกลาวถึงเง่ือนไขท่ีจะทําใหการจัดการนิเทศ

การศึกษาภายในโรงเรยีนประสบความสําเร็จมี  2 ประการ คือ 

  1. ผูบริหารการศึกษาท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบตอการกําหนดนโยบาย และแนวทางการ

ปฏิบัติงานของโรงเรียนจะตองใหความสําคัญแกงานนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียนโดยถือวางาน

นิเทศการศึกษาเปนงานท่ีโรงเรียนจะตองปฏิบัติ 

  2. ผูบริหารการศึกษาจะตองมอบหมายใหศึกษานิเทศกในสังกัด ใหมีหนาท่ีนิเทศ

งานการนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียน ชวยใหโรงเรียนสามารถดําเนินการตามนโยบายท่ีไดกําหนดไว 

การชวยเหลือของศึกษานิเทศกชวยใหบุคลากรของโรงเรียนมีความรู ความเขาใจในการปฏิบัติงาน

และเปนการสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบตัิงานอีกดวย นอกจากนี้ยังกลาวถึงหลักการสําคัญสําหรับการ

จัดการนิเทศภายในโรงเรียนวา ผูบริหารการศึกษาตองยึดหลักการสําคัญ (ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ, 

2543, น. 182-183) ดังนี้ 

1) ผูบริหารโรงเรียนตองถือวาการนิเทศการศึกษาเปนงานในความรับผิดชอบของ

ผูบริหารโรงเรียนโดยตรง สําหรับการดําเนินงานนิเทศนั้น ผูบริหารอาจจะดําเนินการเองหรือ

มอบหมายใหผูอ่ืนดําเนินการแทน 

2) การนิเทศภายในโรงเรียนจะสําเร็จลงได จําเปนตองอาศัยความรวมมือ ท้ัง 3 

ฝาย คือฝายผูบริหาร ผูนิเทศ และผูรับการนิเทศหากขาดความรวมมือจากฝายใดฝายหนึ่ง การนิเทศ

จะไมมีโอกาสพบกับความสําเร็จได 

3) จะตองตระหนักถึงความเขาใจวา การนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียนนั้นเปน

การทํางานรวมกันเพ่ือชวยพัฒนาเพ่ือนรวมงานใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน 

การนิเทศไมใชเปนการบังคับ ขูเข็ญ หรือคอยจับผิดแตประการใด 

4) บุคลากรในโรงเรียนตองมีการยอมรับ และใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ในสภาพ

ความเปนจริงแลวไมมีใครท่ีมีความเชี่ยวชาญทุกดาน ดังนั้นจึงนาจะแลกเปลี่ยนและถายเทความ

เชี่ยวชาญใหแกเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหทุกคนในหนวยงานมีความรูความสามารถสูงข้ึน 

5) การนิ เทศการศึกษาภายในโรงเรียนตองเกิดข้ึนจากความจําเปนในการ

แกปญหา หรือสนองความตองการในการยกระดับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 

6) การสรางเสริมกําลังใจของผูบริหาร จะมีผลโดยตรงตอการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงถือวาการสรางเสริมกําลังใจของผูบริหารจะสงผลตอความ

สัมฤทธิผลของการนิเทศภายในโรงเรียนดวย 

กัมภณฑ จุนโท (2551,น.49) สรุปวาการนิเทศการสอนเปนการดาเนินการของ

ผูอ่ืนท่ีจัดกระทํากับครูเพ่ือปรับปรุงพฤติกรรมการจัดเรียนการสอนโดยใชเทคนิควิธีการท่ีหลากหลาย 
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อันสงผลโดยตรงตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซ่ึงเนนการชวยเหลือปรับปรุงการเรียนการสอน

โดยตรง 

สันติ บุญภิรมย  (2552, น . 204) ไดใหความหมายของการนิ เทศการศึกษา 

หมายถึง กิจกรรมหนึ่งในหลายๆ กิจกรรมของการบริหารการศึกษา ในสวนท่ีเก่ียวของกับการ

ปรับปรุงเง่ือนไขการเรียนรูและความเจริญงอกงามของผูเรียนโดยมุงใหผูสอนปรับปรุงวิธีการสอนและ

จัดกิจกรรมอ่ืนควบคูไปดวย 

ชาริณี  สุขสันติดิลก (2552, น . 9) กลาวถึงการนิ เทศการศึกษา หมายถึง 

กระบวนการท่ีอาศัยความรวมมือระหวางผูบริหารและบุคลากรครูภายในโรงเรียนเพ่ือพัฒนาคุณภาพ

การเรียนการสอน 

ปฐม ปริปุนณั งกูร (2554 ,น .68) สรุปวา การนิ เทศการศึกษา หมายถึง 

กระบวนการใหคําชี้แนะ ใหความชวยเหลือจากผูนิเทศท่ีกระทําตอครูซ่ึงจะสงผลตอผูเรียนเพ่ือ

ชวยเหลือปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 

จากแนวคิดเก่ียวกับการนิเทศการศึกษาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําทางวิชาการ

ของผูบริหารสถานศึกษาดานการนิเทศการศึกษา หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีระบบนิเทศ

งานวิชาการและการจัดการเรียนรูภายในสถานศึกษา ใหความรู คําแนะนําแกบุคลากรดานวิชาการ

เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ  

5. ดานการวัดประเมินผลและวิจัย 

การวัดประเมินผลและวิจัย เปนการสงเสริมใหมีการวิจยัในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาการ

เรียนรูของผูเรียน ผูสอนแตละคนควรทําการวิจัยในชั้นเรียนของตนโดยเรียงจากประเด็นปญหาการ

เรียนการสอนซ่ึงผูสอนเห็นวาควรมีการทดลองรูปแบบการสอนท่ีคิดวาจะไดผลดีกวาเดิม หรือทดลอง

สื่อการเรียนการสอนท่ีผูสอนดัดแปลงปรับปรุงหรือคิดคนข้ึนใหม เพ่ือตรวจสอบวาสิ่งท่ีตนคิดข้ึนมา

นั้นสามารถใชพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน จนทําใหคุณภาพการศึกษาบรรลุตามมาตรฐานการเรียนรู

ไดจริงหรือไม เปนการฝกการทํางานเปนระบบโดยอาศัยกระบวนการวิจัยรวมกันกําหนดประเด็น

ปญหาท่ีเปนขอขัดแยงรวมกันในสถานศึกษาหรือเปนประเด็นท่ีควรพัฒนารวมกันในสถานศึกษาเพ่ือ

การวิจัยในภาพรวมของสถานศึกษา 

การสงเสริมการวิจัย พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับท่ี 2) 

พ.ศ. 2545 ไดระบุถึงแนวทางในการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนไวในมาตรา 24(5) วาใหมีการสงเสริม

สนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม สื่อการเรียน และอํานวยความสะดวกเพ่ือให

ผูเรียนเกิดการเรียนรู และมีความสามารถใชการวิจัยในชั้นเรียนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู 

ท้ังนี้ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกับสื่อการเรียนการสอนและแหลงวิทยาการประเภทตางๆ 

และมาตรา 30 ไดระบุวา ใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพรวมท้ังการ
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สงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูท่ีเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา มนัส 

ไชยศักดิ์ (มนัส ไชยศักดิ์, 2544, น. 53-57 อางถึงใน กัลปยกรณ มันถาวรวงศ, 2547, น.49) กลาววา 

การสงเสริมใหครูทําการวิจัยในชั้นเรียนไดนั้นผูบริหารสถานศึกษาตองมีความสามารถในการ

ดําเนินการ 5 ประการดังนี้ 

1. ประชุมชี้แจงครู ในเรื่องการวิจัยในชั้นเรียน 

2. จัดอบรมเชิงปฏิบัติการ การทําวิจัยในชั้นเรยีน 

3. สรางครู ผูนําทางการวิจัย 

4. จัดใหครู ทําวิจัยรวมกัน 

5. ขยายผลการทําวิจัยในชั้นเรียนใหครูทุกคนภายในโรงเรียน 

กองวิจัยทางการศึกษา (2545,น. 14) กลาวไววา ผูบริหารจําเปนท่ีจะตองอาศัย

ปจจัยท่ีชวยสงเสริมใหครูทําวิจัยในชั้นเรียนดวยความพึงพอใจดังนี้ 

1. สามารถสงเสริมใหเกิดความสําเร็จของงานวิจัย 

2. ใหการยอมรับนับถือครูผูทําวิจัย 

3. มีความรับผิดชอบตอครูผูทําวิจัย 

4. สามารถสงเสริมความกาวหนาในตําแหนงงานของครูผูวิจัย 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2546,น.137–140) ไดกลาวถึง

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาตอการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรยีนไว 8 ประการ ดังนี้ 

1. สามารถสรางความตระหนักใหครูทุกคนเห็นวาการทําวิจัยในชั้นเรยีนเปนภารกิจ

ท่ีตองปฏิบตัิจนเปนวิถีชีวิตในการทํางาน 

2. สามารถกําหนดเปนนโยบายและแผนงานของโรงเรียน ใหครูทําวิจัยในชั้นเรียน

ควบคูไปกับการจัดการเรียนการสอน 

3. สามารถพัฒนาครู ใหมีความเขาใจเรื่องการทําวิจัยในชั้นเรียน 

4. มอบหมายใหครทุูกคนทําวิจัยในชั้นเรียนคนละ 1 เรื่อง 

5. สนับสนุนใหความชวยเหลอืและใหกําลังใจครู 

6. สามารถนิเทศติดตามผลการทําวิจัยในชั้นเรียนอยางสม่ําเสมอ 

7. สามารถรวบรวมและเผยแพรผลงานวิจัยในชั้นเรยีนของครูในโรงเรียน 

8. จัดใหมีการประกวดผลการทําวิจัยในชั้นเรียน 

สันติ บุญภิรมย (2552, น. 173) กลาวถึงการวัดผล คือ การคนหาคุณลักษณะของ

บุคคลหรือสิ่งของตางๆ  โดยใชเครื่องมือวัดอยางใดอยางหนึ่งตามความเหมาะสมเพ่ือใหไดมาซ่ึงผล

ตามหนวยวัดของเครื่องมือนั้นๆ  ท่ีเรียกวาขอมูล การประเมินผล หมายถึง กระบวนการท่ีเกิดข้ึนจาก
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การนําขอมูลท่ีไดจากการวัดมาทําการพิจารณาตัดสินเปนระบบอยางครอบคลุมเพ่ือหาขอสรุปดวย

คุณธรรม 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2553, น. 166) ไดใหความหมายของการวัดและการ

ประเมินผลดังนี้การวัด (Measurement) เปนกระบวนการท่ีกําหนดจํานวนตัวเลขใหกับวัตถุสิ่งของ

หรือบุคคลตามความมุงหมายและเปรียบเทียบลักษณะความแตกตางท่ีปรากฏอยูในสิ่งท่ีจะวัดนั้นๆ 

และการประเมินผล (Evaluation) เปนการพิจารณาตัดสินเก่ียวกับคุณภาพ คุณคาความจริงและการ

กระทํา 

ปฐม ปริปุนณังกูร (2554, น. 54) ไดกลาวไววา การวัดผล หมายถึง การกําหนด

ตัวเลขหรือสัญลักษณใหกับวัตถุสิ่งของหรือบุคคลเพ่ือใหไดขอมูลท่ีแทนปริมาณหรือคุณภาพของ

คุณลักษณะท่ีจะวัดโดยอาศัยเครื่องมือในการวัด การประเมินผล หมายถึง การนําผลจากการวัดมา

เปรียบเทียบหรือพิจารณาตัดสินคุณคากับเกณฑท่ีกําหนดไว 

จากแนวคิดเก่ียวกับการวัดประเมินผลและวิจัยขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําทาง

วิชาการดานการวัดประเมินผลและวิจัย หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษากําหนดระเบียบแนวปฏิบัติ

เก่ียวกับการวัดประเมินผลของสถานศึกษา สงเสริมใหครูวัดผลประเมินผลแตละรายวิชาใหสอดคลอง

กับมาตรฐานการศึกษา จัดใหมีฝายสงเสริมการทําวิจัยในชั้นเรียนของครู สงเสริมใหครูวิจัยเพ่ือพัฒนา

คุณภาพการเรียนรู  

 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

 

 ในการศึกษาเรื่องการทํางานเปนทีมไดมีผูใหความหมายไวหลายทานดังนี้ การทํางานเปน

ทีมมีบทบาทสําคัญยิ่งตอหนวยงานหรือองคการตางๆ เพราะลักษณะการทํางานในหนวยงานหรือ

องคการนั้น เปนลักษณะการทํางานรวมกันเปนทีม มิใชเปนการทํางานโดยตนเอง โดยเฉพาะใน

ปจจุบันระบบการบริหารงานภายในหนวยงานมีสภาพท่ียุงยากซับซอนมากข้ึนในสภาพเชนนี้การ

ปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียวยอมไมสามารถปฏิบัติภารกิจตางๆ ท่ีอยูในขอบเขตความรับผิดชอบให

ปรากฏผลดีเทาท่ีควร งานสวนใหญจําเปนตองอาศัยสติปญญา ความรูความเชี่ยวชาญจากหลายๆคน

หลายๆ ฝายและหลายๆ ระดับมาชวยกันทําจึงจําเปนจะตองมีการรวมมือกัน “ทํางานเปนทีม” การ

ทํางานเปนทีมเปนแนวทางการปฏิบัติท่ีไดรับความสนใจนํามาใชอยางแพรหลาย ท้ังในองคการของรัฐ

และเอกชน เนื่องจากงานสวนใหญในองคการไมสามารถสําเร็จไดดวยบุคคลเพียงคนเดียวตองอาศัย

ความรวมมือและการมีสัมพันธภาพท่ีดีของผูปฏิบัติงานในทีม (พนิดา รัตนไพโรจน,2542,น. 27) 

สอดคลองกับ ประสิทธิ์ ทองอุน ทัศนา สุรียนาภาส วัลนิภา ฉบากบาง และประภากร โลหทองคํา 
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(2542, น.212-213) ท่ีกลาววาการทํางานในองคการหรือในสถาบันปจจุบันตองทํางานเปนทีมรวมมือ

กันหลายๆ ฝายประสานสัมพันธกันสมาชิกมีความเขาใจกันปฏิบัติงานเปนทีม 
 3.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 

  เรียม ศรีทอง (2540, น.13) กลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง กระบวนการ

ทํางานของกลุมบุคคลท่ีกอใหเกิดผลงานสูงสุดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยผูทํางานมีความพึง

พอใจในงานและตอเพ่ือนรวมงาน 

  พิชัย เลงพานิชย (2541, น. 18) กลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง กระบวนการ

ทํางานของกลุมบุคคล เพ่ือทําใหไดผลมากกวาท่ีเขาแตละคนทําตามลําพัง โดยท่ีบุคคลท่ีทํางาน

เหลานั้นมีความตื่นเตนพอใจและสนุกสนานเพลิดเพลิน 

  สุทธิ ภิบาลแทน (2541, น. 55-56) กลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ี

บุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปมารวมกันทํางานหรือปฏิบตัิงานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบโดยแตละคน

ท่ีมารวมกันทํางานนี้จะมี วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเดียวกันใหความรวมมือรวมใจมีการ

ประสานงานท่ีดี มีการติดตอสื่อสาร ตัดสินใจวางแผน สนับสนุนกันและสามารถผสมกลมกลืนอยางมี

ประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือใหงานท่ีตนรับผิดชอบนั้นบรรลุวัตถุประสงคในการทํางานรวมกัน

อยางตั้งใจ 

  นิ รันดร  จุลทรัพย  (2542, น . 230) กลาววา ทีมงาน หมายถึง กลุ มคน ท่ี มี

ความสัมพันธกันคอนขางจะใกลชิดและคงความสัมพันธอยูคอนขางจะถาวร ซ่ึงประกอบดวยเพ่ือน

รวมงานและหัวหนา 

  วิลาวรรณ รพีไพศาล (2542,น. 150) กลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง การ

ทํางานรวมกันของสมาชิกตั้งแตสองคนข้ึนไป โดยมีจุดประสงคเพ่ือใหการดําเนินกิจกรรมท้ังหลาย

บรรลุเปาหมายเดียวกัน โดยท่ีสมาชิกทุกคนในกลุมตางมีจิตใจตรงกัน รวมมือกันทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ มีการประสานงานกันอยางดี เพ่ือแกไขปญหาตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคสูงสุด 

  เนตรพณณา ยาวิราช (2546, น .233) กลาววาการทํางานเปนทีม หมายถึง 

ความสําเร็จของผูบริหารในการประสานการทํางานของบุคลากรหลายฝายเขาดวยกันใหบรรลุผล

สําเร็จ 

  ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554, น.33) ไดใหความหมายของการทํางานรวมกันเปน

ทีมนั้นควรมีการสรางจุดหมายและรวมกันเปนเจาของงานและมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติงาน มี

การประเมินผลการ ปฏิบัติงานรวมกันเปนระยะ ท้ังการประเมินผลตนเองและเพ่ือนรวมงาน ท้ังนี้ 

เพ่ือใหทีมงานปฏิบัติงานไดกาวหนา นอกจากนี้ทีมงานจะมีขอตกลงรวมกันอยางยุติธรรมใหสมาชิกทุก

คนถือปฏิบัติ มีกิจกรรมปฏิสัมพันธใหคนไดรวมมือใกลชิดและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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  วูดค็อก (Woodcock ,1989,pp 3) ไดใหความหมายของทีมหรือทีมงานวา ทีมงาน 

หมายถึง กลุมบุคคลท่ีตองมีการติดตอสัมพันธกันและกันในอันท่ีจะทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว 

  จากแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเปนทีมขางตน สรุปวาการทํางานเปนทีม (Team) 

หมายถึง กลุมของบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไปท่ีมีความเก่ียวของกันและมีปฏิสัมพันธรวมกัน ทํางานตาม

บทบาทหนาท่ีของตนเองรวมกันไดอยางมีความสุข โดยอาศัยหลักของการมีมนุษยสัมพันธ การสื่อสาร 

และความรูทางจิตวิทยาใหเขาใจตนเองและเพ่ือนในทีมงานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับประเภทของทีมงาน 

  การจัดแบงทีมงานออกเปนประเภทตางๆ นั้น มีวิธีการจัดแบงหลายวิธีข้ึนอยูกับ

แนวคิดเฉพาะแบบของแนวคิดนั้นๆ เชน ทีมงานตามแนวคิดกลุมในองคกร ทีมงานตามแนวคิดดาน

สังคมวิทยาหรือทีมตามแนวคิดจิตวิทยาสังคม เปนตน (สุนันทา เลาหนันท, 2540, น. 67) ซ่ึงไดมี

นักวิชาการหลายทานแบงประเภทของทีมงานสรุปได ดังนี้ 

  1. ทีมท่ีเปนทางการ (Formal Team) เปนทีมงานทํางานท่ัวไปในองคการ ทํางานท่ี

มีความตอเนื่อง มีหลายทีมข้ึนอยูกับโครงสรางของแตละองคการ แบงเปน 4 ประเภทคือ ทีมผูบริหาร

ระดับสูง ทีมสาขาวิชาชีพ ทีมผูชํานาญการ และทีมสนับสนุนท่ัวไป มีรายละเอียด ดังนี้ 

1.1 ทีมผูบริหารระดับสูง (Cross-Functional Executive Teams) เปนทีมท่ี

ประกอบดวยผูบริหารระดับสูงของหนวยงานนั้น 

1.2 ทีมสหสาขาวิชาชีพ (Cross-Functional Team) เปนทีมท่ีประกอบดวย

สมาชิกท่ีมีทักษะความรู ความชํานาญในแตละสาขาวิชามาปฏิบัติงานรวมกัน 

1.3 ทีมผูชํานาญการ (Business Teams) เปนทีมท่ีประกอบดวยผูท่ีมีความรู

ความชํานาญในเรื่องท่ีคลายๆ กันมารวมกันทํางาน และแกไขปญหารวมกัน 

1.4 ทีมสนับสนุนท่ัวไป (Formal Support Teams) เปนทีมท่ีประกอบดวย

ผูชํานาญการในดานตางๆ ท่ีคอยสนับสนุนชวยเหลือการทํางานในดานตางๆ 

  2. ทีมท่ีไมเปนทางการ (Informal Teams) เปนทีมท่ีตั้งข้ึนมาชั่วคราวเม่ือปฏิบัติ

ภารกิจเสร็จ แลวก็ถือวาภาระหนาท่ีสิ้นสุดลง แบง เปน 4 ประเภท คือ ทีมงานโครงการ ทีมเพ่ือการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ทีมสรางสรรค และทีมเฉพาะกิจ มีรายละเอียด ดังนี้ 

2.1 ทีมงานโครงการ (Temporary Project Teams) เปนทีมท่ีปฏิบัติ งาน

รวมกันตามโครงการมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการกําหนดไวเชนนั้น 

2.2 ทีมเพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง (Change Teams) เปนทีมการทํางานท่ีตั้งข้ึน

เพ่ือรวมมือปรับปรุงแกไขปญหาเฉพาะหนา 
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2.3 ทีมสรางสรรค (Hot Group) เปนทีมท่ีทํางานรวมกัน รวมคิดหาแนวทาง

ใหมๆ ในการปฏิบัติงาน ทํางานดวยความเปนอิสระ 

2.4 ทีมเฉพาะกิจ (Temporary Task Forces) เปน ทีมท่ีรวมกัน ทํางาน ท่ี

เก่ียวกับปญหาเปนเรื่องๆ เพ่ือแกไขใหเห็นผลโดยเร็ว 

  คาร  (Car, 1992,น. 45) ไดอธิบายแนวทางในการใชทีมท่ีมีอํานาจ 4 ประเภท คือ 

ทีมคุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมท่ีมีทักษะและหนาท่ีหลากหลาย 

(Multi-skilled and multifunctional Teams) และทีมท่ีมีอํานาจในการจัดการตัวเองอยางเต็มท่ี 

(Fully Self –Management Teams) ซ่ึงอธิบายไดโดยสรุปดังนี้ 

  1. ทีมคุณภาพใชไดท่ัวไปในทุกระดับขององคการ ทีมคุณภาพท่ีมีวัตถุประสงคท่ี

ชัดเจน คือ เพ่ือปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ การบรกิาร กระบวนการและสภาพแวดลอมขององคการ 

มีความสามารถในการใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหา ความสําเร็จของทีมงานคุณภาพ คือการ

มอบอํานาจใหทีมงานเพ่ือใหหยิบยกปญหาข้ึนมาพิจารณาและใชทักษะท่ีจําเปนเพ่ือการปรับปรุง

คุณภาพ 

  2. ทีมโครงการ ทีมประเภทนี้ จะมีวัตถุประสงคเฉพาะและเม่ือดําเนินการเสร็จตาม

วัตถุประสงคนั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวัตถุประสงคได

หลากหลายอยางไมนาเชื่อ แตละทีมจะมีวัตถุประสงคของตนและมีการกําหนดวัน เวลาท่ีจะ

ดําเนินการใหประสบความสําเร็จ ลักษณะของทีมโครงการท่ีดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอยางเพ่ือ

นําไปใชประกอบการดําเนินงานในโครงการนัน้ๆ 

  3. ทีมท่ีมีทักษะและหนาท่ีหลากหลาย ทีมงานประเภทนี้ มีลักษณะเดนอยูท่ีความ

แตกตางดานทักษะของสมาชิก ซ่ึงถือวาเปนความเชี่ยวชาญของแตละคนและมีความจําเปนตองนํา

ทักษะเหลานั้นไปแกปญหา การดําเนินงานของทีมจะเปดโอกาสใหแกสมาชิกทุกคนเพราะปฏิบัติการ

ตั้งแตจุดเริ่มตนของโครงการและใชทักษะทุกดานของสมาชิกเพ่ือใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เพราะแต

ละทีมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคากลุมหนึ่งหรือลูกคากลุมเล็กๆ โดยจัดหาและบริการ

ลูกคาไดอยางสมบูรณแบบ 

  4. ทีมงานท่ีมีอํานาจในการจัดการตนเอง ทีมงานท่ีมีคุณภาพมีอํานาจและมี

ประสิทธิผล คือ ทีม งานท่ีมีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มท่ีหรือทีมท่ีสามารถกําหนดทิศ

ทางการดําเนินงานของตนเองได หรือทีมงานท่ีมีอํานาจก่ึงอิสระ ลักษณะทีมงานประเภทนี้จะ

รับผิดชอบการปฏิบัติการของทีมและผลผลิตของตนเอง หากองคการสามารถพัฒนาทีมลักษณะนี้ได

อยางเต็มท่ีทีมงานจะรับงานตางๆ ไดภายใตการนิเทศงานของผูบังคับบัญชา เชน งานการต้ัง

จุดมุงหมายหรือเปาประสงค (Setting Goals) การวัดผลผลิต การประกันการปฏิบัติงานอยางมี
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ประสิทธิภาพของสมาชิก รวมท้ังการจางพนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิก

และการคัดเลือก 

  วินิจ เกตุขา (2542,น. 70-71) ไดแบงประเภทของทีม ตามลักษณะหนาท่ีของการ

ทํางานเปน 5 ประเภท คือ ทีมงานระดับสูง ทีมจัดการ ทีมปฏิบัติงาน ทีมดานเทคนิค และทีม

สนับสนนุ มีรายละเอียดสรุปไดดังนี้ 

  1. ทีมงานระดับสูง (Top Teams) เปนทีมท่ีมีหนาท่ี กําหนดวัตถุประสงคและ

พัฒนาทางเลือกสมาชิกของทีมจะตองมีความคิดกวางไกลและลุมลึกเปนผูท่ีมีความรูสึกความเขาใจ

งานในทุกลักษณะขององคการ 

  2. ทีมจัดการ (Management Teams) มีหนาท่ี จัดทํารายละเอียดของวัตถุประสงค

รวมประสานงานและควบคุมงานของคนอ่ืน สมาชิกจะตองมีลักษณะความเปนผูนํา มีความสามารถท่ี

จะประสานสัมพันธกับสมาชิกคนสําคัญในองคการในการจัดทําแผนปฏิบัติงานและจัดงบประมาณ 

  3. ทีมปฏิบัติงาน (Operation Teams) มีหนาท่ีทํางานเฉพาะอยางใหสําเร็จ เปน

งานท่ีเปนภารกิจขององคการเทากับผูเปลี่ยนตัวปอนเปนผลผลิต 

  4. ทีมดานเทคนิค (Technical Teams) มีหนาท่ีกําหนดมาตรฐานใหองคการท้ัง

มาตรฐาน ผลิตภัณฑ มาตรฐานดานวิธีการและมาตรฐานการบริการ ซ่ึงมาตรฐานเหลานี้จะ

เปลี่ยนแปลงพัฒนาตามความเจริญกาวหนาตามองคการ 

  5. ทีมสนับสนุน (Support Teams) เปนทีมท่ีอยูนอกสายงานตามปกติขององคการ 

เปนผูสนับสนุนโดยออม ซ่ึงทําใหงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

  เรียม ศรีทอง (2542,น. 303) ไดแบงทีมการทํางานออกเปน 2 ลักษณะ คือทีมแบบ

รูปนัยและทีมอรปูนัย มีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. ทีมรูปนัย (Formal Teams) มีลักษณะเปนทางการ มีแนวโนมท่ีจะมีกฎเกณฑ

ของกลุมท่ีแนนอน สัมพันธภาพในบทบาทเปนไปตามนโยบายท่ีกําหนดไว 

  2. ทีมแบบอรูปนัย (Informal Teams) เปนทีมท่ีไมเปนทางการจะไมเปนการ

ควบคุมทางสังคม เปนกลุมท่ีไมมีรูปแบบชัดเจน ข้ึนอยูกับความสนิทสนมใกลชิดกันมากกวา 

  ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554,น. 36) ไดสรุปแนวคิดหลักการทํางานเปนทีมไดดังนี้ 

คือมีการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงครวมกันและเปนไปอยางชัดเจน สมาชิกทุกคนยอมรับและ

รับผิดชอบในเปาหมายนั้น จํานวนสมาชิกมีพอสมควรท่ีจะทําใหเขาใจและติดตอสื่อสารไดสะดวก

ท่ัวถึงกัน มีการติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย มีความไวเนื้อเชื่อใจ รวมมือรวมใจและประสานกัน

ระหวางสมาชิก มีการยอมรับและสนับสนุนซ่ึงกันและกันในดานความคิดและการใหความสามารถ มี

ความเขาใจและรวมมือกันในการแกปญหา การตัดสินใจเก่ียวกับงานและความสัมพันธระหวางบุคคล

เพ่ือใหการทํางานเปนทีมไดดําเนินไปอยางราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีกลุมตองการ 
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  จากแนวคิดเก่ียวกับประเภทของทีมงานขางตน สรุปไดวาไมวาจะแบงทีมรูปแบบใด

ก็ตามทุกทีมในองคกรตางมีความสําคัญและจําเปนตอความสําเร็จขององคกรท้ังสิ้น ท้ังนี้ข้ึนอยูกับ

ประเภทของงาน โอกาส และเวลา เปนตน เม่ือพิจารณาการจัดแบงประเภททีมงานดังกลาวพบวา ไม

มีรูปแบบท่ีแนนอนตายตัว ข้ึนอยูกับแนวความคิดเฉพาะแบบหรือตามวัตถุประสงคของการแบง

ประเภทของทีมนั้นๆ ซ่ึง สุนันทาเลาหนันท (2544,น. 73) ไดกลาววา ไมวาจะแบงประเภททีมงาน

แบบใดก็ตาม ทุกทีมท่ีมีเปาหมายรวมกันก็คือ ปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับมอบหมายตามขอบเขตความ

รับผิดชอบใหลุลวงไปดวยพลังของทีมงาน 

 3.3 แนวคิดเกี่ยวกับประโยชนของการทํางานเปนทีม 

  มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับประโยชนของการทํางานเปนทีม 

ดังนี้ 

  วรวิมล บุตรอามาตย (2550, น. 15-16) ไดกลาววาการทํางานท่ีทําโดยอาศัยคน

หลายคนนั้น จะประกอบดวยสิ่งสําคัญสองประการ คือ งานกับคน คือท่ีเปนลักษณะความคิดอารมณ 

และความรูสึกของผูปฏิบัติงานดวย ซ่ึงผลลัพธของการทํางานประกอบดวย 1) คุณภาพของงานท่ีทํา 

2) ความดีของพนักงานท่ีไดปฏิบัติในการใหความรวมมือกับผูอ่ืน และ 3) ปริมาณท่ีทําไดซ่ึงการไดผล

ลัพธอันเปนสวนผสมขององคประกอบท้ัง 3 ประการนี้ มีหลายคนเรียกชื่อวาประสิทธิภาพของการ

ทํางานกลุมหรือทีม ดานประโยชน ของการสรางทีมงานคือ ชวยใหทุกคนเขาใจกระบวนการทํางาน

รวมกัน เกิดความเขาใจอันดีตอกัน เกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน ชวยใหการตัดสินใจใน

เรื่องตางๆ รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ความหลากหลายดานความรูความสามารถและทักษะจะชวย

ใหการแกปญหาสําเร็จลุลวงดวยดี ชวยลดปญหาความขัดแยงของบุคลากรในหนวยงานและเกิด 

เจตคติท่ีดีตอหนวยงาน 

  นอกจากนี้ ยังมีผลการใชทีมในการปฏิบตัิงานของบริษัทตางๆ ในสหรัฐอเมริกา จาก

ขอมูลของ เวลลิน (Wellins, อางถึงใน ฉันทนา จันทรบรรจง 2542,น.177) ซ่ึงสามารถลดความ

ผิดพลาดหรือจุดบกพรองในการทํางาน ประหยัดงบประมาณ เพ่ิมความสามารถในการผลิต ลดความ

สูญเปลา ทํางานไดรวดเร็วข้ึน สนองความพึงพอใจของลูกคามากยิงข้ึน 

  วรวิมล บุตรอามาตย (2550,น.16) ยังกลาวถึงคุณประโยชนของทีมงานไว ดังนี้ 

  1. โดยท่ัวไป พบวาผลการปฏิบัติงานของกลุมหรือทีมงานจะมีประสิทธิผลดีกวาการ

ทํางานโดยบุคคลเพียงคนเดียว 

  2. เม่ือมีการเปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคลเพียงอยาง

เดียวพบวา การตัดสินใจโดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวา และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพสูง

กวา 



41 

  3. บุคคลเรียนรูท่ีจะเปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณี มีความ

รับผิดชอบ เขาใจผูอ่ืน เสียสละ ฯลฯ จากการท่ีเขาไดเขาเปนสมาชิกกลุม 

  4. การแสดงออกของอารมณตางๆ เชน สนุกสนาน ตื่นเตน ราเริง ผิดหวัง สมหวัง 

เหลานี้จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเม่ือบุคคลอยูในกลุม 

  5. คุณภาพการใชชีวิตประจําวันสูงข้ึนเพราะกลุม เนื่องจากไดมีการแบงงานกันทํา

ตามความเชี่ยวชาญของแตละคน 

  6. การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูง เม่ือไดอยูรวมกลุม 

การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา ถาไมมีกลุมก็จะไมมีมาตรฐานของสังคม ไมมีคานิยมของสังคม 

ไมมีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดไมได 

  7. เอกลักษณของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเองและสมรรถภาพทางสังคมของ

คนเราลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลา หรือหลอหลอมจากสังคมท้ังสิน้ 

  8. ถาปราศจากการรวมมือกันระหวางคนเราแลว กลุมและองคการท้ังหลายยอมอยู

ยาก 

  บีบี้ และมาสเตอรสัน (Beebe and Masterson, 1990,อางถึงใน ณัฐนันท ดนู

พิทักษ, 2543, น.18) ไดสรุปประโยชนของการทํางานเปนทีมไว ดังนี้ 

  1. ทีมจะมีแหลงขอมูลมากกวาคนเพียงคนเดียว เนื่องจากทีมงานจะมีบุคคลตางๆท่ี

มีความหลากหลายในดานพ้ืนฐาน และประสบการณท่ีสามารถนํามารวมกันคิดพิจารณาไดอยาง

กวางขวางกวา เพ่ือหาทางออกท่ีดีท่ีสุดตอการแกไขสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึน 

  2. ทีมสามารถใชวิธีการในการแกไขปญหาตางๆท่ีสรางสรรคไดมากกวาบุคคลเพียง

คนเดียว เนื่องจากทีมงานมีวิธีการหรือแนวทางหลากหลายในการแกไขปญหา 

  3. การทํางานเปนทีมสงเสริมให มีการพัฒนาการเรียนรู และการอภิปราย

แนวความคิดตางๆ อยางกวางขวาง การไดมีโอกาสอภิปรายในเรื่องท่ีเปนปญหากับทีมจะทําใหเกิด

การเรียนรูและพัฒนาแนวคิดของตนเองและทีมไดอยางกวางขวาง 

  4. ความพึงพอใจของสมาชิกตอการตัดสินใจของทีมเพ่ิมมากข้ึน เพราะสมาชิกไดมี

สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและการแกปญหา ซ่ึงจะสรางความรูสึกผูกพันและรับผิดชอบตอ

แนวทางอันเกิดจากการตัดสินใจนั้น เนื่องจากตนไดเปนสวนหนึ่งท่ีชวยทําใหเกิดแนวทางนั้นๆ ข้ึนมา 

  5. สมาชิกของทีมจะเขาใจตนเองไดดีข้ึน ขณะท่ีตนมีปฏิสัมพันธกับสมาชิกคนอ่ืน 

การทํางานเปนทีมจะทําใหเห็นสภาพท่ีคนอ่ืนมองเห็นไดชัดเจนมากยิ่งข้ึน เพราะขอมูลสะทอนกลับท่ี

เราไดรับจะทําใหตระหนักถึงคุณลักษณะของตัวเราท่ีเรามองไมเห็นแตคนอ่ืนมองเห็น 

  วิภาพร มาพบสุข (2543 ,น. 314) ไดสรุปประโยชนของการทํางานเปนทีมไว ดังนี้ 
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  1. เกิดความสามัคคีและความไวเนื้อเชื่อใจกันระหวางสมาชิกในทีมงาน และ

ชวยเหลือกันทํางานเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน อีกท้ังยังเปนการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีดี

ดวย 

  2. ทีมจะเปนผูกอกําเนิดงานเล็กๆไปสูงานใหญ และงานใหญจะประสบความสําเร็จ

ไดจําเปนจะตองอาศัยความรวมมือรวมใจกันทํางาน 

  3. สมาชิกทุกคนมีโอกาสปรึกษาหารือ กันเพ่ือสรางมาตรฐานของงาน ใน

ขณะเดียวกันสามารถพัฒนาตนเองไปพรอมๆกับความสําเร็จและความกาวหนาของทีม 

  4. มาตรฐานการทํางานท่ีดีของทีมงานทีมหนึ่งในองคกรจะมีผลตอการกําหนด

มาตรฐานแก ทีมงานในหนวยงานอ่ืนๆขององคกรเดียวกัน ซ่ึงทําใหมาตรฐานการทํางานของภาพรวม

ของท้ังองคกรดีไปดวยทําใหองคกรมีความเจริญเติบโตมีมาตรฐานท่ีดี มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี 

สมาชิกมีความคิดริเริ่มสรางสรรค สมาชิกรักใครชอบพอกันและไมมีการขัดแยงในการทํางาน สมาชิก

ของทีมมักจะเหน็ดวยกับผูบริหารระดับสูงมากกวา 

  ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554,น.59) ไดสรุปไดวาการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ

นั้นเปนสิ่งจําเปนและตองอาศัยปจจัยในหลายๆ ดานท่ีหลากหลายตามสถานการณและเวลา รวมท้ัง

จุดประสงคเพ่ือเอ้ืออํานวยใหทุกคนทํางานรวมกันจนเกิดผลสําเร็จของงานตามเปาหมาย สมาชิกทุก

คนมีความพึงพอใจตอผลงานท่ีเกิดทําใหเกิดแรงกระตุนแรงจูงใจท่ีดีตอการบริหารงานและการจัดการ

กันเองข้ึนภายในทีมงาน มีการประเมินผลตลอดจนการแกไขพัฒนางานและบุคคลดวยเพ่ือกอใหเกิด

การพัฒนาประสิทธิภาพขององคกรดวย 

  จากแนวคิดเก่ียวกับประโยชนของการทํางานเปนทีมขางตนสรุปไดวา การทํางาน

เปนทีมมีประโยชนอยางยิ่ง เพราะมนุษยจําเปนตองอยูรวมกัน จําเปนตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกันใน

การทํากิจกรรมตางๆ ซ่ึงจะทําใหเกิดความสําเร็จมากกวาการทํากิจกรรมนั้นๆ เพียงคนเดียว การ

ทํางานเปนทีมเปนรูปแบบหนึ่งของการบริหารท่ียอมรับกันวาเปนการบริหารท่ีกอใหเกิดประโยชนตอ

ตนเองและองคกร เพราะการทํางานเปนทีมเปนการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแกปญหาและมี

สวนรวมในการตัดสินใจ ซ่ึงจะเปนการเสริมสรางความสามัคคี ความรักใครและผูกพันตอองคกรอยาง

ชัดเจน 

 3.4 ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

  ลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของ Woodcock (1989 ,น.75-116) จะตอง

ประกอบดวย 

  1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) หมายถึง ในทีมจะตองมีการทํางานท่ี

ผสมผสาน ทักษะ ความรู ความสามารถท่ีแตกตางกันของบุคคล และใชความแตกตางดําเนินบทบาท

แตละคนไดอยางเหมาะสม 
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  2. เปาหมายท่ีชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear objective and Agree 

goals) หมายถึง ทีมการทํางานจะตองมีเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน สมาชิกในทีมรับรูและ

ยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น 

  3. การเป ด เผยและเผชิญ หน า  (Openness and confrontation) หมาย ถึ ง 

บรรยากาศในการทํางานเปนทีมเปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรูสึก ความ

คิดเห็นของตนตอการทํางานได มีการสื่อสารกันโดยตรง หันมารวมกันแกปญหา 

  4. การสนับสนุนและการไวใจ (Support and Trust) หมายถึง สมาชิกในทีมไดรับ

การชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกันมีความจริงใจตอกัน สามารถพูดกันอยางตรงไปตรงมาในปญหาท่ี

เกิดข้ึนในการทํางานพรอมรวมมือกันในการแกปญหา 

  5. ความรวมมือและการขัดแยง (Co-operation and Conflict) หมายถึง สมาชิก

ในทีมใหความรวมมือในการทํางานพรอมท่ีจะสนับสนุนชวยเสริมสรางทักษะความรู ความสามารถ

ใหแกกันและกัน มีการใชความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในทางสรางสรรคเพ่ือรวมมือกันแกปญหา 

  6. วิธีการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน (Sound procedures) หมายถึง การทํางานของทีมท่ี

มีการประชุมปรึกษาและหาแนวทางรวมกัน การตัดสินใจจะใชขอมูลและความเหน็ 

  7. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) หมายถึง การทํางานในทีม

จะตองมีผูนําท่ีมีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถจะเปน

ผูนําทีมไดข้ึนอยูกับสถานการณ 

  8. ทบทวนการทํางานอยูสม่ําเสมอ (Regular review) หมายถึง การติดตามผลการ

ปฏิบตัิงานของทีมอยางสม่ําเสมอวามีปญหาใดท่ีจะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

  9. การพัฒนาบุคคล (Individual development) หมายถึง การพัฒนาทักษะ

ความรูความสามารถของสมาชิกในทีมใหมีโอกาสไดใชทักษะ ความรู ความสามารถท่ีมีในการทํางาน

อยางเต็มท่ี 

  10. สัมพันธภาพระหวางทีมดี (Sound inter – group relation) หมายถึง ทีม

ทํางานมีสัมพันธภาพท่ีดีมีการรวมมือใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

  11. การติดตอสื่อสารท่ีดี (Good communication) หมายถึง การติดตอสื่อสารใน

ทีมเปนไปอยางถูกตอง ชัดเจนเหมาะสม สื่อสารกันทางตรงเพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความคิดเห็น

ท่ีจําเปนตอการทํางาน 

  สงวน ชางฉัตร (2542, น. 160 - 162) ทําการวิจัยพบวาทีมงานท้ังหมดของรัฐและ

เอกชนท่ีประสบความสําเร็จเปนจํานวนมาก มีหลักการสําคัญของทีมท่ีมีการปฏิบัติงานในระดับสูง 11 

ประการ ไดแก 
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  1. มีผูเชื่อมโยงเหมือนสมาชิกท่ีสําคัญของทีม ตั้งเปาหมายของผลผลิตไวสูง และ

ดําเนินการใหสําเร็จได 

  2. มีระดับความพึงพอใจในการทํางานสูง 

  3. สมาชิกทีมงานรวมมือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

  4. ผูจัดการไดรับการยอมรับนับถือจากสมาชิกทีมงาน 

  5. บทบาทของพนักงานสัมพันธกับทักษะของสมาชิกและมีความสมดุลเปนอยางดี 

  6. มีระดับความเปนอิสระสูง 

  7. เรียนรูจากความผิดพลาดอยางรวดเร็ว 

  8. ทีมงานใหความสําคัญกับลูกคา 

  9. มีทักษะในการแกปญหาสูงและทบทวนการปฏิบตัิงานของตนอยางสม่ําเสมอ 

  10. ทีมงานไดรับการจูงใจทํางานหนัก ท้ังพิจารณาวางานเปนเรื่องตื่นเตน และทา

ทาย 

  ณรงควิทย แสนทอง (2544 ,น. 192) ไดกลาววาทีมงานท่ีดี ตองมีลักษณะดังนี้ 

  1. มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมาย และวัตถุประสงคในการทํางานท่ีชัดเจน 

  2. สมาชิกทุกคนของทีมรับรูนโยบาย จุดมุงหมาย และวัตถุประสงคในการทํางาน

อยางท่ัวถึงดวยความเขาใจตรงกัน 

  3. สมาชิกมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจในเรื่องท่ีเก่ียวกับงานของตนเอง

มากท่ีสุด 

  4. การกําหนดบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของสมาชิกตองมี

ความชัดเจนและความเขาใจท่ีตรงกัน ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

  5. การสื่อสารแบบเปด (Open – communication) เพ่ือใหสมาชิกทุกคนรับทราบ

ขอมูลขาวสารตางๆ ไดอยางท่ัวถึง ไมวาจะเปนการสื่อสารแบบบนลงลางหรือแบบลางข้ึนบนก็ตาม 

  6. มีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหมในการปฏิบัติงานอยูเสมอการแกปญหาความ

ขัดแยงท่ีเกิดข้ึน ไมวาจะมีสาเหตุมาจากอะไรก็ตาม จะตองคํานึงถึงความพอใจของทุกฝายเปนสําคัญ 

  7. สมาชิกแตละคนจะตองมีความจริงใจ เชื่อใจและไววางใจซ่ึงกันและกัน ในหมู

สมาชิกของทีมและมีความซ่ือสัตยตอหนวยงาน 

  พะยอม วงศสารศรี (อางถึงใน ทรงวุฒิ ทาระสา 2549, น.22) ไดใหทัศนะไววา

ทีมงานท่ีมีประสทิธิภาพ ควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 

  1. สมาชิกมีความเขาใจบทบาทของแตละคนในกลุม 

  2. สมาชิกมีการติดตอสื่อสารกันอยางท่ัวถึง 

  3. สมาชิกมีความเคารพในหนาท่ีของแตละคน 
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  4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

  5. สมาชกิจะเกิดความขัดแยงกันเฉพาะเรื่องงาน 

  6. บรรยากาศของการทํางานไมตึงเครียด 

  7. ทุกคนคํานึงถึงผลประโยชนของทีมมากอนผลประโยชนสวนตวั 

  พิสมัย สุภัทรานนท (อางถึงใน ทรงวุฒิ ทาระสา 2549, น. 22) ไดกลาวถึงลักษณะ

ทีมงานท่ีประสบความสําเร็จ พอท่ีจะสรุปไดดังนี้ 

  1. สมาชกิในทีมงานตองเขาใจและมีสวนรวมในเปาหมายของทีมงาน 

  2. สมาชิกแสดงออกไดอยางเสรี และแตละคนมีสิทธิท่ีจะฟงและตอบสนองอยาง

เขาใจกัน 

  3. สมาชิกมีการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 

  4. สมาชิกมีความคิดเห็นท่ีสอดคลองกัน 

  5. สมาชิกในทีมมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน 

  6. พัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหดีข้ึนอยูเสมอ 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, น.9) ไดกลาวถึงองคประกอบของทีมงานท่ีดีวาตองมี

องคประกอบดังตอไปนี้ 

1. ความไวเนื้อเชื่อใจกันของสมาชิก 

2. ความเขาใจและเห็นใจกันของสมาชิก 

3. สมาชิกมีความเห็นรวมกัน 

4. สมาชิกมีผลประโยชนรวมกัน 

5. สมาชิกมีความเต็มใจในการรวมมือกัน 

6. ใหโอกาสกับสมาชิกทุกคน 

7. สมาชิกมีการยอมรับซ่ึงกันและกัน 

8. มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณรวมกัน 

  จากแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของทีมงานขางตน สรุปไดวา ลักษณะของทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพควรจะประกอบดวยการกําหนดนโยบาย และวัตถุประสงคในการทํางานท่ีชัดเจน การ

กําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบ มีการมอบหมายงานท่ีชัดเจนเปนท่ียอมรับ การสื่อสารแบบ

เปด มีความไววางใจซ่ึงกันและกันในหมูสมาชิก บรรยากาศการทํางานไมเครียด สงเสริมการใช

ความคิดสรางสรรคในการแกปญหา มีการตรวจสอบและทบทวนการทํางานเปนระยะๆ อยางตอเนื่อง

เพ่ือใหเกิดการเรียนรูและใชเปนแนวทางในการแกปญหา ซ่ึงผูวิจัยไดประยุกตลักษณะการทํางานเปน

ทีมตามแนวคิดของ ทิศนา แขมมณี มาใชในการทําวิจัยครั้งนี้ 
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  จากลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามทัศนะและแนวคิดของ

นักวิชาการหลายๆ ทานท่ีกลาวมา ผูวิจัยไดพิจารณาแลวเห็นวามีความสอดคลองกับแนวคิดลักษณะ

การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 6 ดานของทิศนา แขมมณี ซ่ึงเปนประเด็นท่ีนาจะทําการศึกษา

ระดับการทํางานเปนทีมของครูได ซ่ึง 6 ดานดังกลาวไดแก 1) ดานการมีเปาหมายรวมกัน 2) ดานการ

ติดตอสื่อสารกันในกลุม 3) ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 4) ดานการตัดสินใจรวมกัน 5) ดาน

การมีมนุษยสัมพันธ 6) ดานการมีผลประโยชนรวมกัน ซ่ึงจะกลาวถึงในแตละดานดังนี้ 

  1.  ดานการมีเปาหมายรวมกัน 

การทํางานใดๆ  ก็ตาม สิ่งสําคัญท่ีขาดเสียไมไดคือ เปาหมาย เพราะเปาหมาย

เปรียบเสมือนเข็มทิศท่ีบอกทิศทางในการเดินไปสูจุดหมายปลายทาง 

สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ (2535,น. 54) ไดใหทัศนะเก่ียวกับเปาหมายของทีมไว

วา เปาหมายของกลุมเปนท่ีเขาใจท่ัวกัน และเปาหมายแตละบุคคลตองสอดคลองกับเปาหมายของ

กลุมโดยสวนรวม ทําใหสมาชิกทุกคนไปในทิศทางเดียวกัน การท่ีทําใหสมาชิกมีความเขาใจแจมแจงวา

กลุมจะไปท่ีใดหรือกลุมจะเอาอะไรกันแน เปนกาวแรกของทีมท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลอง

กับแนวคิดของ ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2539,น.16) ท่ีวา คนเราเม่ือทํางานอยูดวยกัน ตองมีการ

กําหนดเปาหมายสวนรวมขององคการ การกําหนดเปาหมายนั้นอาจกําหนดจากความตองการสวนตัว

ของสมาชิกแตละคนแลวทํารวมกันจนกลายเปนเปาหมายของสวนรวม ดังนั้นเปาหมายท่ีดีตอง

สามารถท่ีจะสนองความตองการของสมาชิกแตละคน และเกิดจากการประชุมรวมกัน อยาลืมวา

เปาหมายจะเปนตัวกําหนดท่ีจะทําใหสมาชิกทุกคนรูวาตัวเองจะมุงหนาไปไหน ดังนั้นเปาหมายตอง

ชัดเจนผูปฏิบัติงานท้ังหลายไมวาจะเปนครู คนงาน ภารโรง กรรมการสถานศึกษาของโรงเรียน 

ตลอดจนชาวบาน โดยใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และความรับผิดชอบรวมกัน 

ภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน 

โฉมยง โตะทอง (2540,น.31) ก็เสนอแนวคิดวา ทีมจะประสบความสําเร็จตองมี

จุดมุงหมายท่ีชัดเจน และจุดมุงหมายนี้ตองสามารถกระตุนใหบุคคลรูสึกวาตนเองไดมีสวนรวมในการ

ทํางานใหสําเร็จ ใหทุกคนมีพันธะสัญญา และมีสํานึกวาจะตองทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย  

จากแนวคิดเก่ียวกับการมีเปาหมายรวมกันขางตน สรุปไดวา การมีเปาหมาย

รวมกัน หมายถึงลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีทิศทางการทํางานท่ีครูทุกคนมีสวนรวมในการกําหนด

ข้ึน เกิดความชัดเจนเขาใจตรงกันเพ่ือนําไปสูจุดหมายปลายทางท่ีสถานศึกษาท่ีไดรวมมือกําหนดไว

อยางชัดเจนและเขาใจตรงกัน 

  2. ดานการติดตอส่ือสารกันในกลุม 

ในการดํารงชีวิตของมนุษยท่ีเปนสัตวสังคมจําเปนตองอยูรวมกลุมเพ่ือความอยู

รอดและชีวิตท่ีดี  การรวมกลุมของมนุษยเกิดข้ึนตั้งแตยุคดึกดําบรรพเพ่ือออกลาสัตวสําหรับเปนอา
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หาร จะเห็นไดวามนุษยรู จักการทํางานเปนทีม (ชูชัย สมิทธิไกร 2536,น. 27) เม่ือมนุษยตองอยู 

รวมกัน มีการพ่ึงพาอาศัยกันในเรื่องตางๆจึงจําเปนตองมีการสื่อสารกันใหรูเรื่องและเขาใจตรงกัน (เริง

ชัย หม่ืนชนะและคนอ่ืนๆ 2539,น. 106) เปนท่ียอมรับแนนอนแลววามนุษยตองการทํางานรวมกับผู

อ่ืนและการทํางานรวมกันนี้ยอมมีสวนประกอบสําคัญคือการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพและการฟงซ่ึงจะ

สามารถแกปญหาความขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนไดเสมอจากการทํางานรวมกัน เม่ือบุคคลมาทํางานรวม

กันเปนทีมจึงตองมีความเขาใจกัน มีการปรับตัวเขาหาซ่ึงกันและกันซ่ึงจะทําใหสมาชิกมีความผูกพัน

กันในทีม การสื่อสารมีความสําคัญและมีความจําเปนตอความสําเร็จของการทํางานเปนทีม การ

สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพเปนจุดเริ่มตนของความเขาใจ การแปลความหมายนําไปสูการปฏิบัติ หากมี

การสื่อสารท่ีไมมีประสิทธิภาพจะนํามาซ่ึงความไมเขาใจ การแปลความหมายท่ีผิดพลาดผลท่ีไดคือการ

ปฏิบัติท่ีผิดพลาดยอมตามมาแนนอน (Chang 1995,น. 6-7) 

เสนาะ  ติเยาว (2540,น. 4) ไดใหทัศนะในแงของสังคมวา การสื่อสารเปนกระ

บวนการทางสังคมท่ีมีสวนเก่ียวของกับหนาท่ีตางๆไมวาจะเปนของกลุมคน องคการ หรือสังคมใดๆ 

การขาดการสื่อสารท่ีดี ไมเพียงแตจะกระทบตอการประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานเทานั้น แตจะทํา

ใหเปาหมายของทีมไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  

แคท และคานธ กลาววา การสื่อสารเปนการแลกเปลี่ยนขาวสารและสงเสริม

ความหมายบางอยางในระบบสังคมหรือในองคการ การสื่อสารเปนระบบสังคมท่ีเก่ียวของกับการ

ทํางานของกลุมหรือทีมงานในองคการ  

กรองแกว อยูสุข (2534,น. 166) ก็ไดกลาวถึงกระบวนการสื่อสารไววา กอนท่ีจะ

เกิดการสื่อสารจะตองมีผูสงขาวสารและตัวผูรับขาวสาร ตัวขาวสารนั้นจะถูกตกแตงดัดแปลงใหเป

นรูปตางๆ เชน คําพูด ลายลักษณอักษร สัญลักษณฯลฯ และสงมาโดยสื่อหรือชองทางถึงผูรับขาวสาร 

ซ่ึงแปลความหมายหรือถอดความนั้นเพ่ือใหเขาใจตามความมุงหมายของผูสงสารอีกทอดหนึ่ง 

อารี เพชรผุด (2530,น.135-136) ไดสรุปกระบวนการสงขาวไว 5 ข้ันดังนี้ 1) 

จะตองมีแหลงขอมูลท่ีสามารถผลิตขาวสาร 2) ผูสงตองสงสัญญาณผานชองทางท่ีเหมาะสม 3) สื่อ

จะตองใหเพ่ือนําสัญญาณจากผูสงไปยังผูรับ 4) ผูรับจะตองเปลี่ยนสัญญาณเปนขาวสาร 5) การสงข

าวสารจะตองมีจุดหมายปลายทางจากกระบวนการสื่อสารดังกลาวทําใหเกิดแนวทางในการสื่อสารใน

องคการและทีมงานเปน 3 รูปแบบ คือ การสื่อสารจากเบื้องบนสูเบื้องลาง การสื่อสารจากเบื้องลางไป

สูเบื้องบน และการสื่อสารในระดับเดียวกัน 

สมพร สุทัศนีย (2539, น.199) ใหทัศนะวาวิธีการสื่อสารในองคการไมวาเปนการ

สื่อสารรูปแบบใดก็ตามผูท่ีทําหนาท่ีสื่อสารจะตองใหใชวิธีการสื่อสารท่ีแตกตางกันตามความเหมาะสม 

เชนใชวิธีการติดตอทางเดียว ซ่ึงเปนวิธีการสื่อสารท่ีไมเปดโอกาสใหผูรับไดโตตอบ ไมสนใจท่ีจะ

ตรวจสอบความเขาใจของผูรับขอมูล สวนอีกวิธีคือการสื่อสารสองทาง ซ่ึงเปนการสื่อสารท่ีผูสงสาร
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เปดโอกาสใหผูรับสารไดซักถาม โตตอบตรวจสอบความเขาใจ เสนอแนะหรือโตตอบดวยวิธีอ่ืนๆ ได 

การสื่อสารวิธีนี้มีประโยชนมากเพราะทําใหผูรับขาวสารไดขอมูลท่ีถูกตองตรงกับเจตนารมณของผูสง 

เปรมวดี คฤหเดช (2540, น.24) ไดใหแนวคิดเปนหลักการพ้ืนฐานของการ

สื่อสารเพ่ือการทํางานอยางเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพวาควรเปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมงานไดมีการ

สื่อสารไดอยางอิสระ การท่ีสมาชิกไดรับรูขาวสารท่ีเก่ียวกับเรื่องภายในทีมงานของตนเองและเรื่อง

ระหวางทีมงานกับสิ่งแวดลอมภายนอกจะทําใหเกิดความเขาใจทํางานรวมกันและยังเปนประโยชนต

อประสิทธิภาพของงานดวย การสื่อสารหรือสื่อความหมายในการทํางานรวมกันนั้น ทีมงาน

จําเปนตองตรวจสอบขอมูลดังตอไปนี้ ความเขาใจตรงกันในการทํางานรวมกันของสมาชิก สมาชิกรับ

ฟงซ่ึงกันและกัน และสมาชิกมีความเปดเผยและจริงใจตอกัน หากสมาชิกในทีมงานรับรูขอมูลขาวสาร

หรือมีความเขาใจไมตรงกันเกิดข้ึนเม่ือใดตองพยายามปรับความเขาใจใหตรงกัน ไมพูดลับหลังหรือ

ตางคนตางเขาใจคนละทิศคนละทางกัน การรับรูของสมาชิกในทีมงานท่ีตางกัน และไมยอมตรวจสอบ

การรับรูซ่ึงกันและกัน อาจกอใหเกิดความขัดแยงข้ึนได และถาไมสามารถบริหารความขัดแยงใหเกิด

ประโยชนได ผลเสียตางๆ จะเกิดกับประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของสมาชิกในการทํางาน

รวมกัน  

  จากแนวคิดดังกลาวขางตน สรุปไดวาการติดตอสื่อสารกันในกลุม หมายถึง ลักษณะ

การทํางานเปนทีมท่ีมีการสื่อสารท่ีเปดโอกาสใหผูรับหรือสมาชิกในทีมไดรับขอมูลขาวสารตลอดจน

ปญหาในการทํางานอยางชัดเจนตรงไปตรงมา และท่ัวถึง ซ่ึงผูรับสามารถซักถามโตตอบ และ

ตรวจสอบขอสงสัยไดอยางเปดเผยหรืออีกนัยหนึ่งก็คือการสื่อสารแบบสองทาง 

  3. ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

การมีสวนรวมเปนสวนสําคัญของการทํางานรวมกัน ทัศนา แสวงศักดิ์ (2539, 

น.12) ไดใหทัศนะวานักทฤษฎีกลุมมนุษยสัมพันธ เสนอแนะวา ผูนําควรใหคนงานมีสวนรวมเก่ียวกับ

การปฏิบัติงานขององคการใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได นักทฤษฎีเหลานี้ตั้งสมมุติฐานวาคนงานยิ่งมี

สวนรวมในการตัดสินใจมากเทาไหรคนงานก็ยิ่งมีความเขาใจในปญหาขององคการมากข้ึนเทานั้น 

ในขณะท่ี อารจีริส (Argyris 1957: 409;อางถึงใน ทัศนา แสวงศักดิ์ 2539, น.12) ไดใหทัศนะถึงความ

ไมสอดคลองกันระหวางงานกับผูบริหารในประเด็นท่ีนาสนใจท่ีวา การใหคนงานมีสวนรวมในการ

บริหาร ซ่ึงการไดมีสวนรวมจะทําใหคนงานและผูนําสามารถสงเสริมความสอดคลองกันระหวาง

คนงานกับฝายบริหารได อันจะทําใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดการยอมรับเปาหมายของ

องคการ เปาหมายของตนมากข้ึน เพราะยิ่งคนงานยอมรับเปาหมายขององคการเปนเปาหมายของตน

มากเทาใดก็ยิ่งจะทําใหองคการไดรับประโยชนมากข้ึนเทานั้น จะเห็นไดวาการมีสวนรวมนั้นสําคัญยิ่ง

ตอการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลโดยเฉพาะการทํางานรวมกันเปนทีม เพราะจะทําใหการทํางาน

บรรลุเปาหมายท่ีไดกําหนดไวรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  
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  สําหรับการมีสวนรวม (Participation) นี้ในคําจํากัดความ ไดมีผูใหทัศนะนาสนใจ

ดังนี้ สมพงษ เกษมสิน (2556, น.391) ไดเสนอแนวคิดไววา การสรางสรรคเพ่ือใหเกิดความรวมมือ

รวมใจ ถือเปนมรรควิธีท่ีสําคัญในอันจะเสริมสรางพลังรวมรวมกัน เพ่ือปฏิบัติงานเปนทีมในองคการ

ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว สิ่งเหลานี้เปนภาระอันสําคัญยิ่งและเปนยอดปรารถนาของนัก

บริหารและหัวหนางาน วิธีการท่ีจะกอใหเกิดความสําเร็จสมดังปณิธาณประการหนึ่งคือ การจัดใหมี

สวนรวม (Participation) ในการปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เอกชัย ก่ีสุขพันธ (2538, 

น.147) ใหทัศนะของการมีสวนรวมวา เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกของทีมงานไดมีสวนรวมในการ

ทํางานไดมากท่ีสุด การมีสวนรวมนั้นนอกจากจะทําใหเกิดความผูกพันกับทีมแลว ยังมีสวนทําใหใช

ทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย ในทํานองเดียวกัน เปรมวดี คฤหเดช (2540,น.26) ก็ให

ทัศนะวาสมาชิกของทีมงานทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ ตองมีความเชื่อพ้ืนฐานวาตนเองมีสวน

รวมในการสรางความสําเร็จหรือความลมเหลวของทีมงาน ดังนั้นบรรยากาศในการทํางานจึงควรเปน

บรรยากาศท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกัน สมาชิกของทีมงานมีความกระตือรือรนหรือถูกกระตุนใหตื่นตัว

ตลอดเวลาท่ีจะมีสวนรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ซ่ึงประยุทธ สุวรรณโกตา (2536 ,น.17) ได

กลาวถึงลักษณะสําคัญของการมีสวนรวมวา ตองเปนความรู ความคิด จิตใจ อารมณของคนหลายคน

ท่ีทํางานรวมกัน การมีสวนรวมท่ีถูกตอง ความมีลักษณะท่ีคนในทีมงานรูสึกดวยใจและสํานึกใน

ความคิดวาตนรวมงานกับคนอ่ืนในทีม โดยมีความรับผิดชอบรวมกันในการปฏิบัติงานของทีม มี

ความรูสึกวาเปนงานของพวกเราแทนคําวางานของฉัน ซ่ึงก็สอดคลองกับการศึกษาของสําเริง สมวงษ 

(2532 ,น.ฆ-ห) ไดศึกษาการเขาไปมีสวนรวมของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี จํานวน 528 คน พบวา การมีสวนรวมแสวงหาขอมูลมีความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงานโรงเรียนอยูในระดับมาก 

  จากแนวคิดการมีสวนรวมในการดําเนินงานขางตน สรุปไดวาการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงานหมายถึง ลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีความรวมมือ การเปดโอกาสใหครูไดมีสวนคิด 

ตัดสินใจแกปญหา และรวมงานในทุกข้ันตอนตั้งแตเริ่มแรกจนถึงข้ันตอนสุดทายใหมากท่ีสุดตาม

แผนงานท่ีกําหนดไวเพ่ือบรรลุเปาหมายรวมกัน 

  4. ดานการตัดสินใจรวมกัน 

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

ดวยความเรียบรอยราบรื่นไดรับความสําเร็จ การตัดสินใจเก่ียวกับปญหาตางๆ ท่ีตนรับผิดชอบอยู 

โดยเฉพาะเก่ียวกับการวางแผน การจัดองคการ ประสานงานและการควบคุมงาน ลวนเปนสิ่งจําเปนท่ี

ผูบริหารตองตัดสินใจท้ังสิ้น การตัดสินใจท่ีดีตองสอดคลองกับสถานการณแวดลอมสภาพงาน 

หมายถึง ความเจริญรุงเรืองและมีประสิทธิภาพของหนวยงานนั่นเอง แตจะใหผูบริหารเพียงลําพังคน
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เดียวตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารงาน ซ่ึงจะตองเก่ียวของกับบุคคลจํานวนมากนั้นอาจจะมีความ

ผิดพลาดได ดังนั้นผูบริหารจึงตองอาศัยบุคลากรในหนวยงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ยงยุทธ โชคพระสมบัติ (2539,น .162) ไดกลาววา การบริหารองคการและ

หนวยงานเปนกิจกรรมท่ีเปนกระบวนการนําทรัพยากรทางการบริหารมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

บรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว ในสังคมประชาธิปไตยผูไดรับผลกระทบหรือไดรับผลประโยชนจากการ

ตัดสินใจควรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจดวยเสมอ ผูบริหารจะไมตัดสินใจลําพังเพียงผูเดียว อยาง

นอยจะตองเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูท่ีเก่ียวของกับผลท่ีจะไดรับกับการตัดสินใจมีสวนออก

ความคิดเห็นหรือเสนอขอมูลมาใหพิจารณาในการตัดสินใจ การตัดสินใจตองไมเปนการตัดสินใจของ

ผูใดผูหนึ่งผูเดียว แตตองตัดสินใจดวยความเห็นชอบของบุคคลหลายคนและหลายฝาย ซ่ึงก็คือ การ

เปดโอกาสใหบุคคลท่ีเก่ียวของไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  สุนันทา เลาหนันท (2541,น. 95) ไดกลาววา การตัดสินใจรวมกันมี 6 ลักษณะ ดังนี้ 

  1. การตัดสินใจโดยขาดการตอบสนอง (Decision byLack of Response) คือ การ

ตัดสินใจของกลุมเม่ือเกิดปญหาข้ึน และมีความคิดหนึ่งท่ีเสนอข้ึนมาโดยกลุมยอมรับโดยปราศจากการ

โตเถียงกันทําใหความคิดอ่ืนถูกมองเลยผานไป อาจจะทําใหสูญเสียโอกาสในการวิเคราะหและเลือก

ทางเลือกอ่ืนทีเหมาะสมกวา 

  2. การตัดสินใจโดยบุคคลท่ีมีอํานาจหนาท่ี (Decision by Authority Rule) คือการ

ตัดสินใจท่ีเกิดข้ึนจากผูมีอํานาจหนาท่ี หรือตําแหนงในการตัดสินใจและมักจะเปนหัวหนาทีม ดังนั้น

การตัดสินใจเกิดข้ึนจะดีหรือไมข้ึนอยูกับผูมีอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจวาเขามีทักษะและวิธีการท่ีดี 

ไดรับการยอมรับ ตลอดจนนําความคิดไปปฏิบัติไดจริงเพียงใด 

  3. การตัดสินใจโดยคนกลุมนอย (Decision byMinority Rule) คือการตัดสินใจโดย

คนกลุมนอยท่ีมีอํานาจและอิทธิพลในทีม ปกติจะมีบุคคล 2-3 คน ท่ีสามารถครอบงําหรือชักจูงการ

ตัดสินใจของกลุม โดยชี้นํา กระตุน หรือผลักดันใหบุคคลอ่ืนในทีมยอมปฏิบัติตามท่ีพวกเขาตองการ 

ท้ังท่ีเต็มใจหรือไมก็ตาม ทําใหคุณภาพของการตัดสินใจและอนาคตของทีมอยูในทีมของคนกลุมนอย 

  4. การตัดสิน ใจโดยใช เสียงสวนใหญ  (Decision byMajority Rule) คือ การ

ตัดสินใจโดยยึดตามมติของเสียงสวนใหญในกลุมท่ีอาจจะใชวิธีการทางตรงหรือทางออม ปกติการ

ตัดสินใจโดยใชเสียงสวนใหญจะมีคูไปกับระบบการเมืองแบบประชาธิปไตยในองคการซ่ึงจะทําใหเกิด

การมีสวนรวมและความเต็มใจท่ีจะนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ 

  5. การตัดสินใจโดยวิธีหาขอสรุปรวม (Consensus) คือ วิธีการตัดสินใจโดยการ

เลือกท่ีคนสวนใหญเห็นดวย ซ่ึงอาจจะมากกวา 1 ทางเลือก และนํามาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันจน

สมาชิกอ่ืนท่ีคัดคานก็จะรับฟง ยอมรับและตกลงทําตามดวย 
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  6. การตัดสินใจแบบเอกฉันท (Decision byUnanimity) คือการตัดสินใจท่ีสมาชิก

ทุกคนตกลงยอมรับการตัดสินใจของกลุมอยางเปนเอกฉันท ดวยความเขาใจและเห็นดวยกับ

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

  ปกติแลวกลุมท่ีมีประสิทธิภาพจะไมจํากัดการตัดสินใจของตนอยูแควิธีการใดเพียง

วิธีการเดียว แตละกลุมจะเลือกใชวิธีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมกับปญหานั้นมากท่ีสุด ซ่ึงจะข้ึนอยูกับ

ทักษะของผูนําและทีมงานดวยเหมือนกัน 

  ขอดีในการตัดสินใจรวมกัน 

  1. การตัดสินใจรวมกันจะรวมความรู ทักษะ และความชํานาญมากกวาบุคคลคน

เดียว 

  2. การตัดสินใจรวมกันจะมีความหลากหลายทางความคิด ทําให ไดจํานวน

แนวความคิด และทางเลือกมากกวาการตัดสินใจของแตละบุคคล 

  3. การตัดสินใจรวมกันกอใหเกิดการสื่อสาร ความเขาใจ การยอมรับจากสมาชิกใน

กลุม ทําใหเกิดความมุงม่ัน ทุมเท และเสียสละในการปฏิบัติงาน 

  ขอเสียในการตัดสินใจรวมกัน 

  1. ความกดดันท่ีสมาชิกในกลุมพยายามจะทําความคิดของตนใหเปนรูปแบบ

เดียวกับความคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุม ซ่ึงอาจทําใหนําไปสูการตัดสินใจแบบคลอยตามกันและ

อาจทําใหเกิดการครอบงําทางความคิด 

  2. การตัดสินใจรวมกันจะใชเวลามากกวาการตัดสินใจเพียงคนเดียวทําใหการ

ตัดสินใจไมทันตอขอกําหนดเวลา 

  จากแนวคิดดานการตัดสินใจรวมกันขางตนสรุปไดวาการตัดสินใจรวมกัน หมายถึง 

ลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีการเปดโอกาสใหครูทุกคนรวมกันท่ีจะตัดสินใจในงานท่ีทํา ในระดับใด

ระดับหนึ่ง เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดในองคการ 

  5. ดานการมีมนุษยสัมพันธ 

มนุษยเปนสัตวสังคมตองอยูรวมกันเปนกลุม เปนสังคม ท้ังนี้เพราะมนุษยไม

อาจจะอยูโดดเดี่ยวได มนุษยตองพบปะพูดคุยกัน ตองทํากิจกรรมรวมกัน ตองติดตอประสานงานกัน

และตองพ่ึงพาอาศัยกันเพ่ือความอยูรอด ตลอดจนกิจการงานตางๆ ประสบผลสําเร็จ การพ่ึงพาอาศัย

กันนั้น บุคคลจะตองรูจักท้ังการใหและการรับดวยไมตรี ดังสุภาษิตท่ีวา น้ําพ่ึงเรือเสือพ่ึงปา อัชฌาสัย

เราก็จิต คิดดูเลาเขาก็ใจ รักกันไวดีกวาชังระวังการพ่ึงพาอาศัยกันอยูบนพ้ืนฐานของความเห็นอกเห็น

ใจนี้ ก็คือการสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีนั่นเอง (สมพร สุทัศนีย 2539.น.1) มนุษยสัมพันธเปนเรื่องของ

ธรรมชาติท่ีทุกคนตองประพฤติปฏิบัติเปนการติดตอเก่ียวของระหวางมนุษย เปนการเขากับคน การ

เอาชนะใจคน (ประดิษฐ คุณรัตน, 2539,น.3)  
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เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2542, น.128) กลาววาโดยท่ัวไปแลวมนุษยสัมพันธก็คือ 

การรวมพลังของบุคคลเพ่ือทํางานและมีแรงจูงใจใหรวมมือกันทํางานโดยมุงท่ีจะใหไดผลผลิตสูงและ

ขณะเดียวกันบุคคลก็ไดรับการตอบสนองความตองการทางเศรษฐกิจสังคมและจิตวิทยา 

อรุณ รักธรรม (2533,น. 42) กลาววามนุษยสัมพันธเปนความเก่ียวพันระหวาง

คนใดคนหนึ่งกับคนอ่ืนๆ ระหวางสมาชิกของกลุม ระหวางกลุมหนึ่งกับกลุมหนึ่ง ระหวางคนหลายคน

ภายในกลุมขององคการ ระหวางคนในองคการในวัฒนธรรมเดียวกันและตางวฒันธรรมกัน 

ฟลิปโป (Flippo 1966,pp15 อ างถึงในณั ฐนันท  ดนู พิ ทักษ  2543,น . 33) 

หมายถึง การรวมคนใหทํางานรวมกันในลักษณะท่ีมุงใหเกิดความรวมมือสมานฉันทเพ่ือใหงานบรรลุ

เปาหมายหรือเปนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการท่ีมุงหมายใหเกิดความรวมมือในการทํางาน 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2542,น. 52) ไดสรุปความหมายเก่ียวกับการทํางานเป

นทีมดังนี้ 

(1) มนุษยสัมพันธมุงท่ีคนมากกวาเครื่องจักรหรือผลของงาน 

(2) มนุษยสัมพันธมุงการรวมพลังของบุคคลในหนวยงานอยางเปนระบบมากกวา

การรวมพลังกันอยางไมมีรูปแบบ 

(3) กิจกรรมสําคัญของมนุษยสัมพันธก็คือการสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล ผูนําเป

นผูกระตุนผูตามใหเกิดแรงขับจากภายใน 

(4) ทิศทางของแรงจูงใจก็คือ การทํางานเปนทีมหรือเปนหมูคณะซ่ึงตองอาศัย

การประสานงานความรวมมือและความจริงใจของบุคคลท่ีทํางานรวมกัน 

(5) การทํางานเปนหมูคณะยอมใหเกิดผล 2 ประการ ประการแรกความตอง

การสวนตนไดรับการตอบสนอง ประการท่ีสองหนวยงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

บุคคลอาจมีความตองการทางชีววิทยา ทางจิตวิทยาแตกตางกันเม่ือคนไม

เหมือนกันการตอบสนองความตองการจึงแตกตางกันไปดวย มนุษยสัมพันธตองการการทํางานท่ีมีท้ัง

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพคือ มุงสําเร็จและลงทุนแตนอยไดผลผลิตสูง 

ประดิษฐ คุณรัตน (2539, น.4-9) กลาววา มนุษยสัมพันธเปนการใชศาสตรและ

ศิลปในการสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคลเพ่ือใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฎิบัติงาน

และอยูรวมกันดวยดีมีความสุขความมีมนุษยสัมพันธตอกันจะเปนพ้ืนฐานสําคัญของการทํางานรวม

กันเปนกลุมซ่ึงจําเปนอยางยิ่งตอสังคมประชาธิปไตยอยางสังคมไทย เพราะวาเม่ือมีความรักความ

เขาใจอันดีตอกันแลวก็จะเกิดความรูสึกอยากจะชวยเหลือใหความรวมมือดวยความเต็มใจและจริงใจ 

ธงชัย สันติวงษ (2539 ,น. 202) กลาวไววากระบวนการสรางความสัมพันธภาพ

ในกลุม ถาหากความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมเปนไปอยางดีแลว การทํางานของกลุมก็จะราบรื่น

และเปนไปในทิศทางสรางสรรค มีการสนับสนุนเก้ือกูลกัน และชวยกันแกปญหาอุปสรรคและขอ
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ยุงยากใหผานพนไปได แตถากลุมไมมีความสัมพันธท่ีดีตอกันแลว การแขงขันชิงดีชิงเดน การขัดแยง

กัน การทะเลาะกัน ก็จะแพรกระจายไปท่ัว ดวยเหตุนี้การปรับปรุงคุณภาพความสัมพันธท่ีมีอยูตอกัน 

ระหวางสมาชิกยอมจะชวยใหประสิทธิผลของกลุมสูงข้ึนได 

ซีซอร (Leashore 1986,pp 42 อางถึงใน อุทัย บุญประเสริฐ 2535,น. 28-29) 

ไดศึกษาและสรุปไดวาเม่ือกลุมขนาดใหญข้ึนระดับความกลมเกลียวสมานฉันทจะคอยๆ ลดลง กลุมท่ี

มีขนาดใหญตั้งแต 2 คนข้ึนไปความกลมเกลียวสมานฉันทจะเริ่มหายไปเนื่องจากปฏิสัมพันธและการ

สื่อสารท่ีสมบูรณเริ่มเกิดความยุงยากและลมเหลว กลุมโดยท่ัวไปมักจะมีจํานวน 15 คน กลุมท่ีมีขนาด

พอดีมักมีสมาชิกประมาณ 7-8 คน  กลุมงานขนาดใหญมักจะมีจํานวนสมาชิกประมาณ 11-15 คนซ่ึง

สอดคลองกับ คมเพชร ฉัตรศุภกุล (2528,น.39-43 อางถึงใน อุทัยวรรณ ลิมปชยาพร 2543,น. 35-

36) ไดกลาววาทีมงานขนาดเล็กจะมีความเหนียวแนนของสมาชิกมากกวาทีมงานขนาดใหญท้ังนี้

เพราะทีมงานขนาดใหญมีปญหาในการสื่อสารและยังเกิดกลุ มขนาดเล็กซอนกันอยูภายใน ซ่ึงใน

ธรรมชาติของการทํางานแลวกลุมท่ีเกิดซอนนั้นจะแขงขันและแบงผลประโยชนกันเองทําใหความ

เหนียวแนนในกลุมขนาดใหญลดต่ําลงไป ทีมงานโดยท่ัวไปจึงมักนิยมใหมีขนาด 8-10 คน ถาจํานวน

คนในทีมงานมากกวานี้ถือวาเปนกลุมท่ีมีขนาดใหญเกินความเหมาะสม ทํานองเดียวกับแนวคิดท่ีวา

ทีมงานท่ีมีขนาดใหญเกินไปจะเกินความจําเปนและจะทํางานไดอยางลาชา มีการรับผิดชอบแตกตาง

กันหรือทํางานซํ้าซอนกัน สมาชิกมีความคับของใจ กลุมหรือทีมงานโดยท่ัวไปจึงไมควรมีสมาชิกเกิน 

15 คน 

พนม ลิ้มอารีย (2529,น. 78-86) ไดกลาวถึง ผลการวิจัยท่ีสนับสนุนขนาดของ

ทีมมีความสัมพันธกับการทํางานดังนี้ กลุมขนาดเล็กจะมีการยึดม่ันตอกันในกลุมสูงมากกวากลุมขนาด

ใหญ กลุ มขนาดเล็กจะมีความสามัคคีในการทํากิจกรรมตางๆมากกวากลุ มขนาดใหญ และเม่ือ

เปรียบเทียบความพึงพอใจกลุมขนาดเล็กมีความพึงพอใจในการเขากลุมมากกวาสมาชิกของกลุมข

นาดใหญหรือหากมองในกลุมอภิปรายท่ีเปนทีมงานอีกลักษณะหนึ่งก็จะพบวากลุมอภิปรายท่ีดีควรจะ

มีจํานวนสมาชิกอยูระหวาง 5-7 คน หากจํานวนสมาชิกมากกวานี้จะทําใหขาดความรวมมือจากหลาย

คนในกลุ มเดียวกันและจากการศึกษาเพ่ือหาองค ประกอบของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพใน

สหรัฐอเมริกาพบวาทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นควรเปนทีมงานขนาดเล็กเพราะเหมาะสมกับการให

สมาชิกไดมีสวนรวมและความพยายามของสมาชิกก็สามารถมองเห็นไดอยางชัดเจนถาขนาดของกลุม

เล็กลง (อุทัยวรรณ ลิมปชยาพร, 2543,น. 35-36) 

จากแนวคิดการมีมนุษยสัมพันธขางตน สรุปไดวาการมีมนุษยสัมพันธ หมายถึง 

ลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีความสัมพันธอันดีระหวางครูทุกคนโดยมุงรวมมือรวมใจดวยความสมัคร

สมานสามัคคีในการทํางานรวมกันจนกอใหเกิดประโยชนสูงสุดในองคการ 
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  6. ดานการมีผลประโยชนรวมกัน 

การมีผลประโยชนรวมกันเปนการจูงใจท่ีสําคัญในการบริหาร ผูบริหารทุกยุคทุก

สมัยประสบความสําเร็จในการทํางานไดเพราะจะมีการนําเอารูปแบบการจูงใจแบบตางๆ มาใชใหเกิด

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

ผูบริหารจงึควรทราบวิธีการจัดสรรผลประโยชนในรูปแบบตางๆ 

ณัฐวุฒิ ธรรมกุลมงคล (2534 อางถึงใน รัชนีกร สมทรัพย, 2550 ,น. 31-32) 

กลาววา การจูงใจเปนวิธีการสําคัญอยางหนึ่งในการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามจุดมุงหมาย 

มีท้ังการจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอก การจูงใจบุคคลใหทํางานสามารถกระทําไดหลายรูปแบบ 

ไดแก การใหรางวัลตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน การใชลักษณะงานเปนสิ่งจูงใจ การใช

การบริหารเปนสิ่งจูงใจ 

ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542, น .173-175) ได ศึกษาถึงสิ่งจูงใจใหพนักงานมี

กําลังใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน โดยแบงออกเปน 2 กลุมใหญๆ 

1. สิ่งจูงใจท่ีเปนเงิน ไดแก เงินเดือน คาจาง คาจายเงินโบนัส การแบงผลกําไร 

การจายเงินบําเหน็จ การจายเงินบํานาญ การชวยเหลือเก้ือกูล เชน การประกันสังคม 

2. สิ่งจูงใจท่ีไมเปนเงิน   

การมีสวนรวม คือ เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็น 

แสดงความรู ความสามารถ เปนการสรางความภาคภูมิใจใหเกิดข้ึนแกตัวของเขาเอง 

การยอมรับนับถือ คือ การจูงใจท่ีเกิดการยกยองใหเกียรติจากความดีท่ีทํา 

ความกาวหนา คือ การสรางแรงจูงใจจากการใหโอกาสความกาวหนาจากการ

เลื่อนตําแหนงหนาท่ีการงาน 

การแขงขัน คือ การกระตุนพลังในตัวบุคคลใหบุคคลไดตอสูชีวิตและสราง

ความสําเร็จใหกับตนเอง เพ่ือความภาคภูมิใจเม่ือทําสําเร็จ 

ความเปนธรรม คือ หัวหนาตองแสดงใหเห็นวามีใจยุติธรรมไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง 

ความสนุกสนาน คือ เปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน คลายเครียดจาก

การทํางาน เม่ือไดสังสรรคสนุกสนานจะเกิดความสุข สุขภาพจิตดีข้ึน 

การจัดสวัสดิการ คือ การจัดบริการใหแกบุคลากรเพ่ือบํารุงขวัญและกําลังใจ 

เชน ความปลอดภัย การกีฬา ความสะดวกสบาย 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544,น. 167-168) ไดเสนอทักษะการจูงใจของผูนําท่ี

เก่ียวของกับทฤษฎีความคาดหวังไว คือ ควรกําหนดระดับและชนิดของการทํางานท่ีจําเปนเพ่ือให

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

สรางมาตรฐานและความชัดเจนเก่ียวกับรางวัลและผลตอบแทน และทําใหสมาชิกเชื่อวาองคการมี
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ความยุติธรรมในการใหผลตอบแทนกับทุกคน คนท่ีมีผลการปฏิบัติงานเทากันก็ควรจะไดผลตอบแทน

ท่ีเทากัน  

จากแนวคิดการมีผลประโยชนรวมกันขางตน สรุปไดวาการมีผลประโยชนรวมกัน 

หมายถึง ลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีการทํางานรวมกันจะตองไดรับการจัดสรรผลประโยชน

ผลตอบแทนจากผลท่ีเกิดจากการทํางานรวมกัน ดวยความยุติธรรม และมีความภาคภูมิใจในองคการ    

 3.5 ปญหาและอุปสรรคในการทํางานเปนทีม 

  มีนักวิชาการไดใหแนวคิดเก่ียวกับอุปสรรคของการทํางานเปนทีมไว ดังนี้ 

  โอษฐ วารีรักษ (2535, น. 8) กลาววาในการทํางานเปนทีมใดๆในองคกรยอมมี

ปญหาและอุปสรรคตอการทํางานอยางแนนอน โดยเฉพาะการทํางานเปนทีมซ่ึงประกอบดวยหลายๆ

คนมาทํางานรวมกัน ซ่ึงองคประกอบตางๆ ท่ีการทํางานเปนทีมหรือความสลับซับซอนขององคกรอาจ

เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมและความหลากหลายของสมาชิก อีกท้ังกระบวนการ

ทํางานเปนทีม จึงจําเปนตองคํานึงถึงอุปสรรคอันนํามาซ่ึงการขัดขวางตอการทํางานไมใหบรรลุตาม

เปาหมายตามท่ีตองการ 

  ณรงควิทย แสนทอง (2545,น. 196) กลาววา การท่ีจะพิจารณาวาทีมงานใดมี

ปญหาหรือไม ดูไดจากอาการผลผลิตลดลงไมเปนไปตามเกณฑมาตรฐานหรือผลงานไมเปนไปตาม

เปาหมายเกิดความสับสนไมแนใจแนชดัเก่ียวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ความเขาใจคําสั่งผิดพลาดหรือ

คําสั่งไมไดรับการปฏิบัติอยางถูกตอง เกิดความขัดแยงหรือความเปนศัตรูกันในหมูพนักงาน มีการรอง

ทุกข บัตรสนเทห หรือบนกันมากในหมูพนักงาน ความสนใจ ความกระตือรือรนและอยากมีสวนรวม

ในการทํางานนอยลง ขาดความริเริ่มสรางสรรค หรือการพัฒนาเทคนิคใหมๆ ในการทํางาน การ

ประชุมพนักงานไมมีประสิทธิภาพสังเกตไดจากพฤติกรรมการประชุมไมมีใครกลาแสดงความคิดเห็น

ดวยวาพูดไปก็ไมมีประโยชน การมีปฏิกิริยาในทางลบตอผูริหาร ไมศรัทธาในศักยภาพของผูบริหาร 

และการไดรับการบนจากลูกคาหรือผูใชบริการเก่ียวกับคุณภาพของการใหบริการ 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2547,น. 197-198) กลาวถึง อุปสรรคในการทํางานเปนทีมไว

ดังนี้ 

  1. การพูดจาและตกลงกันไมชัดเจนตั้งแตเริ่มตนถึงเปาหมายและบทบาทของทีม

รวมท้ังบทบาทของแตละคน 

  2. มีการปกปดความผิดพลาดท่ีเกิดจากการทํางาน และหลีกเลี่ยงท่ีจะเผชิญกับ

ปญหา ทําใหขาดโอกาสท่ีจะวิเคราะหความผิดพลาดท่ีผานมา และใชประโยชนจากความผิดพลาดนั้น

สําหรับการขจัดปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในครั้งตอๆ  ไป 

  ณัฐนันท ดนูพิทักษ (2548, น. 15) ไดกลาวถึงสาเหตุท่ีทําใหเกิดอุปสรรคในการ

ทํางานเปนทีมมีหลายประการคือ 
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  1. การพูดจาและตกลงกันไมชัดเจนตั้งแตเริ่มตนถึงเปาหมาย และบทบาทของทีม

รวมท้ังบทบาทของแตละคน 

  2. มีการปกปดความผิดพลาดท่ีเกิดจากทํางานและหลีกเลี่ยงท่ีจะเผชิญกับปญหาทํา

ใหขาดโอกาสท่ีจะวิเคราะหความผิดพลาดท่ีผานมา แตใชประโยชนจากความผิดพลาดนั้นสําหรับขจัด

ปญหาท่ีเกิดข้ึนในครั้งตอๆ ไป 

  3. มีการแขงขันชิงดีกันระหวางสมาชิกเม่ือมีการขัดกันในเรื่องของความคิดเห็น

เกิดข้ึนก็มิไดมีการหารือกันในทางท่ีสรางสรรคหรือผดุงประสิทธิภาพของทีม 

  4. ไมไดมีการประชุมหารือเปนเครื่องกระตุนใหสมาชิกเกิดความผูกพันกับมติของท่ี

ประชุมอยางแทจริง ทําใหสมาชิกเกิดความรูสึกฝนใจท่ีตองสวมบทบาทหรอืปฏิบัติตนตามท่ีตกลงไว 

  5. ความสัมพันธระหวางหัวหนากับลูกนองไมไดเปนไปในทางท่ีสนับสนุนกันและกัน 

ตางคนตางมีปญหาในการทํางาน มีวิธีแกไขปญหาท่ีมักจะสวนทางกัน 

  6. ขาดการวางแนวทางและหาจังหวะท่ีจะใชใหเปนประโยชนในอันท่ีจะสงเสริม

ความกาวหนาของสมาชิก 

  7. ขาดความสัมพันธอันดีกับทีมงานหรือหนวยงานอ่ืน ทําใหทีมนั้นไมไดรับความ

เชื่อถือยกยอง หัวหนาทีมเองก็ไมไดเปนลูกทีมท่ีดีของทีมในระดับเหนือข้ึนไป 

  8. ขาดการประเมินผลการทํางานของทีม ซ่ึงควรจะทําเปนระยะๆ อยางสม่ําเสมอ 

ทําใหขาดการทบทวนเปาหมายและวิธีการ ซ่ึงอาจจะตองมีการเปลี่ยนแปลงไปใหสอดคลองกับสถานะ

ขององคการนั้น ๆ 

  ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554, น.60) กลาวถึง ขอจํากัดของการสรางทีมงาน ไดแก 

1) การเลือกสรรและการคัดเลือกท่ีไมดีอันเกิดจากการขาดทักษะท่ีไมถูกตอง ขาดความเขาใจถึงความ

ตองการขององคกร 2) โครงสรางองคกรท่ีสับสน กลาวคือ มีการจัดโครงสรางองคกรท่ีไมเปนระเบียบ 

มีการจัดแบงองคการมากเกินไปจนมีอิทธิพลตอองคกรโดยรวม หรือมีโครงสรางท่ีไมสนับสนุน

ความคิดสรางสรรค 3) การขาดการควบคุม การสรางทีมงานในบรรยากาศท่ีมีการควบคุมท่ีเขมงวดจะ

ไมประสบความสําเร็จ ในทางตรงกันขามความไรประสิทธิภาพของทีมท่ีเกิดข้ึนในบรรยากาศท่ีไร

ระเบียบวินัย 4) การฝกอบรมไมดี ความเปลี่ยนแปลงในทุกวันนี้เปนปญหาสําหรับทีมงาน จึงตองมี

การเรียนรู พัฒนาตนเอง ดังนั้นบรรยากาศการเรียนรู การพัฒนาตองรองรับตอการเปลี่ยนแปลง การ

พัฒนาทีมงานตองมีการกําหนดวิธีการและแนวปฏิบัติเก่ียวกับนโยบายการฝกอบรม 5) การจูงใจตํ่าซ่ึง

มีผลตอการอุทิศตนในการทํางานเพ่ือทีมงานหรือองคกร ดังนั้นหากปราศจากการจูงใจท่ีเหมาะสม 

การสรางทีมงานก็จะเสียเวลาและทรัพยากรเปลาๆ 6) ความคิดริเริ่มสรางสรรคตาง ๆ ปรัชญาการ

บริหารงานท่ีไมเหมาะสมทําใหเกิดการแบงแยกภายในทีมงาน 7) ความเฉ่ือยชาสวนบุคคลทําใหเกิด

การพัฒนาในสวนหนึ่งสวนใดของทีม ซ่ึงอาจทําใหสวนอ่ืนๆของทีมขาดการพัฒนาไปดวย 
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  สรุป การทํางานเปนทีมในองคการบางครั้งก็ไมประสบผลสําเร็จเพราะสมาชิกใน

องคการไมไดมีความพรอมท่ีจะเขารวมในทีมทุกคน อุปสรรคตางๆ  ของการทํางานเปนทีม เกิดจาก

ความไมเต็มใจท่ีจะรวมมือระหวางสมาชิกในทีม เปนอุปสรรคอยางยิ่งเพราะหัวใจของการทํางานเปน

ทีม คือ ความมุงม่ันรวมกันของสมาชิก ดังนั้น ถาฝายบริหารมอบหมายงานใหแกทีมโดยไมเปดโอกาส

ใหสมาชิกในทีมไดพัฒนาความสัมพันธซ่ึงกันและกันใหแนนแฟนดีเสียกอน พลังความรวมมือก็จะไม

เกิดข้ึนตามความปรารถนาของฝายบริหาร ไมไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร เพราะถึงแมวาการ

ทํางานเปนทีมจะไมตองการใหฝายบริหารเขาไปแทรกแซงกิจกรรม การกําหนดเปาหมาย การ

วางแผนและการดําเนินงานตามแผนแตทีมตองการใหฝายบริหารสนับสนุนปจจัยตาง ๆ อยาง

เหมาะสม 

 

4. การบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 

 

 4.1 บริบทเกี่ยวกับสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 

  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล เปนหนวยงานสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จัดตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 7 กรกฎาคม 2546 ตาม

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 ทําใหโครงสรางของ

หนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ตามมาตรา 6 แห ง

พระราชบัญญัติดังกลาว 

  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ตั้งอยูเลขท่ี 884 ถนนยนตรการ

กําธร ตําบลคลองขุด อําเภอเมืองสตูล จังหวัดสตูล เปนหนวยงานภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 

และแกไขเพ่ิมเติม(ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 และมาตรา37 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และไดแบงสวนราชการออกเปนกลุม/หนวย/ศูนยและมีอํานาจ

หนาท่ีดังตอไปนี้ (แผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ 2558 (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล, 2557,น.1-2) 

  1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ไดแบงสวนราชการออกเปนกลุม 

6 กลุม 1หนวย 1 ศูนย ดังนี้ 

1.1 กลุมอํานวยการ 

1.2. กลุมบริหารงานบุคคล 

1.3. กลุมนโยบายและแผน 

1.4. กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 
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1.5. กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 

1.6. กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย 

1.7. หนวยตรวจสอบภายใน 

1.8. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 

  2 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล มีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 

2.1 จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาให

สอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และ

ความตองการของทองถ่ิน 

2.2 วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษาและ

หนวยงานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และแจงการจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ

รวมท้ังกํากับ ตรวจสอบติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 

2.3 ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา 

2.4 กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

2.5 ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา 

2.6 ประสานระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพ่ือสงเสริม

สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

2.7 จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขต

พ้ืนท่ีการศึกษา 

2.8 ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ

และสถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

2.9 ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาใน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

2.10 ประสาน สงเสริม การดําเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะทํางานดาน

การศึกษา 

2.11 ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกรหรือหนวยงานตาง ๆ ท้ังภาครัฐ

ภาคเอกชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ินในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 
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2.12 ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเก่ียวกับกิจการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิไดระบุใหเปน

หนาท่ีของหนวยงานใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดมอบหมาย 

 4.2 สภาพการบริหารงาน 

  4.2.1 การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล แบงการ

จัดการศึกษาออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับอนุบาล (อ.1-2) ระดับประถมศึกษา (ป.1-6) ระดับ (ม.1-3) 

ในพ้ืนท่ี 7 อําเภอ ไดแก อําเภอเมืองสตูล อําเภอละงู อําเภอทาแพ อําเภอทุงหวา อําเภอควนโดน 

อําเภอควนกาหลงและอําเภอมะนัง โดยมีจํานวนสถานศึกษา จํานวนบุคลากร และจํานวนนักเรียน 

ดังตารางท่ี 2.1, 2.2 และ 2.3 ตามลําดับ ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2.1 แสดงจํานวนโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูลโดยจําแนก

ตามระดับการศึกษา 

 

 

ประเภทสถานศึกษา 

จํานวนโรงเรียน  

รวม อําเภอ 

เมืองสตลู 

อําเภอ 

ละงู 

อําเภอ 

ทาแพ 

อําเภอ 

ทุงหวา 

อําเภอ 

ควนโดน 

อําเภอ 

ควนกาหลง 

อําเภอ 

มะนัง 

ประถมศึกษา 22 34 15 16 11 15 6 119 

ขยายโอกาสทางการศึกษา 16 10 3 2 2 5 4  42 

รวมท้ังส้ิน 38 44 18 18 13 20 10 161 

ท่ีมา : แผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ2558 (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

สตูล,2557 ,น.9) 
 

ตารางท่ี 2.2 แสดงจํานวนบุคลากรสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 

ระดับชั้น จํานวนบุคลากร รวม 

ชาย หญิง 

ขาราชการ 573 1,213 1,786 

พนักงานราชการ 81 107 188 

ครูอัตราจางข้ันวิกฤต 7 14 21 

ลูกจางประจํา 109 2 111 

ลูกจางชั่วคราว 86 155 241 

รวมท้ังส้ิน 856 1,491 2,347 

ท่ีมา : แผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ 2558 (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

สตูล,2557,น.11) 
 



60 

ตารางท่ี 2.3 แสดงจํานวนนักเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 

ระดับชั้น จํานวนนักเรียน รวม 

ชาย หญิง 

อนุบาล 1 1,476 1,431 2,907 

อนุบาล 2 1,492 1,389 2,881 

รวมกอนประถมศึกษา 2,968 2,820 5,788 

ระดับชั้น ป.1-ป.3 5,009 4,683 9,692 

ระดับชั้น ป.4-ป.6 5,209 5,065 10,274 

รวมประถมศึกษา 10,218 9,748 19,966 

ระดับชั้น ม.1-ม.3 1,463 1,110 2,573 

รวมมัธยมศกึษา 1,463 1,110 2,573 

รวมท้ังส้ิน 14,649 13,678 28,327 

ท่ีมา : แผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ 2558 (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

สตูล,2557,น.10) 
  

 2. คุณภาพการศึกษา คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปท่ี 6 

จากการสอบ O-net ปการศึกษา 2555 และปการศึกษา 2556 พบวาภาพรวมและรายวิชา ของท้ัง

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ในทุกกลุมสาระยังมีคาเฉลี่ยต่ํากวาระดับประเทศทุกป

การศึกษา ดังรายละเอียดในตารางท่ี 2.4 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.4 ผลการสอบ O-net ปการศึกษา 2555 และปการศึกษา 2556 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสตูล เทียบกับระดับประเทศ ในภาพรวมและแยกตามกลุมสาระ 
 

 

วิชา 

คะแนนเฉลี่ยรอยละ 

ปการศึกษา 

2555 

ระดับเขตพ้ืนท่ี 

ปการศึกษา 2555 

ระดบัประเทศ 

ปการศึกษา 

2556 

ระดับเขตพ้ืนท่ี 

ปการศึกษา 2556 

ระดบัประเทศ 

ภาษาไทย 42.32 45.68 41.51 45.02 

คณิตศาสตร 31.41 35.77 36.82 41.95 

วิทยาศาสตร 33.52 37.46 34.58 37.40 

ภาษาอังกฤษ 31.51 36.99 29.06 33.82 

สังคมศึกษา 41.44 44.22 34.57 38.31 

สุขศึกษาและพละ 52.32 54.84 57.82 61.69 

ศิลปะ 49.63 52.27 43.83 47.14 

การงานอาชีพ 49.76 53.85 49.43 53.16 

รวม 41.49 45.14 40.95 44.81 
 

ท่ีมา: แผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ 2558 (สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

สตูล,2557,น.16) 

 จากตารางท่ี 2.4 แสดงใหเห็นวาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล มี

ผลการสอบ O-net ปการศึกษา 2555 และปการศึกษา 2556 เทียบกับระดับประเทศอยูในระดับท่ีต่ํา

กวาระดับประเทศ จึงเปนปญหาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูลจะตองดําเนินการ

เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหสูงข้ึน   

 

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 5.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําทางวิชาการ 

  พัฒนา อําทาว (2548 อางถึงใน บุญนาค ทับทิมไทย, 2557 ,น. 82) ไดศึกษาภาวะ

ผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาในอําเภอหนองเรือสังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ขอนแกน เขต 5 พบวาโดยภาพรวมและรายดานอยู ในระดับ“มาก” เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียง

ตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังนี้ คือ ดานวิสัยทัศนในการจัดการศึกษาใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลง ดานการแสวงหาความรูใหมมาปรับใชตลอดเวลา ดานภาวะผูนําในการริเริ่มการใช



62 

นวัตกรรมเพ่ือการเรียนการสอนดานศักยภาพการพ่ึงตนเองในการพัฒนางานวิชาการ และดานการ

สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการปฏิรูปการเรียนรู 

  ประยูร อาคม (2548 อางถึงใน นวลจันทร สุแพง, 2557, น.27) ไดศึกษาภาวะผูนํา

ทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากลุมเครือขายอําเภอสังคม พบวาภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษากลุมเครือขายอําเภอสังคม สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1 โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก รายดานอยูในระดับมากท่ีสุด 3 ดานเรียงตามลําดับคือ บรรยากาศใน

โรงเรียน การสนับสนุนการจัดการชั้นเรียน พฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหารการศึกษา รายดานอยู

ในระดับมาก 5 ดานคือ การจูงใจ การพัฒนาและการใชหลักสูตร การสนับสนุนการประเมินผลการ

เรียนของนักเรียน การจัดการเรียนการสอน การนิเทศการศึกษา สําหรับคาเฉลี่ยรายดานท่ีนอยท่ีสุด

ของภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากลุมเครือขาย อําเภอสังคม คือดานการนิเทศ

การศึกษา 

  อับดุลกอรเดร อิบบรอฮิม (2552, น.109-111) ไดศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงวิชาการ

ของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 3 พบวา

ภาวะผูนําเชิงวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

นราธิวาส เขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวาสวนใหญอยูในระดับมาก 

ยกเวนดานการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน ดานสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 

และดานการนิเทศและประเมินการเรียนการสอนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําเชิงวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 3 จําแนกตาม

ประสบการณในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางและเม่ือพิจารณารายดานพบวาสวนใหญไม

แตกตางกัน ยกเวนดานการจูงใจบุคลากรมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือ

พิจารณารายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ พบวาครูท่ีมีประสบการณในการปฏิบัติงาน 10-20 ป มีทัศนะ

เก่ียวกับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาดานการจูงใจบุคลากรสูงกวาครูท่ี มี

ประสบการณในการปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป และภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา

ตามทัศนะของครูสังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 3 จําแนกตามขนาดสถานศึกษาท่ี

ปฏิบตัิงานโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

  เตือนใจ อินทรย (2553) ไดชี้ใหเห็นถึงผลการวิจัยในชั้นเรียนท่ีมีตอผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียน โดยพบวาคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนหลังจากครูใชการ

แกปญหาโดยวิจัยในชั้นเรียนแลวมีพัฒนาการข้ึน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาการทําวิจัยในชั้นเรียนของครู

สามารถแกปญหาของนักเรียนได 

  วาสนา สารกรณ (2556) ไดศึกษาการเปรียบเทียบการรับรูของครูตอพฤติกรรม

ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เขต 24 ไดศึกษา
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ทฤษฎีภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาตามทฤษฎีของ Hallinger and Murphy 

ประกอบดวย 3 องคประกอบ 11 ดาน ไดแก 1) การกําหนดภารกิจของโรงเรียน ไดแก ดานการ

กําหนดเปาหมายของโรงเรียน และดานการสื่อสารเปาหมายของโรงเรียน 2) การจัดการดานการเรียน

การสอน ไดแก ดานการนิเทศและการประเมินผลดานการสอน ดานการประสานงานดานการใช

หลักสูตร และดานการตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียน และ3) การการสงเสริมบรรยากาศทาง

วชิาการของโรงเรียน ไดแก ดานการควบคุมการการใชเวลาในการสอน ดานการดูแลเอาใจใสครูและ

นักเรียนอยางใกลชิด ดานการจัดใหมีสิ่งจูงใจใหกับครู ดานการสงเสริมใหมีการพัฒนาวิชาชีพ ดาน

การพัฒนาและสรางมาตรฐานดานวิชาการ และดานการจัดใหมีสิ่งสงเสริมสภาพการเรียน ผลการวิจัย

พบวา การรับรูของครูตอพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 24  โดยรวมและรายดาน พบวา ครูมีระดับการรับรูตอพฤติกรรม

ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 24  

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีครูรับรูในระดับสูงกวาดาน

อ่ืน คือ ดานการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน  รองลงมา คือ ดานการจัดใหมีสิ่งสงเสริมสภาพการ

เรียนรู  สวนดานท่ีครูรับรูต่ํากวาดานอ่ืน คือ ดานการนิเทศและการประเมินผลดานการสอน เม่ือ

เปรียบเทียบระดับการรับรูของครูตอพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการ ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 24 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา ครูท่ีมีวุฒิการศึกษา

แตกตางกันรับรูตอพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 5.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม 

  อัญชลี  รัตนรุ งโสภณ  (2546  อางถึงใน  ชอ ฉัตร  วัน เฉลิม , 2552,น 51) ได 

ทําการศึกษาเก่ียวกับปญหาการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

พบวา ปญหาการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมจําแนก

ตามวุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางานโดยรวมและรายดานอยู ในระดับมาก สวนการ

เปรียบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามวุฒิ

การศึกษาท้ังโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการเปรียบเทียบปญหา

การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามประสบการณใน

การทํางาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเวนดาน วัตถุ

ประสงคท่ีชัดเจน และเปาหมายท่ีเห็นพองตองกัน และดานความเปดเผย 

ตอกัน และการเผชิญหนา เพ่ือแกปญหาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  ประสงค เกสรสุคนธ (2550 อางถึงใน ชอฉัตร วันเฉลิม,2552,น.50) ไดทําการศึกษา

เก่ียวกับการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู บริหารและครูผู สอนใน
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สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา 1) การสรางทีมงานของผูบริหาร

สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ชลบุรี เขต 2 อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน  2) เปรียบเทียบการสรา

งทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จําแนกตามตําแหนง พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05  3) เปรียบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ

ผูบริหารและครูผู สอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จําแนกตาม

ประสบการณการทํางานพบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นพฤติกรรมการทํางานเป

นทีมของผูบริหารเก่ียวของกับพฤติกรรมดานตางๆ ไดแก การกําหนดวัตถุประสงคของทีม การเสริม

สรางบรรยากาศของการทํางานเปนทีม การมีสวนรวม การสื่อสารแบบเปด การสรางความไววางใจ

และยอมรับนับถือ การกําหนดบทบาทหนาท่ีภาวะผู นําในทีมงาน การมีมนุษยสัมพันธ และการ

ประเมินตนเอง พฤติกรรมดานตางๆ ดังกลาวขางตนข้ึนอยูกับตําแหนง ประสบการณ และขนาดของ

โรงเรียน 

  ประทุมวดี หงสประชา(2546,น .127-128) ไดศึกษาองคประกอบของการทํางาน

เปนทีมท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 

พบวา องคประกอบของการทํางานเปนทีม และกระบวนการของทีมสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน

โดยภาพรวมและสงผลตอความสามารถในการผลิตนักเรียนให มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ความสามารถในการแกปญหาภายใน

โรงเรียน ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน สวนองคประกอบดานผูนําทีมสงผลตอ

ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

  ทรงวุฒิ ทาระสา (2549,น. 62-63) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 5 พบวา

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการทํางานเปนทีม โดยภาพรวม

และรายดานมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือการมีเปาหมายเดียวกัน 

รองลงมาคือการมีสวนรวมและการสื่อสารอยางเปด สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การมี

ปฏิสัมพันธ ผลการเปรียบเทียบขอมูลเก่ียวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียน โดยภาพรวมพบวาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี

ปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียน โดยภาพรวมพบวา ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหนาท่ี

ในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตางกัน โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีคาเฉลี่ยมากกวา

โรงเรียนขนาดใหญ 
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  ปทมา สายสะอาด (2551,น .169-171) ได ศึกษาทักษะการติดตอสื่อสารของ

ผูบริหารท่ีสงผลตอประสิทธิผลการทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษากาญจนบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา ทักษะการติดตอสื่อสารของผูบริหารสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ประสิทธิภาพการ

ทํางานเปนทีมของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 2 เม่ือพิจารณา

เปนรายดานพบวาทักษะการติดตอสื่อสารของผูบริหารดานความสมํ่าเสมอตอเนื่องกัน ความ

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมและความแจมแจงของขาวสารสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเปนทีม

ของครูในโรงเรียน 

 5.3 งานวิจัยในตางประเทศเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิชาการและการทํางานเปนทีม 

  โคลบ  (Kolb , 1991 ,pp321 อ างถึ งใน  ช อ ฉัตร วัน เฉลิม , 2552,น .51) ได 

ทําการศึกษาวิจัยหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับการกระทําของทีมงานในสหรัฐอเมริกา 

จํานวน 32 ทีม แบงเปนทีมทดลอง 16 ทีม ไมทดลอง 16 ทีม โดยมีจุดประสงคเปรียบเทียบวา 

พฤติกรรมผูนําทีมมีความสัมพันธกับการกระทําของทีมในกลุมทดลองและไมทดลอง ซ่ึงไดกําหนด

พฤติกรรมผูนํากลุมตามทฤษฎีตองมีลักษณะใหความสําคัญกับบุคคลเทาเทียมกัน โดยชวยไมใหเกิด

การกระทบกระท่ัง  ใหมีโอกาสปกครองตนเองเทาท่ีจําเปนและในการปฏิบัติงานตองกระทําอยางเต็ม

ความสามารถ มีความม่ันคง มีการประเมินผลทีม และเสริมแรงจูงใจ ซ่ึงจากการตอบแบบสอบถาม

พบวามีความแตกตางกันในการกระทําของทีมทดลองกับไมทดลอง และพบพฤติกรรมของผูนํานั้นมี

ความสัมพันธกับการกระทําของทีมอยางมีนัยสําคัญ 

  Heck และคณะ (1990, pp 94-125 อางถึงใน นวลจันทร สุแพง,2551,น.29) ไดศึกษา

เก่ียวกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน : ความถูกตองของรูปแบบเชิงเหตุผลโดยมีความมุงหมายท่ีจะทดสอบ

ทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบบเชิงเหตุผลท่ีวาครูใหญในโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาท่ีใชพฤติกรรม

ภาวะผูนําทางวิชาการอยางสมํ่าเสมอจะสามารถมีอิทธิพลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน

ผลการวิจัยยืนยันวา พฤติกรรมดานภาวะผูนําทางวิชาการของครูใหญมีความสัมพันธโดยตรงกับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนจริง 

  ฮอลล‚ วิลเลี่ยม โรเบิรต จูเนียร( Hall‚ William Robert ‚ JR. (1999 ,pp35 อาง

ถึงใน ชอฉัตร วันเฉลิม, 2552, 52) ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับเรื่อง การใชเวลาในการวางแผนรวม

กันเปนทีมในโรงเรียนดีลาแวร ซ่ึงเปนโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลาง โดยมีการจัดทีมงานครูท่ีมีระเบียบ

วินัยตางกันใหมาศึกษางานกับกลุมนักเรียนกลุมเดียวกัน พ้ืนท่ีเดียวกัน และตารางเวลาเดียวกัน จุด

ประสงคของการจัดสรางทีมงานก็คือการสรางกลุมสังคมเล็กๆ ซ่ึงครูจะไดพบกับความตองการทางด

านการศึกษาและความตองการทางดานพัฒนาของนักเรียน ซ่ึงอาจจะรวมถึงสรางความพึงพอใจรวม

กัน คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะนําใหใชเวลาวันละ 7 คาบ ในการวางแผนงานรวมกันนั้นเปน
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การสรางกลุมท่ีดีท่ีสุด การศึกษาครั้งนี้ตองการทราบวา ใชเวลาในการวางแผนใหเกิดประโยชนได 

อยางไรบาง หัวหนาทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม การวางแผนกระทบกระเทือนต

อทีมงานและนโยบายของโรงเรียนอยางไร การศึกษาวิจัยนี้สรุปไดเปน 4 ประเด็น สองประเด็นแรก 

คือ โรงเรียนตองประชุมหารืออยางตอเนื่องในเรื่องของการกําหนดมาตรฐานของโรงเรียนขนาดกลาง

และโรงเรียนตองวางแผนรวมกันอยางตอเนื่อง คือ เปนเรื่องปจจุบันและเปนความตองการใหดําเนิน

ไปเรื่อยๆ อีกสองประเด็นหลังเปนสิ่งใหมๆ สําหรับโรงเรียน ครูใหญตองเสนอการพัฒนาอยางมือ

อาชีพ โดยผานการทํางานเปนทีมและในการประชุมครูตองใชกิจกรรมแบบทีมงาน เพ่ือเพ่ิมจิตสํานึก

ในการทําหนาท่ีของคณะครู 

  ลอยด (Loyd,2005,pp110-A) ไดศึกษาเพ่ือสํารวจความสัมพันธระหวางทีมงานกับ

ความพึงพอใจในการทํางานระหวางผูบริหารกิจการนักศึกษา วิธีการศึกษา ผูรวมวิจัยตอบคําถามแบบ

สํารวจทางเว็บไซตเก่ียวกับสวนประกอบ 3 ประการ ความพึงพอใจในดานมนุษยสัมพันธ (ความพึง

พอใจภายใน ความพึงพอใจภายนอก และความพึงพอใจระหวางบุคคล) และสวนประกอบของทีมงาน 

8 ประการ (เปาหมายสูงท่ีชัดเจน โครงสรางท่ีผลถูกขับเคลื่อน สมาชิกทีมงานท่ีมีสมรรถนะขอผูกมัดท่ี

รวมกัน บรรยากาศท่ีมีความรวมมือกัน มาตรฐานความเปนเลิศท่ีแบงปนกัน การสนับสนุนและการยก

ยองจากภายนอก และภาวะผูนําท่ีเปนไปตามหลักการ) ผลการศึกษาสามารถระบุได 3 สวน คือ ผลท่ี

สัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลท่ีสัมพันธกับทีมงาน และผลท่ีสัมพันธกับพลวัตระหวาง

ความพึงพอใจในการทํางานกับทีมงาน ผลการวิเคราะหขอมูลบงชี้วา ผูบริหารกิจการนักศึกษาซ่ึงมี

เงินเดือนสูงกวาและท่ีใชเวลาในวิชาชีพมากกวาและในสถาบันของตน มักจะมีความพึงพอใจในงาน

ของตนมากกวาท่ีเพ่ือนรวมงานของตนพึงพอใจ นอกจากนี้ มีความสัมพันธระหวางผูบริหารท่ีมี

ประสบการณในนความพึงพอใจดานมนุษยสัมพันธมากกวา (ความสัมพันธกับคณาจารย ทีมงานและ

นักศึกษา) กับผูท่ีมีระดับความพึงพอใจในการทํางานสูงกวา จากขอคนพบท่ีผานมาพบวาความพึง

พอใจดานมนุษยสัมพันธกับความพึงพอใจภายใน มีสหสัมพันธสูงท่ีสุดในปจจัยท้ัง 3 ปจจัย ผล

การศึกษาบงชี้วา ปจจัยตัวแปรตางๆของทีมงาน รวมกันเขาเปนสวนประกอบเดียวเทานั้นไมใช 8 

ประการดังท่ีผูวิจัยเสนอไวและพบวาผูท่ีมีเงินเดือนสูงกวารับรูทีมงานท่ีมีเพ่ือนรวมงานท้ังในสํานักงาน

และในระดับแผนกไดมากกวาผูท่ีมีเงินเดือนนอยกวา ผูบริหารท่ีมีประสบการณตางกันระหวางทีมงาน

ในระดับสํานักงานและระดับแผนก มีสหสัมพันธทางบวกระหวางทีมงานท่ีรูสึก และระดับความพึง

พอใจในงานท่ีมีประสบการณสําหรับผูบริหารกิจการนักศึกษา สวนประกอบของความพึงพอใจท้ัง 3 

ประการ และสวนประกอบของทีมงานท้ัง 8 ประการในระดับสํานักงานและระดับแผนก)มีสหสัมพันธ

ทางบวกตอกัน 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 1.1 ประชากรในการวิจัย ไดแก โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สตูล  ปการศึกษา 2557 จาก  97 โรงเรียน จํานวน 1,553 คน โดยมีครูเปนผูใหขอมูล  

  1.1.1 กลุมตัวอยางในการวิจัย กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก โรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ปการศึกษา 2557 นํามากําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย

ใชตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการเทียบตาราง เครทซ่ีและมอรแกน (ธานินทร ศิลปจารุ, 2552: 

48-49) ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 76 โรงเรียน ในจํานวน 7 อําเภอ จากนั้นจําแนกโรงเรียนตามอําเภอโดย

การเทียบสัดสวน ผูใหขอมูลคือครูผูสอนในโรงเรียน จํานวน 608 คน โดยโรงเรียนแตละแหงครูผูให

ขอมูลมีจํานวน 8 คน คือ หัวหนากลุมสาระการเรียนรูท้ัง 8 กลุมสาระการเรียนรูซ่ึงไดมาโดยการเลือก

แบบเจาะจง ดังแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

อําเภอ                ประชากร                                    กลุมตัวอยาง  

โรงเรยีน(โรง) คร ู(คน) โรงเรยีน (โรง) คร ู(คน) 

เมืองสตูล 27 525 22 176 

ละงู 21 341 16 128 

ทาแพ 11 147   9   72 

ทุงหวา  7 103   5   40 

ควนโดน   9 116   7   56 

ควนกาหลง 14 204 11   88 

มะนัง  8 117   6   48 

รวม 97        1553  76  608 

 

2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 

  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยในครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน จํานวน 1 ฉบับ 

แบงเปน 3 ตอน ประกอบดวย   

  ตอนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ 

ประสบการณ และระดับการศึกษา มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

  ตอนท่ี 2 สอบถามระดับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบ 

ดวย 5 ดาน ไดแก ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ดานการจัดการเรียนรู  ดานการ

สนับสนนุทรพัยากรการสอน ดานการนิเทศการสอน ดานการวัดประเมินผลและวิจัย  มีลักษณะเปน

แบบมาตรประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับ ของลเิคิรท (Likert’s five Rating scale) มีขอ

คําถาม 30 ขอ แยกตามดานภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 5 ดาน ดังนี้ 

1.  ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา จํานวน 6 ขอ 

2.  ดานการจัดการเรียนรู จํานวน 6 ขอ 

3.  ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน จํานวน 6  ขอ 

4.  ดานการนิเทศการสอน จํานวน 5 ขอ 

5.  ดานการวัดประเมินผลและวิจัย จํานวน 7 ขอ 
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ตอนท่ี 3  สอบถามระดับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษาประกอบดวย 6 

ดาน ไดแก ดานการมีเปาหมายรวมกัน ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม ดานการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการมีมนุษยสัมพันธ ดานการมีผลประโยชนรวมกัน มี

ลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ของลเิคิรท (Likert’s five Rating 

scale) มีขอคําถาม 44 ขอ แยกตามดานการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 6 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการมีเปาหมายรวมกัน จํานวน 9 ขอ 

2. ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม จํานวน 8 ขอ 

3. ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน จํานวน 8 ขอ 

4. ดานการตัดสินใจรวมกัน จํานวน 7 ขอ 

5. ดานการมีมนุษยสัมพันธ จํานวน 7 ขอ 

6. ดานการมีผลประโยชนรวมกัน จํานวน 5 ขอ 

 2.2 การสรางเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  แบบสอบถามดังกลาวผูวิจัยไดสรางและพัฒนา โดยมีข้ันตอนและรายละเอียดดังนี้ 

  2.2.1 ศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํ าทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษา และการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา เชนเอกสาร ตํารา บทความทางวิชาการ 

และผลงานวิจัยตางๆ 

  2.2.2 นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษาเอกสารมาสังเคราะหเปนกรอบแนวทางในการ

กําหนดนิยามศัพท และสรางขอคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยสําหรับเปนเครื่องมือ

ในการวิจัย โดยมีอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระเปนผูใหคําปรึกษา 

  2.2.3 จัดทํารางแบบสอบถามเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระเพ่ือ

พิจารณาความถูกตองและครอบคลุมของเนื้อหา แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของ

อาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ 

  2.2.4 เสนอเรื่องขอผูเชี่ยวชาญตอสาขาศึกษาศาสตรเพ่ือพิจารณาคุณสมบัติและ

จัดทําหนังสือเรียนเชิญเปนผูเชี่ยวชาญพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

  2.2.5 นําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความถูกตอง 

เหมาะสม และนํามาคํานวณคาดัชนีของความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence: 

IOC) พิจารณาความตรงของเนื้อหา โดยจะพิจารณาความสอดคลองระหวางขอกระทงคําถามกับ

วัตถุประสงคของการวิจัยหรือเนื้อหา ไดคาดัชนีความสอดคลองของเครื่องมืออยูระหวาง 0.80-1.00 

  2.2.6 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงจากคําแนะนําของผู เชี่ยวชาญแลว ไปขอ

คําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระอีกครั้งหนึ่ง เพ่ือใหขอกระทงคําถามบางขอมี

ความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 
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  2.2.7 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับหัวหนากลุม

สาระการเรียนรู ท้ัง 8 กลุมสาระการเรียนรู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูลท่ีไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย จํานวน 32 คน เพ่ือหาความเท่ียง (Reliability) ของ

แบบสอบถามท้ังตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟาของ ครอนบาค (α -

Coefficient))ไดคาความเท่ียงของแบบสอบถามตอนท่ี 2 คือภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษา เทากับ 0.93 และคาความเท่ียงของแบบสอบถามตอนท่ี 3 คือการทํางานเปนทีมของครู

ในสถานศึกษา เทากับ 0.94 (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) 

  2.2.8 นําเสนอผลการทดลอง (Try Out) เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการศึกษา

คนควาอิสระ เพ่ือขอความเห็นชอบและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม แลวจัดทํา

แบบสอบถามฉบับสมบูรณ 

  2.2.9 นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  

 

 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอนและวิธีการดังนี้ 

 3.1 ผูวิจัยขอหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เพ่ือขอ

ความรวมมือไปยังผู อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล เพ่ือขอความ

อนุเคราะหในการสงแบบสอบถามใหแกครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล ท่ีเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 76 แหงทางไปรษณีย พรอมสอดซอง

เปลาติดดวงตราไปรษณียากรเพ่ือความสะดวกในการสงคืน พรอมท้ังกําหนดสงแบบสอบถามคืน

ภายใน 1 เดือน  

 3.2 เม่ือครบกําหนดเวลาแลว ผูวิจัยรับแบบสอบถามคืนและสามารถเก็บแบบสอบถาม

ไดจํานวน 496 ฉบับ คิดเปนรอยละ 81.58 

 3.3 ผูวิจัยดําเนินการติดตามแบบสอบถามดวยวาจาและทางโทรศัพทในครั้งท่ี 2ได

แบบสอบถามคืนมาเพ่ิมเติมอีก 112 ฉบับ คิดเปนรอยละ 18.4 

 3.4 นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของแบบสอบถาม 

ซ่ึงผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนและมีคําตอบครบถวนสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 608 

ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 แลวนําไปดําเนินงานตามข้ันตอนวิธีการวิจัยตอไป 
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4.  การวิเคราะหขอมูล 

 

 ในข้ันตอนของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม

สําเร็จรูปดังนี้ 

 4.1 วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานจากแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ 

ประสบการณ และระดับการศึกษา ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชความถ่ี คารอยละ แลวนําเสนอขอมูล

ในรูปตารางประกอบความเรยีง 

  ตอนท่ี 2 ขอมูลระดับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัยวิเคราะห

ขอมูล โดยใชคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  ตอนท่ี 3 ขอมูลระดับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล 

โดยใชคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  สําหรับเกณฑการตัดสินคาเฉลี่ย ( x ) ของภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษาและการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา กําหนดเปน 5 ระดับ(บุญชม ศรีสะอาด, 

2554, น.121) ดังนี้ 

  คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนําทางวิชาการ หรือครูมีระดับ

การทํางานเปนทีมอยูในระดับมากท่ีสุด 

  คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนําทางวิชาการ หรือครูมีระดับ

การทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก 

  คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนําทางวิชาการ หรือครูมีระดับ

การทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนําทางวิชาการ หรือครูมีระดับ

การทํางานเปนทีมอยูในระดับนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนําทางวิชาการ หรือครูมีระดับ

การทํางานเปนทีมอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 4.2 การทดสอบสมมติฐาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) และแปลความหมายของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(ยุทธ ไกยวรรณ 2545, น.199) ดังนี้    
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  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.80-1.00 หมายถึง มีความสัมพันธกันสูงมาก 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.60-0.79 หมายถึง มีความสัมพันธกันคอนขางสูง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.40-0.59 หมายถึง มีความสัมพันธกันปานกลาง 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.20-0.39 หมายถึง มีความสัมพันธกันนอย 

  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.00-0.19 หมายถึง มีความสัมพันธกันนอยมาก 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับการ

ทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ผูวิจัยได

ดําเนินการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 4 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน ระดับการศึกษา 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึง

ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ดานการจัดการเรียนรู ดาน

การสนับสนุนทรัพยากรการสอน ดานการนิเทศการสอน ดานการวัดประเมินผลและวิจัย 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดวย 

6 ดาน ไดแก ดานการมีเปาหมายรวมกัน ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม ดานการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงาน ดานการตัดสินใจรวมกัน ดานการมีมนุษยสัมพันธ ดานการมีผลประโยชนรวมกัน  

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 

  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 สถานภาพท่ัวไปของกลุมตัวอยางในการวิจัย ประกอบดวย เพศ อายุ ประสบการณใน

การทํางาน ระดับการศึกษา ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน(คน) รอยละ 

1. เพศ   

- ชาย 211 34.70 

- หญิง 397 65.30 

รวม 608 100.00 

2. อาย ุ   

- ต่ํากวา 30 ป 58 9.54 

- 30-39 ป 179 29.44 

- 40-49 ป 151 24.84 

- 50-60 ป 220 36.18 

รวม 608 100.00 

3. ประสบการณในการทํางาน   

- ต่ํากวา 10 ป 167 27.47 

- 10-20 ป 197 32.40 

- 21-30 ป 133 21.88 

- มากกวา 30 ป 111 18.26 

รวม 608 100.00 

4. ระดับการศึกษา   

- ปริญญาตร ี 526 86.51 

- สูงกวาปริญญาตรี 82 13.49 

รวม 608 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามจากสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสตูล สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 397 คน คิดเปนรอยละ 65.30 มีอายุ

ระหวาง 50-60 ป มากท่ีสุด จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 36.18 มีประสบการณในการทํางาน  

10-20 ป มากท่ีสุด จํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 32.40 ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จํานวน 526 คน คิดเปนรอยละ 86.51 รองลงมาคือ สูงกวา

ปริญญาตรี จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 13.49 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

 

 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดานการ

บริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ดานการจัดการเรียนรู ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน ดาน

การนิเทศการสอน ดานการวัดประเมินผลและวิจัย โดยครูผูสอนเปนผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะห

โดยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฏดังตารางท่ี 4.2  

 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล  

จําแนกเปนรายดาน  

 

ภาวะผูนําทางวิชาการ X  S.D. ระดับ 

1. ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา 4.22 0.55 มาก 

2. ดานการจัดการเรียนรู 4.18 0.61 มาก 

3. ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 4.16 0.58 มาก 

4. ดานการนิเทศการสอน 4.08 0.64 มาก 

5. ดานการวัดประเมินผลการวิจัย 4.01 0.65 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.13 0.54 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ( X = 4.13, 

S.D.=0.54) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงสุดคือ ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ( X = 4.22, S.D.=0.55) รองลงมาคือ ดานการ

จัดการเรียนรู ( X = 4.18, S.D.=0.61) ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน ( X = 4.16, S.D.=0.58)  

สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอ่ืนๆ คือ ดานการวัดประเมินผลและวิจัย ( X = 4.01, S.D.=0.65)   

 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาจําแนกเปนรายดาน 

ปรากฏผลดังตารางท่ี 4.3-4.7 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย ( X )สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการ

บริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา 

 

ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา X  S.D. ระดับ 

1. ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา

คณะกรรมการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 

4.50 0.63 มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูทุกคนมี

สวนรวมในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 

4.50 0.63 มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการสอนของ

ครูโดยจัดหาเอกสาร หลักสูตร งบประมาณ 

วัสดุอุปกรณและสื่อการเรียนการสอนอยาง

เพียงพอ 

4.31 0.69 มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษานิเทศการใชหลักสูตร

สถานศึกษาและหลักสูตรทองถ่ินอยาง

ตอเนื่อง 

3.90 0.79 มาก 

5. ผูบริหารสถานศึกษาติดตามและประเมินผล

การใชหลักสูตรอยางสมํ่าเสมอ 

3.92 0.78 มาก 

6. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมและพัฒนาครูใน

สถานศึกษาเพ่ือการนําหลักสูตรไปใชให

บรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนด 

3.92 0.78 มาก 

รวมเฉลี่ย  4.22 0.55 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา โดยภาพรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.22, S.D.=0.55)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษาดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการ

จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา และผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูทุกคนมีสวนรวมในการจัดทํา

หลักสูตรสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยเทากัน  ( X = 4.50, S.D.=0.63)  รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษา

สนับสนุนการสอนของครู โดยจัดหาเอกสาร หลักสูตร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ และสื่อการเรียน

การสอนอยางเพียงพอ ( X = 4.31, S.D.=0.69)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ ผูบริหาร
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สถานศึกษานิเทศการใชหลักสูตรสถานศึกษา และหลักสูตรทองถ่ินอยางตอเนื่อง ( X = 3.90, 

S.D.=0.79)   

 

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ย ( X )สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการ

จัดการเรียนรู  
 

ดานการจัดการเรียนรู X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูจัดทํา

แผนการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

4.32 0.68 มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการจัดกิจกรรม

การเรียนรูทางวิชาการเพ่ือเอ้ือตอการเรียนรู

ของผูเรียนท้ังในและนอกสถานท่ี 

4.33 0.73 มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษาติดตามการจัดการ

เรียนรูของครู โดยตรวจแผนการสอนหรือ

บันทึกการสอนของครูอยางสมํ่าเสมอ 

4.00 0.81 มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสรางเครือขายความ

รวมมืออยางใกลชิดกับผูมีสวนไดเสียในการ

สรางบรรยากาศการเรียน 

3.99 0.79 มาก 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูจัด

กิจกรรมการเรียนรูอยางหลากหลาย

สอดคลองกับสังคมพหุวัฒนธรรม 

4.24 0.75 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.18 0.61 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการจัดการเรียนรู โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( X = 4.18, S.D.=0.61)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการจัดกิจกรรมการเรียนรูทางวิชาการเพ่ือเอ้ือตอการ

เรียนรูของผูเรียนท้ังในและนอกสถานท่ี ( X = 4.33, S.D.=0.73)  รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษา

สงเสริมใหครูจัดทําแผนการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ( X = 4.32, S.D.=0.68)  สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ ผูบริหารสถานศึกษาสรางเครือขายความรวมมืออยางใกลชิดกับผูมีสวนได

เสียในการสรางบรรยากาศการเรียน ( X = 3.99, S.D.=0.79)  
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย ( X )สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) และระดับภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการ

สนับสนุนทรัพยากรการสอน  
 

ดานการสนบัสนุนทรัพยากรการสอน X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดนโยบายกระตุน

ใหครูใชสื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอน

ท่ีทันสมัย 

4.35 0.69 มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูผลิตสื่อ 

พัฒนาสื่อ และนวัตกรรมการเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง 

4.14 0.74 มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมครูใหมีการใชสื่อ

ผานเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ(ICT) 

4.38 0.70 มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู ศึกษา

คนควาวิจัยเพ่ือพัฒนาสื่อการเรียนรู 

4.12 0.76 มาก 

5. ผูบริหารสถานศึกษากํากับ ติดตาม ประเมิน

คุณภาพและประสิทธิภาพของสื่อและการใช

สื่อการเรียนรูเปนระยะๆอยางสมํ่าเสมอ 

3.95 0.75 มาก 

6. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูสํารวจ

แหลงเรียนรูท้ังในและนอกสถานศึกษา 

4.12 0.76 มาก 

7. ผูบริหารสถานศึกษากํากับ ติดตาม ประเมิน 

คุณภาพเก่ียวกับการใชและพัฒนาแหลง

เรียนรูของคร ู

4.05 0.73 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.16 0.73 มาก 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการสนับสนนุทรัพยากรการสอน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก ( X = 4.16, S.D.=0.58)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุก

ขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมครูใหมีการใชสื่อผานเครือขาย

เทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) ( X = 4.38, S.D.=0.70)  รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษากําหนด

นโยบายกระตุนใหครูใชสื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอนท่ีทันสมัย ( X = 4.35, S.D.=0.69)   
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สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ ผูบริหารสถานศึกษากํากับ ติดตาม ประเมินคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของสื่อ และการใชสื่อการเรียนรูเปนระยะๆอยางสมํ่าเสมอ ( X = 3.95, S.D.=0.75)   

 

ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย ( X )สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) และระดับภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการ

นิเทศการสอน  

 

ดานการนิเทศการสอน X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีระบบนิเทศงาน

วิชาการและการจัดการเรียนรูภายใน

สถานศึกษา  

4.13 0.75 มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษาใหความรู คําแนะนําแก

บุคลากรดานวิชาการเพ่ือพัฒนาการเรียน

การสอนใหมีประสิทธิภาพ 

4.17 0.72 มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษาดูแล สงเสริม นิเทศ 

ติดตามการจัดการเรียนการสอนของผูสอน

อยางใกลชิด 

4.17 0.72 มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษาติดตาม ประเมินผลการ

จัดการเรียนการสอนของครูดวยวิธีการท่ี

หลากหลาย 

4.07 0.77 มาก 

5. ผูบริหารสถานศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรูและ

ประสบการณจัดระบบนิเทศการศึกษา

ภายในสถานศึกษากับสถานศึกษาอ่ืนหรือ

เครือขายการนิเทศภายในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

3.92 0.80 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.08 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการนิเทศการสอน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( X = 4.08, S.D.=0.64)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษาใหความรู คําแนะนํา แกบุคลากรดานวิชาการเพ่ือพัฒนาการ
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เรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ ( X = 4.17, S.D.=0.72)  รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมี

ระบบนิเทศงานวิชาการและการจัดการเรียนรูภายในสถานศึกษา ( X = 4.13, S.D.=0.75)  สวนขอท่ี

มีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ ผูบริหารสถานศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรูและประสบการณจัดระบบนิเทศ

การศึกษาภายในสถานศึกษากับสถานศึกษาอ่ืนหรือเครือขายการนิเทศภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

( X = 3.92, S.D.=0.80)   
 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการวัด

ประเมินผลและวิจัย  

 

ดานการวัดประเมินผลและวิจัย X  S.D. ระดับ 

1. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดระเบียบ แนวปฏิบัติ

เก่ียวกับการวัดประเมินผลของสถานศึกษาอยางชัดเจน 

4.14 0.75 มาก 

2. ผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา คําปรึกษาครูดาน

การวัดผลประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง 

4.14 0.73 มาก 

3. ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีฝายสงเสริม ดูแลและนิเทศ

การทําวิจัยในชั้นเรียนของครู 

3.94 0.80 มาก 

4. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู ศึกษา วิเคราะหวิจัย 

เพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรูแตละกลุมสาระการ

เรียนรู 

3.98 0.78 มาก 

5. ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกําลังใจดวยการ

พิจารณาความดีความชอบแกครูท่ีทําวิจัยในชั้นเรียน 

3.92 0.85 มาก 

6. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูพัฒนาตนเอง ดาน

การวัดผล ประเมินผลและการวิจัยอยางตอเนื่อง 

3.98 0.83 มาก 

7. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู เผยแพร ผลงานวิจัย

ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

3.98 0.83 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.01 0.65 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการวัดประเมินผลและวิจัย โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.01, S.D.=0.65)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ 
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โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษากําหนดระเบียบ แนวปฏิบัติเก่ียวกับการวัด

ประเมินผลของสถานศึกษาอยางชัดเจน และผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา คําปรึกษาครูดานการ

วัดผล ประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริงมีคาเฉลี่ยเทากัน ( X = 4.14, S.D.=0.75 และ S.D.=0.73 

ตามลําดับ)  รองลงมาคือ ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูศึกษา วิเคราะห วิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพ

การเรียนรูแตละกลุมสาระการเรียนรู ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูพัฒนาตนเองดานการวัดผล 

ประเมินผล และการวิจัยอยางตอเนื่อง และผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูเผยแพรผลงานวิจัยท้ัง

ภายในและภายนอกสถานศึกษา มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X = 3.98, S.D.=0.78 , S.D.=0.83)  สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกําลังใจดวยการพิจารณาความดี

ความชอบแกครูท่ีทําวิจัยในชั้นเรียน ( X = 3.92, S.D.=0.85) 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 

 

 การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา ประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ดานการมีเปาหมาย

รวมกัน ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม  ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ดานการตัดสินใจ

รวมกัน ดานการมีมนุษยสัมพันธ และดานการมีผลประโยชนรวมกัน วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฏดังตารางท่ี 4.8 

 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)และระดับการทํางานเปนทีมของครูใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล จําแนกเปนรายดาน   
 

การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา X  S.D. ระดับ 

1. ดานการมีเปาหมายรวมกัน 4.27 0.57 มาก 

2. ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม 4.26 0.59 มาก 

3. ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 4.26 0.63 มาก 

4. ดานการตัดสินใจรวมกัน 4.27 0.58 มาก 

5. ดานการมีมนุษยสัมพันธ 4.35 0.64 มาก 

6. ดานการมีผลประโยชนรวมกัน  4.28 0.64 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.28 0.54 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.28, S.D.=0.54) 
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เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือดาน

การมีมนุษยสัมพันธ ( X = 4.35, S.D.=0.64) รองลงมาคือ ดานการมีผลประโยชนรวมกัน ( X = 

4.28, S.D.=0.64) ดานการมีเปาหมายรวมกัน และดานการตัดสินใจรวมกัน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X = 

4.27, S.D.=0.57, S.D.=0.58 ตามลําดับ) สวนดานท่ี มีคาเฉลี่ยต่ํ ากวาดานอ่ืนๆ คือ ดานการ

ติดตอสื่อสารกันในกลุม และดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน มีคาเฉลี่ยเทากัน ( X = 4.26, 

S.D.=0.59, S.D.=0.63 ตามลําดับ) 

 เม่ือพิจารณาการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา จําแนกเปนรายดาน ปรากฏผลดัง

ตารางท่ี 4.9-4.14 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) และระดับการทํางานเปนทีมของครูใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมีเปาหมาย

รวมกัน  

 

ดานการมีเปาหมายรวมกัน X  S.D. ระดับ 

1. โรงเรียนไดกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงคและขอบเขต

ในการทํางานของบุคลากรในโรงเรียนอยางชัดเจน 

4.37 0.70 มาก 

2. บุคลากรทุกคนรับรู เขาใจในทิศทาง และทํางานตรงกัน

ตามเปาหมาย วัตถุประสงคและขอบเขตตามท่ี

โรงเรียนกําหนด 

4.30 0.71 มาก 

3. บุคลากรทุกคนมีการยอมรับเปาหมายวัตถุประสงค 

และขอบเขตท่ีกําหนด 

4.30 0.70 มาก 

4. บุคลากรทุกคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมาย วัตถุประสงค และขอบเขตท่ีกําหนดได 

4.21 0.68 มาก 

5. บุคลากรทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของทีมงาน

มากกวาความสําคัญสวนบุคคล 

4.22 0.72 มาก 

6. บุคลากรทุกคนมีการยอมรับความผิดพลาดของ

เปาหมายท่ีกําหนดรวมกันได 

4.21 0.73 มาก 

7. บุคลากรทุกคนมีความเชื่อวาผูรวมทีมสามารถทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายได 

4.33 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ)  

 

ดานการมีเปาหมายรวมกัน X  S.D. ระดับ 

8. บุคลากรทุกคนมีการกําหนดหลักการ วิธีการทํางาน 

และมาตรฐานการทํางานในดานตางๆ 

4.24 0.72 มาก 

9.  บุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับ

มอบหมายอยางครบถวน   

4.26 0.70 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.57 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมีเปาหมายรวมกัน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( X = 4.27, S.D.=0.57) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนไดกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงคและขอบเขตในการทํางานของบุคลากร

ในโรงเรียนอยางชัดเจน ( X = 4.37, S.D.=0.70) รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนมีความเชื่อวาผูรวมทีม

สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได ( X = 4.33, S.D.=0.67) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ 

บุคลากรทุกคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย วัตถุประสงคและขอบเขตท่ีกําหนด

ได และบุคลากรทุกคนมีการยอมรับความผิดพลาดของเปาหมายท่ีกําหนดรวมกันได มีคาเฉลี่ยเทากัน 

( X = 4.21, S.D.=0.68, S.D.=0.73 ตามลําดับ) 
 

ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) และระดับการทํางานเปนทีมของครู 

ในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการ

ติดตอสื่อสารกันในกลุม  

 

ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม X  S.D. ระดับ 

1. บุคลากรรับทราบขอมูลในการทํางานอยางชัดเจนและ

ท่ัวถึง 

4.24 0.70 มาก 

2. บุคลากรสามารถซักถามขอสงสัยในคําสั่งหรือปญหาใน

การทํางานไดตลอดเวลา 

4.23 0.72 มาก 

3. บุคลากรมีการปรึกษาหารือกันดวยเหตุและผล 4.31 0.71 มาก 

4. บุคลากรมีการติดตอสื่อสารกันไดโดยตรงในทุกรูปแบบ

ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

4.36 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ)  

 

ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม X  S.D. ระดับ 

5. บุคลากรสามารถอภิปรายในการหาขอยุติจากความ

คิดเห็นท่ีแตกตางกัน เพ่ือใชในการแกปญหาและ

พัฒนางานไดอยางอิสระ 

4.25 0.70 มาก 

6. บุคลากรมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร โดยมีวิธีถายทอด

ขอมูลขาวสารตางๆใหสมาชิกไดรับทราบใหเหมาะสม

กับสถานการณ 

4.23 0.70 มาก 

7. บุคลากรใหความสําคัญและรับฟงความคิดเห็นของ

สมาชิกแตละคนในโอกาสตางๆ อยางเทาเทียมกัน 

4.24 0.70 มาก 

8.  บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารท่ีมีความถูกตองครบถวน

ทุกคน 

4.25 0.69 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.26 0.59 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( X = 4.26, S.D.=0.59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บุคลากรมีการติดตอสื่อสารกันไดโดยตรงในทุกรูปแบบท้ังท่ีเปนทางการและไม

เปนทางการ ( X = 4.36, S.D.=0.68) รองลงมาคือ บุคลากรมีการปรึกษาหารือกันดวยเหตุและผล 

( X = 4.31, S.D.=0.71) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ บุคลากรสามารถซักถามขอสงสัยใน

คําสั่งหรือปญหาในการทํางานไดตลอดเวลา และบุคลากรมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร โดยมีวิธี

ถายทอดขอมูล ขาวสารตางๆใหสมาชิกไดรับทราบใหเหมาะสมกับสถานการณ มีคาเฉลี่ยเทากัน 

( X = 4.23, S.D.=0.72, S.D.=0.70 ตามลําดับ) 
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ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย ( X )สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) และระดับการทํางานเปนทีมของครูใน

สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมีสวนรวม

ในการดําเนินงาน 
 

ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน X  S.D. ระดับ 

1. บุคลากรทุกคนใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยาง

ดี 

4.32 0.69 มาก 

2. บุคลากรสามารถรวมกันแสดงความคิดเห็นในทุก

ข้ันตอนของการทํางาน 

4.29 0.72 มาก 

3. เม่ือเกิดปญหาข้ึนบุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการ

แกไขปญหา 

4.27 0.75 มาก 

4. บุคลากรในโรงเรียนสามารถประเมินผลงานตนเองและ

เพ่ือนรวมงานไดอยางอิสระ 

4.22 0.76 มาก 

5. บุคลากรรวมกันทํากิจกรรมดวยกันอยางพรอมเพรียง

ทุกครั้ง 

4.24 0.75 มาก 

6. โรงเรียนมีการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

เสนอแนะแนวทางการทํางานและทํางานดวยความ

กระตือรือรนอยางสมํ่าเสมอ 

4.22 0.76 มาก 

7. โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอความเปน

มิตร รักใครผูกพัน และไววางใจซ่ึงกันและกัน 

4.26 0.73 มาก 

8. โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

ปรึกษาหารือกันในทันทีท่ีมีปญหาเรื่องงาน 

4.26 0.72 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.26 0.63 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( X = 4.26, S.D.=0.63) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ 

โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บุคลากรทุกคนใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี ( X = 4.32, 

S.D.=0.69) รองลงมาคือ บุคลากรสามารถรวมกันแสดงความคิดเห็นในทุกข้ันตอนของการทํางาน 

( X = 4.29, S.D.=0.72) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ บุคลากรในโรงเรียนสามารถ

ประเมินผลงานตนเองและเพ่ือนรวมงานไดอยางอิสระ และโรงเรียนมีการสงเสริมใหบุคลากรมีสวน
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รวมในการเสนอแนะแนวทางการทํางาน และทํางานดวยความกระตือรือรนอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉลี่ย

เทากัน ( X = 4.22, S.D.=0.76)  
 

ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการทํางานเปนทีมของครูใน

สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการตัดสินใจ

รวมกัน  
 

ดานการตัดสินใจรวมกัน X  S.D. ระดับ 

1. บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการใหขอมูลเพ่ือนําไปใชใน

การวิเคราะห สังเคราะหประกอบการตัดสินใจ 

4.21 0.73 มาก 

2. เม่ือมีขอขัดแยงเกิดข้ึนภายในโรงเรียนบุคลากรทุกคน

สามารถหาขอยุติรวมกันได 

4.24 0.69 มาก 

3. บุคลากรมีโอกาสรวมอภิปรายและตัดสินใจในกิจกรรม

ของโรงเรียน     

4.29 0.68 มาก 

4. บุคลากรใหความเคารพและความเชื่อม่ันในการ

ตัดสินใจซ่ึงกันและกัน 

4.29 0.64 มาก 

5. บุคลากรสามารถตัดสินใจรวมกันเพ่ือกําหนดแนวทาง

และจุดเนนของโรงเรียน 

4.27 0.70 มาก 

6. บุคลากรมีการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน

เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดของโรงเรียน  

4.33 0.68 มาก 

7. บุคลากรมีการผสมผสานความคิดเห็นท่ีเหมาะสมกับ

สถานการณเพ่ือการพัฒนางานในโรงเรียน 

4.28 0.69 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.58 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการตัดสินใจรวมกัน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( X = 4.27, S.D.=0.58) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บุคลากรมีการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด

ของโรงเรียน ( X = 4.33, S.D.=0.68) รองลงมาคือ บุคลากรมีโอกาสรวมอภิปรายและตัดสินใจใน

กิจกรรมของโรงเรียน และบุคลากรใหความเคารพและความเชื่อม่ันในการตัดสินใจซ่ึงกันและกัน มี

คาเฉลี่ยเทากัน ( X = 4.29, S.D.=0.68, S.D.=0.64 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ 
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บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการใหขอมูล เพ่ือนําไปใชในการวิเคราะห สังเคราะห ประกอบการ

ตัดสินใจ ( X = 4.21, S.D.=0.73)  
 

ตารางท่ี 4.13  คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการทํางานเปนทีมของครูใน

สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมีมนุษย

สัมพันธ  
 

ดานการตัดสินใจรวมกัน X  S.D. ระดับ 

1. บุคลากรในโรงเรียนมีน้ําใจเอ้ือเฟอและใหความ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

4.38 0.67 มาก 

2. บุคลากรมีการปฏิบัติหนาท่ีดวยความยิ้มแยมแจมใสตอ

กัน     

4.37 0.70 มาก 

3. บุคลากรใหการยอมรับตอความผิดพลาดของเพ่ือน

รวมงาน     

4.32 0.71 มาก 

4. บุคลากรทุกคนมีความสนิทสนมเปนกันเองตอกันเสมอ 4.34 0.73 มาก 

5. บุคลากรมีการสังสรรครวมกันเพ่ือเสริมสรางใหเกิด

ความสมัครสมานสามัคคีตอกัน 

4.35 0.76 มาก 

6. โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอการเปน

มิตร รักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและกัน 

4.34 0.76 มาก 

7. บุคลากรมีความสามารถในการสรางบรรยากาศท่ีอบอุน

และมีความเปนมิตรใหเกิดข้ึนภายในโรงเรียน  

4.33 0.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.34 0.64 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมีมนุษยสัมพันธ โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

( X = 4.34, S.D.=0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บุคลากรในโรงเรียนมีน้ําใจเอ้ือเฟอและใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ( X = 

4.38, S.D.=0.67) รองลงมาคือ บคุลากรมีการปฏิบัติหนาท่ีดวยความยิ้มแยมแจมใสตอกัน ( X = 

4.37, S.D.=0.70) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ บุคลากรใหการยอมรับตอความผิดพลาดของ

เพ่ือนรวมงาน ( X = 4.32, S.D.=0.71)  
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ตารางท่ี 4.14 คาเฉลี่ย ( X )สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการทํางานเปนทีมของครูใน

สถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมี

ผลประโยชนรวมกัน  
 

ดานการมีผลประโยชนรวมกัน X  S.D. ระดับ 

1. บุคลากรทุกคนมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งใน

ความสําเร็จขององคกร 

4.36 0.66 มาก 

2. บุคลากรทุกคนไดรับผลประโยชนในการทํางานรวมกัน 4.35 0.68 มาก 

3. โรงเรียนมีการจัดสรรผลตอบแทนในการทํางานใหแก

บุคลากรไดอยางชัดเจนและยุติธรรม 

4.22 0.78 มาก 

4. บุคลากรมีความพอใจในผลประโยชนท่ีไดรับดวยความ

เต็มใจ 

4.27 0.73 มาก 

5. โรงเรียนใหรางวัลกับความสําเร็จของบุคลากรเพ่ือ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4.17 0.82 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.28 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ดานการมีผลประโยชนรวมกัน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มาก ( X = 4.28, S.D.=0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอ

ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บุคลากรทุกคนมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งในความสําเร็จขององคกร ( X = 

4.36, S.D.=0.66) รองลงมาคือ บุคลากรทุกคนไดรับผลประโยชนในการทํางานรวมกัน ( X = 4.35, 

S.D.=0.68) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ คือ โรงเรียนใหรางวัลกับความสําเร็จของบุคลากรเพ่ือ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ( X = 4.17, S.D.=0.82)  

 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร 

สถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 

 

 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับ

การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ใชการ

วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) แลวนําคา r ท่ีหาไดไปทดสอบนัยสําคัญท่ีระดับ .01  

(ดูรายละเอียดในภาคผนวก ง) 
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ตารางท่ี 4.15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับ

การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล (N=608) 
 

 

 การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 

ภาวะผูนําทางวิชาการของ 

ผูบริหารสถานศึกษา 
ดา

นก
าร

มีเ
ปา

หม
าย

รว
มกั

น 

ดา
นก

าร
ติด

ตอ
สื่อ

สา
รกั

นใ
นก

ลุม
 

ดา
นก

าร
มีส

วน
รว

มใ
นก

าร
ดํา

เน
ินง

าน
 

ดา
นก

าร
ตัด

สิน
ใจ

รว
มกั

น 

ดา
นก

าร
มีม

นุษ
ยส

ัมพั
นธ

 

ดา
นก

าร
มีผ

ลป
ระ

โย
ชน

รว
มกั

น 

รว
มเ

ฉลี่
ย 

ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา .64** .65** .61** .62** .52** .62** .68** 

ดานการจัดการเรียนรู .66** .67** .64** .64** .51** .59** .69** 

ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน .63** .62** .59** .60** .48** .58** .65** 

ดานการนิเทศการสอน .65** .65** .61** .65** .53** .62** .69** 

ดานการวัดประเมินผลและวิจัย .69** .67** .63** .66** .56** .66** .72** 

รวมเฉลี่ย .74** .73** .68** .70** .58** .68** .76** 

** นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา พบวา ในภาพรวมภาวะผูนําทาง

วิชาการของผูบริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธเชิงบวกกับการทํางานเปนทีมของครู อยูในระดับ

คอนขางสูง (r=.76) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย 

 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาใน

ภาพรวมกับการทํางานเปนทีมของครูเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษามีความพันธเชิงบวกกับการทํางานเปนทีมของครูดานการมีเปาหมายรวมกัน ในระดับ

คอนขางสูง (r=.74) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาเปน

รายดานกับการทํางานเปนทีมของครูในภาพรวม พบวาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษาทุกดานมีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีมของครูอยูในระดับคอนขางสูง(r อยูระหวาง 
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.65-.72) โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และเปนท่ีนาสังเกตวาภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษาดานการวัดประเมินผลและวิจัย ดานการจัดการความรู ดานการนิเทศการสอน  

มีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีมของครูมากกวาภาวะผูนําทางวิชาการดานการบริหารจัดการ

หลักสูตรสถานศึกษา และดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน (r = .72, .69,.69,.68,.65 ตามลําดับ) 

 สวนความสัมพันธกับดานอ่ืนๆ  อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการมีมนุษยสัมพันธ  

(r = .58) 
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บทท่ี 5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
ท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ผู้วิจัยได้
ด าเนินการสรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 

 
1. สรุปการวิจัย 
 
 1.1 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
  1.1.2 เพ่ือศึกษาระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
  1.1.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล 
 1.2 สมมติฐานการวิจัย 
  ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
 1.3 วิธีด าเนินการวิจัย 
  1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

1) ประชากร คือ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
ปีการศึกษา 2557 จ านวน  97 โรงเรียน จ านวน 1,553 คน 

2) กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล ปีการศึกษา 2557 จ านวน 76 โรงเรียน โดยมีผู้ให้ข้อมูลในแต่ละโรงเรียน ได้แก่ 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้8 กลุ่มสาระการเรยีนรู้ จ านวน 608 คน 
  1.3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้น จ านวน 1 ฉบับ สอบถามความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของ
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ผู้บริหารสถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา มีค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม
ของข้อมูลภาวะผู้น าทางวิชาการ เท่ากับ 0.93 และค่าความเที่ยงของแบบสอบถามของข้อมูลการ
ท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาเท่ากับ 0.94 
  1.3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ท าหนังสือจากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชขอความอนุเคราะห์
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากโรงเรียน
ประถมศึกษาในสังกัด จ านวน 76 โรงเรียน โดยให้ส่งแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย์และส่วนหนึ่ง
ผู้วิจัยได้ไปรับคืนด้วยตนเอง เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์สามารถน าไปวิเคราะห์ข้อมูลได้ จ านวน
ทั้งสิ้น 608 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
  1.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ และระดับการศึกษา โดยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
ส่วนข้อมูลภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X )  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วแปรผลตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient)  แล้วแปรผลตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
 1.4 สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
  1.4.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ผู้ตอบแบบสอบถามจาก
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 397 
คน คิดเป็นร้อยละ 65.30 มีอายุระหว่าง 50-60 ปี มากที่สุด จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 36.18 
มีประสบการณ์ในการท างาน 10-20 ปี มากที่สุด จ านวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40 ระดับ
การศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 526 คน คิดเป็น
ร้อยละ 86.51 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 13.49 
  1.4.2 ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ ด้านการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา รองลงมาคือ ด้านการจัดการเรียนรู้ ด้านการ
สนับสนุนทรัพยากรการสอนตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอ่ืนๆ คือ ด้านการวัด
ประเมินผลและวิจัย    
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  1.4.3 การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา  การท างานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุ ด 
คือด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ รองลงมาคือ ด้านการมีผลประโยชน์ร่วมกัน ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
และด้านการตัดสินใจร่วมกัน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอ่ืนๆ คือ ด้านการติดต่อสื่อสารกันใน
กลุ่ม และด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน  
  1.4.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูลพบว่า 
ในภาพรวมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท างานเป็น
ทีมของครู อยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐานการ
วิจัยเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในภาพรวมกับ
การท างานเป็นทีมของครูเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษามีความ
พันธ์เชิงบวกกับการท างานเป็นทีมของครูด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ในระดับค่อนข้างสูงเกือบทุก
ด้าน  โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นรายด้านกับการท างานเป็นทีมของครูในภาพรวม พบว่าภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาทุกด้านมีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับค่อนข้างสูงเกือบทุกด้าน 
โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเว้นความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์มีค่าเฉลี่ยระดับปานกลาง และเป็นที่
น่าสังเกตว่าภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการวัดประเมินผลและวิจัย ด้านการ
จัดการความรู้ ด้านการนิเทศการสอน มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูมากกว่าภาวะผู้น า
ทางวิชาการด้านการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา และด้านการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 

 
2. อภิปรายผล 
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจควรแก่การน ามาอภิปรายผลดังนี้ 
 2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล มีภาวะ
ผู้น าทางวิชาการระดับมากในทุกด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการ
จัดการเรียนรู้ ด้านการสนับสนุนทรัพยากรการสอน ด้านการนิเทศการสอน ด้านการวัดประเมินผล
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และวิจัย โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย สูงสุด คือ ด้านการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอ่ืนๆ คือ ด้านการวัดประเมินผลและวิจัย ด้านการนิเทศการสอน ตามล าดับ โดยมี
ประเด็นที่ควรอภิปรายดังนี้ 
 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล ให้ความส าคัญกับด้านการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา โดยเฉพาะข้อ
ผู้บริหารสถานศึกษาด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา  และผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา จะเห็นได้ว่าในการบริหาร
จัดการหลักสูตรสถานศึกษาสิ่งที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งคือการแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าหลักสูตร
สถานศึกษา และการส่งเสริมให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา ซึ่งหลักสูตรถือ
ได้ว่าเป็นหลักและหัวใจของการจัดการเรียนการสอนเพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายของการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม(ฉบับปรับปรุง) พ.ศ.2545 มาตรา 
6 เพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ มีคุณธรรม จริยธรรม
และวัฒนธรรมการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ
สุรพงศ์ สุทธิศักดา (2551,น.5) กล่าวถึง ความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ เกี่ยวข้องกับงานวิชาการ 5 ด้าน 
ประกอบด้วยงานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา งานพัฒนากระบวนการเรียนรู้ งานพัฒนาและส่งเสริม
ให้มีแหล่งเรียนรู้ งานนิเทศการศึกษา งานพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
ส่วนด้านการวัดประเมินผลและวิจัย ซึ่งมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด แสดงว่าผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้ให้
ความส าคัญกับการวัดประเมินผลและวิจัย โดยเฉพาะข้อผู้บริหารสถานศึกษาสร้างขวัญและก าลังใจ
ด้วยการพิจารณาความดีความชอบแก่ครูที่ท าวิจัยในชั้นเรียน และผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีฝ่าย
ส่งเสริม ดูแลและนิเทศการท าวิจัยในชั้นเรียนของครู ซึ่งการวัดประเมินผลและวิจัยเป็นกระบวนการ
ส าคัญที่ผู้บริหารสถานศึกษาควรตระหนักเพ่ือปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน ซ่ึงสอดคล้อง
กับความเห็นของของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, น.166) ซึ่งกล่าวว่า การวัดและการ
ประเมินผล คือ การวัด (Measurement) เป็นกระบวนการที่ก าหนดจ านวนตัวเลขให้กับวัตถุสิ่งของ
หรือบุคคลตามความมุ่งหมาย และเปรียบเทียบลักษณะความแตกต่างที่ปรากฏอยู่ในสิ่งที่จะวัดนั้ น ๆ 
และการประเมินผล (Evaluation) เป็นการพิจารณาตัดสินเกี่ยวกับคุณภาพ คุณค่าความจริงและการ
กระท า 
 ส่วนด้านการนิเทศการสอน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยต่ ารองลงมา พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาให้
ความรู้ ค าแนะน าแก่บุคลากรด้านวิชาการเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับ
มาก แต่ผู้บริหารสถานศึกษาขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์จัดระบบนิเทศการศึกษา
ภายในสถานศึกษากับสถานศึกษาอ่ืนหรือเครือข่ายการนิเทศภายในเขตพ้ืนที่การศึกษา และผู้บริหาร
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สถานศึกษาขาดการติดตาม ประเมินผลการจัดการเรียนการสอนของครูด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาไม่มีการสร้างเครือข่ายการนิเทศการสอน และประเมินผลการ
จัดการเรียนการสอนของครู ซึ่งการนิเทศการสอนเป็นการส่งเสริมและเพ่ิมประสิทธิภาพการเรียนการ
สอนของครู สอดคล้องกับงานวิจัยของประยูร อาคม (2548 อ้างถึงใน นวลจันทร์ สุแพง, 2557, 
น.27) ได้ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายอ าเภอสังคม พบว่าภาวะ
ผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายอ าเภอสังคม ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
หนองคาย เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก รายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้านเรียงตามล าดับ
คือ บรรยากาศในโรงเรียน การสนับสนุนการจัดการชั้นเรียน พฤติกรรมการเป็นผู้น าของผู้บริหาร
การศึกษา รายด้านอยู่ในระดับมาก 5 ด้านคือ การจูงใจ การพัฒนาและการใช้หลักสูตร การสนับสนุน
การประเมินผลการเรียนของนักเรียน การจัดการเรียนการสอน การนิเทศการศึกษา ส าหรับค่าเฉลี่ย
รายด้านที่น้อยที่สุดของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย อ าเภอสังคม คือ
ด้านการนิเทศการศึกษา 
 อย่างไรก็ตามผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรพัฒนาภาวะผู้น าทาง
วิชาการด้านการนิเทศการการสอนและด้านการวัดผลประเมินผลและวิจัย ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
กว่าด้านอ่ืนๆ ตามล าดับ กล่าวคือ การให้ความสนใจด้านนิเทศการเรียนการสอนจะช่วยยกระดับ
คุณภาพการเรียนการสอนของครู และช่วยสร้างขวัญและก าลังใจของครูได้เช่นเดียวกัน ด้วยเหตุนี้
ผู้บริหารควรพัฒนาการนิเทศการเรียนการสอนภายในโรงเรียนให้เกิดเป็นรูปธรรม โดยจะต้องให้ความ
สนใจการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์จัดระบบนิเทศการศึกษาภายในสถานศึกษา กับ
สถานศึกษาอ่ืน หรือเครือข่ายการนิเทศภายในเขตพ้ืนที่การศึกษา มีการติดตาม ประเมินผลการ
จัดการเรียนการสอนของครูด้วยวิธีการที่หลากหลาย ดูแลส่งเสริม นิเทศ ติดตามการจัดการเรียนการ
สอนของครูผู้สอนอย่างใกล้ชิด ซึ่งสอดคล้องกับ ชาริณี สุขสันติดิลก (2552,น.9) กล่าวถึงการนิเทศ
การศึกษาเป็นกระบวนการ ที่อาศัยความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและบุคลากรครูภายในโรงเรียน เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน และของ ปฐม ปริปุนณังกูร (2554,น. 68) กล่าวว่าการนิเทศ
การศึกษาเป็นกระบวนการให้ค าชี้แนะ ให้ความช่วยเหลือ จากผู้นิเทศ ที่กระท าต่อครูซึ่งจะส่งผลต่อ
ผู้เรียน เพ่ือช่วยเหลือปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน ส่วนด้านการวัดผลประเมินผลและ
วิจัยนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการสร้างขวัญและก าลังใจด้วยการพิจารณาความดีความชอบแก่ครู
ที่ท าวิจัยในชั้นเรียน และจัดให้มีฝ่ายส่งเสริม ดูแล และนิเทศการท าวิจัยในชั้นเรียนของครู เพราะการ
วัดประเมินผลและวิจัย เป็นการส่งเสริมให้มีการวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
ผู้สอนแต่ละคนควรท าการวิจัยในชั้นเรียนของตนโดยเรียงจากประเด็นปัญหาการเรียนการสอนซึ่ง
ผู้สอนเห็นว่าควรมีการทดลองรูปแบบการสอนที่คิดว่าจะได้ผลดีกว่าเดิม หรือทดลองสื่อการเรียนการ
สอนที่ผู้สอนดัดแปลงปรับปรุงหรือคิดค้นขึ้นใหม่ เพ่ือตรวจสอบว่าสิ่งที่ตนคิดขึ้นมานั้นสามารถใช้
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พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน จนท าให้คุณภาพการศึกษาบรรลุตามมาตรฐานการเรียนรู้ได้จริงหรือไม่ 
เป็นการฝึกการท างานเป็นระบบโดยอาศัยกระบวนการวิจัยร่วมกัน ก าหนดประเด็นปัญหาที่เป็นข้อ
ขัดแย้งร่วมกันในสถานศึกษาหรือเป็นประเด็นที่ควรพัฒนาร่วมกันในสถานศึกษาเพ่ือการวิจัยใน
ภาพรวมของสถานศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยวาสนา สารกรณ์ (2556) ได้ศึกษาการเปรียบเทียบ
การรับรู้ของครูต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เขต 24 พบว่า ครูมีระดับการรับรู้ต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 24  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านที่ครูรับรู้ในระดับสูงกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านการก าหนดเป้าหมาย
ของโรงเรียน  รองลงมา คือ ด้านการจัดให้มีสิ่งส่งเสริมสภาพการเรียนรู้  ส่วนด้านที่ครูรับรู้ต่ ากว่าด้าน
อ่ืน คือ ด้านการนิเทศและการประเมินผลด้านการสอน และยังสอดคล้องกับความเห็นของ กองวิจัย
ทางการศึกษา (2545,น.14) กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารจ าเป็นที่จะต้องอาศัยปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้ครูท า
วิจัยในชั้นเรียนด้วยความพึงพอใจดังนี้ 1) สามารถส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จของงานวิจัย 2) ให้การ
ยอมรับนับถือครูผู้ท าวิจัย 3) มีความรับผิดชอบต่อครูผู้ท าวิจัยและ 4) สามารถส่งเสริมความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงานของครูผู้วิจัย 
 2.2 การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสตูล อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน  ด้านการติดต่อสื่อสาร
กันในกลุ่ม ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน และด้านการมีผลประโยชน์
ร่วมกัน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอื่นๆ 
คือ ด้านการติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม และด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน โดยมีประเด็นที่ควร
อภิปรายดังนี้ 
  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสตูล ให้ความส าคัญกับด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ โดยเฉพาะข้อบุคลากรใน
โรงเรียนมีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และบุคลากรมีการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ยิ้มแย้มแจ่มใสต่อกัน นั่นแสดงให้เห็นว่ามนุษย์เป็นสัตว์สังคมต้องอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม เป็นสังคม ทั้งนี้
เพราะมนุษย์ไม่อาจจะอยู่โดดเดี่ยวได้ มนุษย์ต้องพบปะพูดคุยกัน ต้องท ากิจกรรมร่วมกัน ต้องติดต่อ
ประสานงานกันและต้องพ่ึงพาอาศัยกัน เพ่ือความอยู่รอด ตลอดจนกิจการงานต่างๆ จะประสบ
ผลส าเร็จ การพ่ึงพาอาศัยกันนั้น บุคคลจะต้องรู้จักทั้งการให้และการรับด้วยไมตรี ดังสุภาษิตที่ว่า น้ า
พ่ึงเรือเสือพ่ึงป่า ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของ เสริมศักดิ์  
  วิศาลาภรณ์ (2542,น.128)  กลาววามนุษยสัมพันธก็คือการรวมพลังของบุคคลเพ่ือ
ท างานและมีแรงจูงใจใหรวมมือกันท างานโดยมุงที่จะใหไดผลผลิตสูงและขณะเดียวกันบุคคลก็ไดรับ
การตอบสนองความตองการทางเศรษฐกิจสังคมและจิตวิทยา แต่อย่างไรก็ตามครูก็ต้องให้การยอมรับ
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ต่อความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมงาน และต้องสร้างบรรยากาศที่อบอุ่นและมีความเป็นมิตรให้เกิดขึ้น
ภายในโรงเรียนด้วย 
  อย่างไรก็ตามผลการวิจัยพบว่าการท างานเป็นทีมของครูด้านการติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม
มีค่า เฉลี่ยต่ ากว่าด้านอ่ืนๆ ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากครูขาดการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร โดยมีวิธี
ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารต่างๆให้สมาชิกได้รับทราบให้เหมาะสมกับสถานการณ์ และครูไม่สามารถ
ซักถามข้อสงสัยในค าสั่งหรือปัญหาในการท างานได้ตลอดเวลา ซึ่งการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารหรือการ
ซักถามข้อสงสัยในค าสั่งหรือปัญหาในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากช่วยสร้างความเข้าใจ
และแก้ปัญหาในการท างานได้ท าให้การท างานเป็นไปด้วยความราบรื่น สอดคล้องกับความคิดเห็นของ 
ธงชัย สันติวงษ์ (2539,น.202) กล่าวไว้ว่ากระบวนการสร้างความสัมพันธ์ภาพในกลุ่ม ถ้าหาก
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มเป็นไปอย่างดีแล้ว การท างานของกลุ่มก็จะราบรื่นและเป็นไปใน
ทิศทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูลกัน และช่วยกันแก้ปัญหาอุปสรรคและข้อยุ่งยากให้ผ่านพ้น
ไปได้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ ารองลงมา คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ที่เป็นเช่นนี้ อาจเป็น
เพราะครูในโรงเรียนไม่สามารถประเมินผลงานตนเองและเพ่ือนร่วมงานได้อย่างอิสระ และโรงเรียนไม่
มีการส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางการท างาน และท างานด้วยความกระตือรือร้น
อย่างสม่ าเสมอ ซึ่งการที่ครูได้ประเมินผลงานตนเองและเพ่ือนร่วมงานอย่างอิสระ และโรงเรียน
ส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางการท างาน และท างานด้วยความกระตือรือร้นอย่าง
สม่ าเสมอก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้ครู ตื่นตัวในการท างาน รักองค์กร เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับความเห็นของ ยงยุทธ โชคพระสมบัติ (2539,น.162) ได้กล่าว
ว่า การบริหารองค์การและหน่วยงานเป็นกิจกรรมที่เป็นกระบวนการน าทรัพยากรทางการบริหารมา
ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ในสังคมประชาธิปไตยผู้ได้รับผลกระทบหรือได้รับ
ผลประโยชน์จากการตัดสินใจควรได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วยเสมอ ผู้บริหารจะไม่ตัดสินใจล าพัง
เพียงผู้เดียว อย่างน้อยจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับผลที่จะได้รับกับการ
ตัดสินใจมีส่วนออกความคิดเห็นหรือเสนอข้อมูลมาให้พิจารณาในการตัดสินใจ การตัดสินใจต้องไม่
เป็นการตัดสินใจของผู้ใดผู้หนึ่งผู้เดียว แต่ต้องตัดสินใจด้วยความเห็นชอบของบุคคลหลายคนและ
หลายฝ่าย ซึ่งก็คือ การเปิดโอกาสให้บุคคลที่เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ซึ่งสอดคล้องกับ
ความเห็นของ เปรมวดี คฤหเดช (2540 ,น.26) ก็ให้ทัศนะว่าสมาชิกของทีมงานทุกคนมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ต้องมีความเชื่อพ้ืนฐานว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างความส าเร็จหรือความล้มเหลว
ของทีมงาน ดังนั้นบรรยากาศในการท างานจึงควรเป็นบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน สมาชิก
ของทีมงานมีความกระตือรือร้นหรือถูกกระตุ้นให้ตื่นตัวตลอดเวลาที่จะมีส่วนร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน ซึ่งประยุทธ สุวรรณโกตา (2536 ,น. 17) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของการมีส่วนร่วมว่า ต้อง
เป็นความรู้ ความคิด จิตใจ อารมณ์ของคนหลายคนที่ท างานร่วมกัน การมีส่วนร่วมที่ถูกต้อง ความมี
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ลักษณะที่คนในทีมงานรู้สึกด้วยใจและส านึกในความคิดว่าตนร่วมงานกับคนอ่ืนในทีม โดยมีความ
รับผิดชอบร่วมกันในการปฏิบัติงานของทีม มีความรู้สึกว่าเป็นงานของพวกเราแทนค าว่างานของฉัน 
ซึ่งก็สอดคล้องกับการศึกษาของ ส าเริง สมวงษ์ (2532 ,น. ฆ-ห) ได้ศึกษาการเข้าไปมีส่วนร่วมของ
ครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี จ านวน 528 คน 
พบว่า การมีส่วนร่วมแสวงหาข้อมูลมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 
 2.3 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล พบว่า  
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท างานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูลอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัย แสดงให้เห็นว่าสถานศึกษาที่ผู้บริหาร
สถานศึกษามีภาวะผู้น าทางวิชาการสูงจะเกี่ยวข้องหรือมีแนวโน้มท าให้การท างานเป็นทีมของครูสูง
ตามไปด้วย โดยเฉพาะความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
ท างานเป็นทีมของครูด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก 
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าทางวิชาการได้ตระหนักว่าการท างานใดๆก็ตาม สิ่งส าคัญที่ขาดเสียไม่ได้คือ 
เป้าหมาย เพราะเป้าหมายเปรียบเสมือนเข็มทิศที่บอกทิศทางในการเดินไปสู่จุดหมายปลายทาง  ซึ่ง
สอดคล้องกับสุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ (2553,น.54) ซึ่งได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับเป้าหมายของทีมไว้ว่า 
เป้าหมายของกลุ่มเป็นที่เข้าใจทั่วกัน และเป้าหมายแต่ละบุคคลต้องสอดคล้องกับเป้าหมายของกลุ่ม
โดยส่วนรวมท าให้สมาชิกทุกคนไปในทิศทางเดียวกัน การที่ท าให้สมาชิกมีความเข้าใจแจ่มแจ้งว่ากลุ่ม
จะไปที่ใดหรือกลุ่มจะเอาอะไรกันแน่ เป็นก้าวแรกของทีมที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ    นอกจากนี้อาจ
เป็นเพราะการใช้ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ ได้ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ 
และขอบเขตในการท างานของครูในโรงเรียนอย่างชัดเจน และครูทุกคนรับรู้ เข้าใจทิศทาง ท างาน
ตรงกันตามเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และขอบเขตตามที่ก าหนด และครูทุกคนก็ยอมรับเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ และขอบเขตที่ก าหนด 
  อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
กับการท างานเป็นทีมของครูด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ถึงแม้จะอยู่ในระดับปานกลาง แต่ก็ค่อนมาทาง
ค่อนข้างสูง เหมือนกับด้านอ่ืนๆ ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารยังขาดการส่งเสริมให้ครูยอมรับ
ต่อความผิดพลาดของเพ่ือนร่วมงาน และขาดการสร้างบรรยากาศที่อบอุ่นและเป็นมิตรให้เกิดขึ้น
ภายในโรงเรียน สอดคล้องกับประสงค เกสรสุคนธ  อ้างถึงใน ช่อฉัตร์ วันเฉลิม, 2552, น.50) 
ไดท าการศึกษาเกี่ยวกับการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา 1) การสรางทีมงาน
ของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานอยูในระดับมากทุกดาน  2) 
เปรียบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามต าแหนง พบวาแตกตางกันอ
ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3) เปรียบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา ตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 
จ าแนกตามประสบการณการท างานพบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นพฤติกรรม
การท างานเปนทีมของผูบริหารเกี่ยวของกับพฤติกรรมดานตาง ๆ ไดแก การก าหนดวัตถุประสงคของ
ทีม การเสริมสรางบรรยากาศของการท างานเปนทีม การมีสวนรวม การสื่อสารแบบเปด การสราง
ความไววางใจและยอมรับนับถือ การก าหนดบทบาทหนาที่ภาวะผูน าในทีมงาน การมีมนุษยสัมพันธ
และการประเมินตนเอง พฤติกรรมดานตาง ๆ ดังกลาวขางตนขึ้นอยูกับต าแหนง ประสบการณ และ
ขนาดของโรงเรียน และยังสอดคล้องกับ ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554,น.60) กล่าวถึง ข้อจ ากัดของ
การสร้างทีมงาน ได้แก่ 1) การเลือกสรรและการคัดเลือกที่ไม่ดีอันเกิดจากการขาดทักษะที่ไม่ถูกต้อง 
ขาดความเข้าใจถึงความต้องการขององค์กร 2) โครงสร้างองค์กรที่สับสน กล่าวคือ มีการจัดโครงสร้าง
องค์กรที่ไม่เป็นระเบียบ มีการจัดแบ่งองค์การมากเกินไปจนมีอิทธิพลต่อองค์กรโดยรวม หรือมี
โครงสร้างที่ไม่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 3) การขาดการควบคุม การสร้างทีมงานในบรรยากาศท่ีมี
การควบคุมที่เข้มงวดจะไม่ประสบความส าเร็จ ในทางตรงกันข้ามความไร้ประสิทธิภาพของทีมที่
เกิดขึ้นในบรรยากาศที่ไร้ระเบียบวินัย 4) การฝึกอบรมไม่ดี ความเปลี่ยนแปลงในทุกวันนี้เป็นปัญหา
ส าหรับทีมงาน จึงต้องมีการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง ดังนั้นบรรยากาศการเรียนรู้ การพัฒนาต้องรองรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาทีมงานต้องมีการก าหนดวิธีการและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับนโยบายการ
ฝึกอบรม 5) การจูงใจต ่าซึ่งมีผลต่อการอุทิศตนในการท างานเพ่ือทีมงานหรือองค์กร ดังนั้นหาก
ปราศจากการจูงใจที่เหมาะสม การสร้างทีมงานก็จะเสียเวลาและทรัพยากรเปล่ าๆ 6) ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ต่าง ๆ ปรัชญาการบริหารงานที่ไม่เหมาะสมท าให้เกิดการแบ่งแยกภายในทีมงาน 7) ความ
เฉื่อยชาส่วนบุคคลท าให้เกิดการพัฒนาในส่วนหนึ่งส่วนใดของทีม ซึ่งอาจท าให้ส่วนอ่ืนๆของทีมขาด
การพัฒนาไปด้วย 
  สิ่งที่น่าสังเกตได้จากการวิจัยในครั้งนี้อีกประการหนึ่งก็คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการวัดประเมินผลและวิจัย มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษามากกว่าภาวะผู้น าด้านอ่ืนๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด
ระเบียบ แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการวัด ประเมินผลของสถานศึกษาอย่างชัดเจน มีการให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษากับครูด้านการวัดประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริง อีกทั้งมีการส่งเสริมให้ครูศึกษา วิเคราะห์ 
วิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้แต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ ส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเองด้านการ
วัดผล ประเมินผลและการวิจัยอย่างต่อเนื่อง และยังส่งเสริมให้ครูเผยแพร่ผลงานวิจัยทั้งภายในและ
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ภายนอกสถานศึกษา ซึ่ งครูผู้สอนจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ในการวิจัยทางการศึกษา รู้จักใช้
กระบวนการวิจัยในการแก้ปัญหาและพัฒนาการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาผู้เรียน(ราชกิจจานุเบกษา 
2545,ราชกิจจานุเบกษา 2548,น. 41) และที่น่าสังเกตอีกอย่างหนึ่งคือภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสนับสนุนทรัพยากรการสอนมีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมต่ ากว่า
ด้านอ่ืนๆ อาจเป็นเพราะผู้บริหารสถานศึกษาขาดการก ากับ ติดตาม ประเมินคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพของสื่อ และการใช้สื่อการเรียนรู้เป็นระยะๆอย่างสม่ าเสมอ ขาดการก ากับ ติดตาม 
ประเมิน คุณภาพเกี่ยวกับการใช้และพัฒนาแหล่งเรียนรู้ของครู  
  จากการอภิปรายผลดังกล่าวอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาน่าจะเป็นเงื่อนไขความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่ง ที่จะช่วยให้การท างานเป็นทีมของครูมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล อันเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้สถานศึกษามีความเข้มแข็ง ส่งผลให้การ
ปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองประสบผลส าเร็จและเป็นไปตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 แต่ในทางกลับกันหากการ
ท างานเป็นทีมของครูเข้มแข็งมีประสิทธิภาพก็อาจส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องให้ความส าคัญกับ
ภาวะผู้น าทางวิชาการยิ่งข้ึนด้วย 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
ท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ส าหรับผู้ที่เกี่ยวข้องทุกระดับ และข้อเสนอแนะส าหรับผู้ที่
ประสงค์ที่จะท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ดังนี้  
 3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  3.1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

1) ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้ บริหาร
สถานศึกษาเพ่ิมมากขึ้นอีก โดยเฉพาะในด้านการนิเทศการการสอนและด้านการวัดประเมินผลและ
วิจัย โดยอาจมีนโยบายในการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการให้กับผู้บริหารสถานศึกษา โดยจัดให้มีการ
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน เพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสได้พัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของตนเอง 
โดยเฉพาะการนิเทศการเรียนการสอนและการวัดประเมินผลและวิจัยที่ลงถึงระดับห้องเรียน อันจะ
เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 (2552-2561) ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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2) ควรจัดให้มีการอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับเทคนิคการสื่อสารส าหรับ
ผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอันดีในการท างานเป็นทีม และบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ต้องการ สถานศึกษามีความเข้มแข็ง 

3) ควรส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าทางวิชาการ เพื่อ
ครูจะได้มีการท างานเป็นทีมที่ดี มีการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ปัจจุบันของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสตูล 
  3.1.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

1) ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของตนเอง ทั้งใน
ด้านการนิเทศการสอน การวัดผลประเมินผลและวิจัย การสนับสนุนทรัพยากรการสอน ให้มากยิ่งขึ้น 
เพราะเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้ครูมีก าลังใจในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีนวัตกรรมการนิเทศการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับปัญหาและความ
ต้องการของคร ู

2) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลวิจัยเป็นข้อมูลเพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าทางวิชาการ และเหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาและใช้
ผลการวิจัยมีความเข้าใจถึงลักษณะการท างานที่มีประสิทธิภาพโดยรวมเพ่ือน าไปพิจารณาวางแผน
แก้ไขและปรับปรุงในส่วนที่ควรปรับปรุงให้พัฒนาขึ้น 
  3.1.3 ข้อเสนอแนะส าหรับครูผู้สอน ครูผู้สอนควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ตนเองด้านต่างๆ โดยเฉพาะด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ ด้านการมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน ด้านการ
ติดต่อสื่อสารกันในกลุ่มเพ่ือให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้สถานศึกษา
เข้มแข็ง 
  3.1.4 ข้อเสนอแนะส าหรับในการวิจัยครั้งต่อไป 

1) ควรศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าทางวิชาการที่ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อม
ต่อภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา 

2) ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าลักษณะอ่ืนๆ ของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู 

3) ควรศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าทางวิชาการที่ส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อม
ต่อการท างานเป็นทีมของครู 

4) ควรศึกษาปัจจัยอื่นๆท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
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ประสบการณหรือความชํานาญ  ผูอํานวยการสถานศึกษาชํานาญการพิเศษ โรงเรียนบาน

ปลักหวา  สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 
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ภาคผนวก ข 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับการ

ทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

สตูล 

คําช้ีแจง 

1. ผูตอบแบบสอบถาม คือครู  

2. แบบสอบถามฉบับนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของ

ผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล แบบสอบถามฉบับนี้มี 3 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ประสบการณในการ

ทํางาน ระดับการศึกษา 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล จํานวน 30 ขอ 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม เก่ียวกับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูลจํานวน 44 ขอ 

  การตอบแบบสอบถามฉบับนี้ จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล ซ่ึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพตอการบริหารจัด

การศึกษาของโรงเรียนท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชนตอผูเรียนอยางสูงยิ่ง การวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จลุลวงไป

ดวยดีและเกิดประโยชนเพราะไดรับความรวมมือจากทาน คําตอบจากทานจะไมมีผลเสียหายใดๆ ตอ

โรงเรียนและตอผูตอบแบบสอบถาม ขอมูลนี้จะใชประโยชนเพ่ือการวิจัยเทานั้น ผูวิจัยจึงขอใหทาน

โปรดตอบแบบสอบถามตามสภาพความเปนจริงใหครบถวนสมบูรณ 

3. ขอความกรุณาทานไดอานและตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เพ่ือเปนคําตอบท่ี

สมบูรณสามารถนําไปใชประมวลผลตอไปได 

  ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือ และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงใน

ความอนุเคราะหของทานมา ณ โอกาสนี้ 

 

นางนงลักษณ  จรียานุวัฒน 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาศึกษาศาสตร แขนงวิชาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน   ท่ีตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 

 

ขอท่ี สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย 

1 เพศ 

   ชาย 

   หญิง 

1 

2 อายุ 

   ต่ํากวา 30 ป 

   30-39 ป 

   40-49 ป 

   50-60 ป 

2 

3 ประสบการณในการทํางาน 

   ต่ํากวา 10 ป 

   10-20 ป 

   21-30 ป 

   มากกวา 30 ป 

3 

4 ระดับการศึกษา 

   ต่ํากวาปริญญาตรี 

   ปริญญาตรี 

   สูงกวาปริญญาตรี 

4 
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ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

คําช้ีแจง  

1. ขอความในแบบสอบถามตอไปนี้  เปนภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร

สถานศึกษา 5 ดาน คือ 1) ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา 2) ดานการจัดการเรียนรู3) 

ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 4) ดานการนิเทศการสอน 5) ดานการวัดประเมินผลและวิจัย  

2. ทานอานแลวไดโปรดแสดงความคิดเห็นวาผูบริหารของทานมีการปฏิบัติอยูใน

ระดับใด โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองทางดานขวามือท่ีมีตัวเลขแสดงระดับไว ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับมากท่ีสุด 

     ระดับ 4 หมายถึง มีระดับการปฏิบัต ิอยูในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับนอย 

  ระดับ 1 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับนอยท่ีสุด 

ตัวอยาง 

 

 

ขอ 

 

รายการ 

ระดับการปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

0 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหจดัการเรียน 

 การสอนโดยโครงงาน 

      

00 ผูบริหารสถานศึกษาวางแผนการจัดกิจกรรม

การเรียนรูรวมกับครู 

   

 

   

 

คําอธิบาย 

 แบบสอบถามขอท่ี 0 แสดงวาผูบริหารสถานศึกษามีการสงเสริมใหจัดการเรียนการ

สอนโดยโครงงานอยูในระดับมากท่ีสุด 

 แบบสอบถามขอท่ี 00 แสดงวาผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติในการวางแผนการจัด

กิจกรรมการเรยีนรูรวมกับครูอยูในระดับปานกลาง 
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ขอ 

 

รายการ 

ระดับการปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 1. ดานการบริหารจดัการหลักสูตรสถานศึกษา       

1 ผูบริหารสถานศึกษาดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการจัดทํา

หลักสูตรสถานศึกษา 

      

2 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูทุกคนมีสวนรวมในการ

จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 

      

3 ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการสอนของครู โดยจัดหา

เอกสาร หลักสูตร งบประมาณ วัสดุอุปกรณและสื่อการ

เรียนการสอนอยางเพียงพอ 

      

4 ผูบริหารสถานศึกษานิเทศการใชหลักสูตรสถานศึกษาและ

หลักสูตรทองถ่ินอยางตอเนื่อง 

      

5 ผูบริหารสถานศึกษาติดตามและประเมินผลการใช

หลักสูตรอยางสมํ่าเสมอ 

      

6 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมและพัฒนาครู ในสถานศึกษา

เพ่ือการนําหลักสูตรไปใชใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนด 

      

 2. ดานการจัดการเรียนรู       

7 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูจดัทําแผนการเรียนรูท่ี

เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

      

8 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมการจัดกิจกรรมการเรยีนรูทาง

วิชาการเพ่ือเอ้ือตอการเรียนรูของผูเรียนท้ังในและนอก

สถานท่ี 

      

9 ผูบริหารสถานศึกษาติดตามการจัดการเรียนรูของครู โดย

ตรวจแผนการสอนหรือบันทึกการสอนของครูอยาง

สมํ่าเสมอ 

      

10 ผูบริหารสถานศึกษาสรางเครือขายความรวมมืออยาง

ใกลชิดกับผูมีสวนไดเสียในการสรางบรรยากาศการเรียน 

      

11 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครจูัดกิจกรรมการเรียนรู

อยางหลากหลายสอดคลองกับสังคมพหุวัฒนธรรม 
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ขอ 

 

รายการ 

ระดับการปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 3. ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน       

12 ผูบริหารสถานศึกษากําหนดนโยบายกระตุนใหครใูช

สื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอนท่ีทันสมัย 

      

13 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูผลิตสื่อ พัฒนาสื่อ

และนวัตกรรมการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

      

14 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมครู ใหมีการใชสื่อผาน

เครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) 

      

15 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู ศึกษา 

คนควาวิจัย เพ่ือพัฒนาสื่อการเรียนรู 

      

16 ผูบริหารสถานศึกษากํากับ ติดตาม ประเมินคุณภาพ

และประสิทธิภาพของสื่อและการใชสื่อการเรียนรู

เปนระยะ ๆ อยางสมํ่าเสมอ 

      

17 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูสํารวจ 

แหลงเรียนรูท้ังในและนอกสถานศึกษา 

      

18 ผูบริหารสถานศึกษากํากับ ติดตาม ประเมินคุณภาพ

เก่ียวกับการใชและพัฒนาแหลงเรียนรูของคร ู

      

 4. ดานการนิเทศการสอน       

19 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีระบบนิเทศงาน 

วิชาการและการจัดการเรียนรูภายใน 

สถานศึกษา 

      

20 ผูบริหารสถานศึกษาใหความรู คําแนะนําแกบุคลากร

ดานวิชาการเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนใหมี

ประสิทธิภาพ 

      

21 ผูบริหารสถานศึกษาดูแล สงเสริม นิเทศ 

ติดตามการจัดการเรียนการสอนของผูสอน 

อยางใกลชิด 

      

22 ผูบริหารสถานศึกษาติดตาม ประเมินผลการจัดการ

เรียนการสอนของครูดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 
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ขอ 

 

รายการ 

ระดับการปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 4.ดานการนิเทศการสอน(ตอ)       

23 ผูบริหารสถานศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรูและ

ประสบการณจัดระบบนิเทศการศึกษาภายใน

สถานศึกษากับสถานศึกษาอ่ืนหรือเครือขายการ

นิเทศภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

      

 5. ดานการวัดประเมินผลและวิจัย       

24 ผูบริหารสถานศึกษากําหนดระเบียบแนวปฏิบตัิ

เก่ียวกับการวัดประเมินผลของสถานศึกษาอยาง

ชัดเจน 

      

25 ผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา คําปรึกษาครู 

ดานการวัดผลประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง 

      

26 ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีฝายสงเสริม ดูแลและ

นิเทศการทําวิจัยในชั้นเรียนของครู 

      

27 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู ศึกษา 

วิเคราะห วิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรูแต

ละกลุมสาระการเรียนรู 

      

28 ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกําลังใจ ดวย

การพิจารณาความดีความชอบแกครู ท่ีทําวิจัยใน

ชั้นเรียน 

      

29 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูพัฒนาตนเอง 

ดานการวัดผลประเมินผลและการวิจัยอยาง

ตอเนื่อง 

      

30 ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู เผยแพร 

ผลงานวิจัยท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 
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ตอนท่ี 3 การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล 

 คําช้ีแจง  

1. ขอความในแบบสอบถามตอไปนี้ เก่ียวกับการทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 

2. ทานอานแลวไดโปรดแสดงความคิดเห็นวาการดําเนินงานตางๆท่ีแสดงใหเห็นถึง

การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล มีการ

ปฏิบัติอยูในระดับใด โดยกาเครื่องหมาย  ลงในชองทางดานขวามือท่ีมีตัวเลขแสดงระดับไว ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับมากท่ีสุด 

  ระดับ 4 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับมาก 

  ระดับ 3 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง 

  ระดับ 2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับนอย 

  ระดับ 1 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติ อยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

ขอ 

 

รายการ 

ระดับปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 1.ดานการมีเปาหมายรวมกัน(Unity Of  Purpose)       

1 โรงเรียนไดกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และ

ขอบเขตในการทํางานของบุคลากรในโรงเรียนอยาง

ชัดเจน 

      

2 บุคลากรทุกคนรับรู  เขาใจในทิศทาง และทํางาน

ตรงกันตามเปาหมาย วัตถุประสงคและขอบเขตตามท่ี

โรงเรียนกําหนด 

      

3 บุคลากรทุกคนมีการยอมรับเปาหมาย วัตถุประสงค 

และขอบเขตท่ีกําหนด 

      

4 บุคลากรทุกคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมาย วัตถุประสงคและขอบเขตท่ีกําหนดได 

      

5 บุคลากรทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของทีมงาน

มากกวาความสําคัญสวนบุคคล 

      

6 บุคลากรทุกคนมีการยอมรับความผิดพลาดของ

เปาหมายท่ีกําหนดรวมกันได 
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ขอ 

 

รายการ 

ระดับปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 1.ดานการมีเปาหมายรวมกัน 

  (Unity Of  Purpose)  (ตอ) 

      

7 บุคลากรทุกคนมีความเชื่อวาผูรวมทีมสามารถทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายได 

      

8 บุคลากรทุกคนมีการกําหนดหลักการ วิธีการทํางาน 

และมาตรฐานการทํางานในดานตางๆ 

      

9 บุคลากรทุกคนมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับ

มอบหมายอยางครบถวน 

      

 2. ดานการติดตอส่ือสารกันในกลุม     

(Open communication) 

      

10 บุคลากรรับทราบขอมูลในการทํางานอยางชัดเจนและ

ท่ัวถึง 

      

11 บุคลากรสามารถซักถามขอสงสัยในคําสั่งหรือปญหาใน

การทํางานไดตลอดเวลา 

      

12 บุคลากรมีการปรึกษาหารือกันดวยเหตุและผล       

13 บุคลากรมีการติดตอสื่อสารกันไดโดยตรงในทุกรูปแบบ

ท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ 

      

14 บุคลากรสามารถอภิปรายในการหาขอยุติจากความ

คิดเห็นท่ีแตกตางกัน เพ่ือใชในการแกปญหาและพัฒนา

งานไดอยางอิสระ 

      

15 บุคลากรมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร โดยมีวิธีถายทอด

ขอมูลขาวสารตางๆ ใหสมาชิกไดรับทราบใหเหมาะสม

กับสถานการณ 

      

16 บุคลากรใหความสําคัญและรับฟงความคิดเห็นของ

สมาชิกแตละคนในโอกาสตางๆอยางเทาเทียมกัน 

      

17 บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารท่ีมีความถูกตองครบถวน

ทุกคน 
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ขอ 

 

รายการ 

ระดับปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 3. ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

(Participation) 

      

18 บุคลากรทุกคนใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปน

อยางดี 

      

19 บุคลากรสามารถรวมกันแสดงความคิดเห็นในทุก

ข้ันตอนของการทํางาน 

      

20 เม่ือเกิดปญหาข้ึนบุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวม

ในการแกไขปญหา 

      

21 บุคลากรในโรงเรียนสามารถประเมินผลงาน

ตนเองและเพ่ือนรวมงานไดอยางอิสระ 

      

22 บุคลากรรวมกันทํากิจกรรมดวยกันอยางพรอม

เพรียงทุกครั้ง 

      

23 โรงเรียนมีการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การเสนอแนะแนวทางการทํางานและทํางานดวย

ความกระตือรือรนอยางสมํ่าเสมอ 

      

24 โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอความ

เปนมิตร รักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและกัน 

      

25 โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ

ปรึกษาหารือกันในทันทีท่ีมีปญหาเรื่องงาน 

      

 4. ดานการตัดสินใจรวมกัน (Decision Making)       

26 บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการใหขอมูลเพ่ือ

นําไปใชในการวิเคราะห สังเคราะหประกอบการ

ตัดสินใจ 

      

27 เม่ือมีขอขัดแยงเกิดข้ึนภายในโรงเรียนบุคลากร

ทุกคนสามารถหาขอยุติรวมกันได 

      

28 บุคลากรมีโอกาสรวมอภิปรายและตัดสินใจใน

กิจกรรมของโรงเรยีน 
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ขอ 

 

รายการ 

ระดับปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 4. ดานการตัดสินใจรวมกัน (Decision Making)(

ตอ) 

      

29 บุคลากรใหความเคารพและความเชื่อม่ันในการ

ตัดสินใจซ่ึงกันและกัน 

      

30 บุคลากรสามารถตัดสินใจรวมกันเพ่ือกําหนด

แนวทางและจุดเนนของโรงเรียน 

      

31 บุคลากรมีการสนับสนุนการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดของโรงเรียน 

      

32 บุคลากรมีการผสมผสานความคิดเห็นท่ีเหมาะสมกับ

สถานการณเพ่ือการพัฒนางานในโรงเรียน 

      

 5. ดานการมีมนุษยสัมพันธ (Human relation)       

33 บุคลากรในโรงเรียนมีน้ําใจเอ้ือเฟอและใหความ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

      

34 บุคลากรมีการปฏิบัติหนาท่ีดวยความ 

ยิ้มแยมแจมใสตอกัน 

      

35 บุคลากรใหการยอมรับตอความผิดพลาดของเพ่ือน

รวมงาน 

      

36 บุคลากรทุกคนมีความสนิทสนมเปนกันเองตอกัน

เสมอ 

      

37 บุคลากรมีการสังสรรครวมกันเพ่ือเสริมสรางใหเกิด

ความสมัครสมานสามัคคีตอกัน 

      

38 โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอการเปน

มิตร รักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและกัน 

      

39 บุคลากรมีความสามารถในการสรางบรรยากาศท่ี

อบอุนและมีความเปนมิตรใหเกิดข้ึนภายในโรงเรียน 
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ขอ 

 

รายการ 

ระดับปฏิบัติ ชองนี้

สําหรับ

ผูวิจัย 

5 4 3 2 1 

 6.ดานการมีผลประโยชนรวมกัน 

(Mutual benefit) (ตอ) 

      

40 บุคลากรทุกคนมีความรูสึกวาตนเปนสวน

หนึ่งในความสําเร็จขององคกร 

      

41 บุคลากรทุกคนไดรับผลประโยชนในการ

ทํางานรวมกัน 

      

42 โรงเรียนมีการจัดสรรผลตอบแทนในการ

ทํางานใหแกบุคลากรไดอยางชัดเจนและ

ยุติธรรม 

      

43 บุคลากรมีความพอใจในผลประโยชนท่ี

ไดรับดวยความเต็มใจ 

      

44 โรงเรียนใหรางวัลกับความสําเร็จของ

บุคลากร เพ่ือเสริมสรางขวัญและกําลังใจ

ในการทํางาน 

      

 

 

****ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามครบทุกขอ**** 



126 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือประสานงาน 
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จํานวนกลุมตัวอยางครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสตูล 

ลําดับท่ี                              สถานศึกษา                                       จาํนวนครูกลุมตัวอยาง 

 

                                    อําเภอเมืองสตูล 

1.      โรงเรียนอนุบาลเมืองสตูล               8 

2.                   โรงเรียนบานโคกประดู             8 

3.                   โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 40(บานควนโพธิ์)                     8 

4. โรงเรียนบานใหม                8 

5.                   โรงเรียนบานเกตรี         8 

6.                   โรงเรียนบานควน         8 

7.                   โรงเรียนบานกาลูบี         8 

8.     โรงเรียนบานกาเนะ         8 

9.                   โรงเรียนบานทุงวิมาน        8 

10.                   โรงเรียนบานคลองขุด        8 

11.                   โรงเรียนบานเขาจีน         8 

12.                   โรงเรียนอนุบาลสตูล         8 

13.                   โรงเรียนบานไทรงาม        8 

14.                   โรงเรียนบานตํามะลังเหนือ            8 

15.                   โรงเรียนบานตํามะลังใต        8 

16. โรงเรียนบานเจะบิลัง         8 

17.                   โรงเรียนบานฉลุง         8 

18.                   โรงเรียนบานปาเตะ         8 

19.  โรงเรียนบานตันหยงโป             8 

20.                   โรงเรียนบานหาดทรายยาว        8 

21.  โรงเรียนบานตันหยงกาโบยชยัพัฒนา       8 

22.                   โรงเรียนบานเกาะสาหรายชัยพัฒนา         8 
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ลําดับท่ี                              สถานศึกษา                                   จํานวนครูกลุมตัวอยาง 

                                       อําเภอละงู 

  23      โรงเรียนบานปาฝาง        8 

  24                              โรงเรียนบานทาแลหลา       8 

  25                              โรงเรียนอนุบาลละงู         8 

  26                              โรงเรียนบานหัวควน        8 

  27                              โรงเรียนบานหนองหอยโขง       8 

  28                              โรงเรียนบานนางแกว                   8 

  29                              โรงเรียนบานทาชะมวง                 8 

  30           โรงเรียนบานบอหิน        8 

  31                              โรงเรียนบานบุโบย        8 

  32               โรงเรียนบานในเมือง        8 

  33                              โรงเรียนบานคลองน้ําเค็ม       8 

  34                              โรงเรียนบานลาหงา        8 

  35                              โรงเรียนบานทุงสภากาชาดอุปถัมภ 2550     8 

  36                              โรงเรียนบานปากบารา       8 

  37                              โรงเรียนบานตะโละใส        8 

  38                              โรงเรียนบานปากบาง          8 

 

                                            อําเภอทุงหวา 

39       โรงเรียนอนุบาลทุงหวา       8 

40           โรงเรียนบานทุงดินลุม        8 

41                                โรงเรียนบานปาแกบอหิน       8 

42           โรงเรียนบานนาทอน        8 

43           โรงเรียนบานวังตง        8 
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ลําดับท่ี                              สถานศึกษา                                       จํานวนครูกลุมตัวอยาง 

                                        อําเภอทาแพ 

  44 โรงเรียนบานทาแพ        8 

  45 โรงเรียนอนุบาลทาแพ        8 

  46 โรงเรียนบานทาน้ําเค็มใต       8 

  47 โรงเรียนบานแป-ระเหนือ       8 

  48 โรงเรียนบานวังปริง        8 

  49 โรงเรียนบานไร        8 

  50 โรงเรียนสมาคมเลขานุการสตรี 3      8 

  51 โรงเรียนบานสาคร        8 

  52 โรงเรียนบานสายควน        8 

   

   อําเภอควนกาหลง 

  53                              โรงเรียนบานทุงนุยมิตรภาพท่ี 49      8 

  54  โรงเรียนบานคายรวมมิตร       8 

  55  โรงเรียนบานน้ํารอน        8 

  56  โรงเรียนบานโตนปาหนัน       8 

  57  โรงเรียนอนุบาลควนกาหลง       8 

  58  โรงเรียนบานเหนือคลอง       8 

  59  โรงเรียนบานเขาไคร        8 

  60  โรงเรียนบานหวยน้ําดํา       8 

  61  โรงเรียนนิคมพัฒนาภาคใต 2       8 

  62  โรงเรียนนิคมพัฒนาภาคใต 3       8 

  63  โรงเรียนนิคมพัฒนาผัง 120       8 

                                        อําเภอควนโดน 

  64                               โรงเรยีนอนุบาลควนโดน       8 
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ลําดับท่ี                              สถานศึกษา                                       จํานวนครูกลุมตัวอยาง 

 

  65   โรงเรียนบานยานซ่ือ “มิตรภาพท่ี 147”     8 

  66   โรงเรียนบานปนจอร        8 

  67   โรงเรียนบานควนสตอ       8 

  68   โรงเรียนบานกุบังปะโหลด       8 

  69   โรงเรียนบานวังประจัน       8 

  70   โรงเรียนบานทุงมะปรัง       8 

     

                                           อําเภอมะนัง 

  71   โรงเรียนผังปาลม 2        8 

  72   โรงเรียนบานปาพน        8 

  73   โรงเรียนผังปาลม 3        8 

  74   โรงเรียนอนุบาลมะนัง       8 

  75   โรงเรียนนิคมพัฒนาผัง 20       8 

  76   โรงเรียนบานวังพระเคียน       8 

  

                                              รวม                                                     608 
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ภาคผนวก ง 

ผลการหาคา IOC ของแบบสอบถาม 
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ตารางรางวิเคราะหหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัยโดยผูเช่ียวชาญ 

 

 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษากับการทํางานเปนทีมของครู

ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสตูล 

1. เม่ือผูทรงคุณวุฒิลงความเห็นและใหคะแนน คาคะแนนแปลผลดังนี้ 

  +1 หมายถึง ขอความมีความสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงคท่ีตองการวัด 

  0  หมายถึง ไมแนใจวาขอความนั้นสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงคท่ีตองการวัด 

  -1 หมายถึง ขอความไมมีความสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงคท่ีตองการวัด 

 

2. คํานวณคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามแตละขอกับนิยามศัพทเฉพาะ 

         

 เม่ือ IOC  แทนดัชนีความสอดคลองระหวางเนื้อหาของขอคําถามและนิยามศัพทเฉพาะ 

 เม่ือ   แทนผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิท้ังหมด 

 เม่ือ N  แทนจํานวนผูทรงคุณวุฒิ 

 ขอคําถามท่ีมีคา IOC  ตั้งแต 0.50 ข้ึนไปนํามาใช ซ่ึงผลการวิเคราะหคา IOC  มีคาอยู

ระหวาง 0.8 – 1.00 สวนขอท่ีมีคา IOC   นอยกวา 0.50 นําไปปรบัปรุงแกไขใหสอดคลองกับนิยาม

ศัพทเฉพาะ หรอืตัดท้ิง  
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ตารางรางวิเคราะหหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัยโดยผูเช่ียวชาญ 

ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

ภาวะผูนําทางวิชาการ  

คะแนนความคิดเห็น          

ของผูเชียวชาญ  รวม 

  

เฉลี่ย 

(IOC)  

 

1 2 3 4 5 

ดานการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา               

1.ผูบริหารสถานศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการจัดทํา

หลักสูตรสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูทุกคนมีสวนรวม

ในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3.ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนการสอนของครู โดย

จัดหาเอกสารหลักสูตร งบประมาณ วัสดุอุปกรณและ

สื่อการเรียนการสอน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4.ผูบริหารสถานศึกษานิเทศการใชหลักสูตร

สถานศึกษาและหลักสูตรทองถ่ิน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5.ผูบริหารสถานศึกษาติดตามและประเมินผลการใช

หลักสูตรอยาง        

6.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมและพัฒนาครู ใน

สถานศึกษาเพ่ือการนําหลักสูตรไปใชใหบรรลุ

จุดมุงหมายท่ีกําหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ดานการจัดการเรียนรู 

       7.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูจัดทําแผนการ

เรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

8.ผูบริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมการเรียนรูสงเสริม

ทางวิชาการ เอ้ือตอการเรียนรูของผูเรียนนอกสถานท่ี 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

9.ผูบริหารสถานศึกษาติดตามการจัดการเรียนรูของครู 

โดยตรวจแผนการสอนหรือบันทึกการสอนของครู +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

10.ผูบริหารสถานศึกษารวมมืออยางใกลชิดกับผูมีสวน

ไดเสียในการสรางบรรยากาศการเรียน 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

11.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูจัดกิจกรรมการ

เรียนรูอยางหลากหลายสอดคลองกับสังคมพหุ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ภาวะผูนําทางวิชาการ  

คะแนนความคิดเห็น          

ของผูเชียวชาญ  รวม 

  

เฉลี่ย 

(IOC)  

 

1 2 3 4 5 

วัฒนธรรม 

ดานการสนับสนุนทรัพยากรการสอน 

12.ผูบริหารสถานศึกษากําหนดนโยบายกระตุนการใช

สื่อและนวัตกรรมการเรียนการสอนท่ีทันสมัย +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

13.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูผลิตสื่อ พัฒนา

สื่อและนวัตกรรมการเรียนรู +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

14.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมครู ใหมีการใชสื่อผาน

เครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

15.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู ศึกษา 

คนควาวิจัย เพ่ือพัฒนาสื่อการเรียนรู +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

16.ผูบริหารสถานศึกษากํากับ ติดตาม ประเมิน

คุณภาพและประสิทธิภาพของสื่อและการใชสื่อการ

เรียนรูเปนระยะ ๆ อยางสมํ่าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

17.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู ใชแหลงเรียนรู

ท้ังในและนอกสถานศึกษา 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

18.ผูบริหารสถานศึกษากํากับ ติดตาม ประเมิน

คุณภาพเก่ียวกับการใชและพัฒนาแหลงเรียนรู +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ดานการนิเทศการสอน 

       19.ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีระบบนิเทศงาน

วิชาการและการจัดการเรียนรูภายในสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

20.ผูบริหารสถานศึกษาใหความรู คําแนะนําแก

บุคลากรดานวิชาการเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนใหมี

ประสิทธิภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

21.ผูบริหารสถานศึกษาดูแล สงเสริม นิเทศติดตาม

การจัดการเรียนการสอนของผูสอนอยางใกลชิด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

22.ผูบริหารสถานศึกษา ติดตาม ประเมินผลการ

จัดการเรียนการสอนของครูดวยวิธีการท่ีหลากหลาย +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

23.ผูบริหารสถานศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรูและ +1 -1 +1 +1 +1 5 1 
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ภาวะผูนําทางวิชาการ  

คะแนนความคิดเห็น          

ของผูเชียวชาญ  รวม 

  

เฉลี่ย 

(IOC)  

 

1 2 3 4 5 

ประสบการณจัดระบบนิเทศการศึกษาภายใน

สถานศึกษากับสถานศึกษาอ่ืนหรือเครือขาย 

การนิเทศภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ดานการวัดประเมินผลและวิจัย 

24.ผูบริหารสถานศึกษากําหนดระเบียบแนวปฏิบัติ

เก่ียวกับการวัดประเมินผลของสถานศึกษาอยาง

ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

25.ผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา คําปรึกษาครู 

ดานการวัดผลประเมินผลผูเรียนตามสภาพจริง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

26.ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีฝายสงเสริม ดูแลและ

นิเทศการทําวิจัยในชั้นเรียนของครู +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

27.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู ศึกษา วิเคราะห 

วิจัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนรูแตละกลุมสาระการ

เรียนรู +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 

28.ผูบริหารสถานศึกษาสรางขวัญและกําลังใจ ดวย

การพิจารณาความดีความชอบแกครู ท่ีทําวิจัยในชั้น

เรียน +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 

29.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูพัฒนาตนเอง 

ดานการวัดผลประเมินผลและการวิจัยอยางตอเนื่อง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

30.ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครู เผยแพร 

ผลงานวิจัยท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตอนท่ี 3 การทํางานเปนทีมของครูในสถานศึกษา 

       

        

การทํางานเปนทีมของครู 

      คะแนนความคิดเห็น 

          ของผูเชียวชาญ   

 รวม 

  

  

  คาฉลี่ย 

   (IOC)   

   1 2 3 4 5 

ดานการมีเปาหมายรวมกัน(Unity Of  Purpose)               

1.โรงเรียนมีการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และ        

ขอบเขตในการทํางานของบุคลากรในโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2.บุคลากรมีการรับรูและเขาใจในทิศทางของการทํางาน        

ตรงกันตามเปาหมาย วัตถุประสงค และขอบเขตท่ี 

       กําหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3.บุคลากรมีการยอมรับเปาหมาย วัตถุประสงค และ        

ขอบเขตท่ีกําหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4.บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุ        

เปาหมาย วัตถุประสงคและขอบเขตท่ีกําหนดได +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5.บุคลากรทุกคนใหความสําคัญตอเปาหมายของ        

ทีมงานมากกวาความสําคัญสวนบุคคล +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

6.บุคลากรทุกคนมีการยอมรับความผิดพลาดของ        

เปาหมายท่ีกําหนดรวมกันได +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

7.บุคลากรทุกคนมีความเชื่อวาผูรวมทีมสามารถทํางาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ใหบรรลุเปาหมายได 

       8.บุคลากรทุกคนมีการกําหนดหลักการ วิธีการทํางาน         

และมาตรฐานการทํางานในดานตางๆ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

9.บุคลากรมีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย        

อยางครบถวน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ดานการติดตอส่ือสารกันในกลุม  

       (Open communication) 

       10.บุคลากรมีการรับทราบขอมูลในการทํางานอยาง        

ชัดเจนและท่ัวถึง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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การทํางานเปนทีมของครู 

      คะแนนความคิดเหน็ 

          ของผูเชียวชาญ   

 รวม 

  

  

  คาฉลี่ย 

   (IOC)   

   1 2 3 4 5 

11.บุคลากรสามารถซักถามขอสงสัยในคําสั่งหรือปญหา        

ในการทํางานไดตลอดเวลา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

12.บุคลากรมีการปรึกษาหารือกันดวยเหตุและผล +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

13.บคุลากรมีการติดตอสื่อสารกันในทุกรูปแบบท้ังท่ี 

เปนทางการและไมเปนทางการไดโดยตรง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

14.บุคลากรมีการอภิปรายอยางอิสระในการหาขอยุติ        

ความคิดเห็นท่ีแตกตางกันใชในการแกปญหาและ 

       พัฒนางาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

15.บุคลากรมีการเปดเผยขอมูลขาวสาร โดยมีวิธ ี        

ถายทอดขอมูลขาวสารตางๆใหสมาชิกไดรับใหเหมาะ- 

       สมกับสถานการณ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

16.บุคลากรใหความสําคัญและรับฟงความคิดเห็นของ        

สมาชิกแตละคนในโอกาสตางๆอยางเทาเทียมกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

17.บุคลากรไดรับขอมูลขาวสารท่ีมีความถูกตองครบ        

ครบถวนทุกคน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน  

       (Participation) 

       18.บุคลากรทุกคนใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปน        

อยางดี +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

19.บุคลากรสามารถรวมกันแสดงความคิดเห็นในทุก        

ข้ันตอนของการทํางาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

20.เม่ือเกิดปญหาข้ึนบุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมใน        

การแกไขปญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

21.บุคลากรในโรงเรียนสามารถประเมินผลงานตนเอง        

และเพ่ือนรวมงานอยางอิสระ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

22.บุคลากรรวมกันทํากิจกรรมดวยกันอยางพรอม

เพรียงทุกครั้ง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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การทํางานเปนทีมของครู 

      คะแนนความคิดเห็น 

          ของผูเชียวชาญ   

 รวม 

  

  

  คาฉลี่ย 

   (IOC)   

   1 2 3 4 5 

23.โรงเรียนมีการสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการ        

เสนอแนะแนวทางการทํางานและทํางานดวยความ 

       กระตือรือรนอยางสมํ่าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

24.โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอความ        

เปนมิตร รักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

25.โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการปรกึษา 

หารือกันในทันทีท่ีมีปญหาเรื่องงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ดานการตัดสินใจรวมกัน (Decision Making) 

26.บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการใหขอมูลใชในการ 

วิเคราะห สังเคราะหเพ่ือประกอบการตัดสินใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

27.เม่ือมีขอขัดแยงเกิดข้ึนภายในโรงเรียนบุคลากร        

ทุกคนสามารถหาขอยุติรวมกันได +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

28.บุคลากรมีโอกาสรวมอภิปรายและตัดสินใจใน        

กิจกรรมของโรงเรยีน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

29.บุคลากรใหการเคารพและความเชื่อม่ันในการตัดสิน        

ใจซ่ึงกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

30.บุคลากรมีความสามารถในการตัดสินใจรวมกันท่ีจะ        

กําหนดแนวทางและจุดเนนของโรงเรียนรวมกันได +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

31.บุคลากรมีการสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติ        

งานเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

32.บุคลากรมีการผสมผสานความคิดเห็นท่ีเหมาะสมกับ        

สถานการณเพ่ือการพัฒนางานในโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ดานการมีมนุษยสัมพันธ (Human relation) 

       33.บุคลากรในโรงเรียนมีน้ําใจเอ้ือเฟอและใหการ        

ชวยเหลือตอกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

34.บุคลากรมีการปฏิบัติหนาท่ีดวยการยิ้มแยมแจมใส        

ตอกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 



149 

 

การทํางานเปนทีมของครู 

      คะแนนความคิดเห็น 

          ของผูเชียวชาญ   

 รวม 

  

  

  คาฉลี่ย 

   (IOC)   

   1 2 3 4 5 

35.บุคลากรใหการยอมรับความผิดพลาดของเพ่ือน        

รวมงานได +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

36.บุคลากรทุกคนมีความสนิทสนมเปนกันเองตอกัน        

เสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

37.บุคลากรมีการสังสรรครวมกันเพ่ือใหเกิดความสมัคร        

สมานสามัคคีตอกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

38.โรงเรียนมีบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอการเปน 

มิตร รักใครผูกพันและไววางใจซ่ึงกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

39.บุคลากรมีความสามารถในการสรางบรรยากาศท่ี 

อบอุนและมีความเปนมิตรใหเกิดข้ึนในโรงเรียน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ดานการมีผลประโยชนรวมกัน (Mutual benefit) 

40.บุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งในความ 

สําเร็จขององคกร +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 

41.บุคลากรทุกคนไดรับผลประโยชนในการทํางาน        

รวมกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

42.โรงเรียนมีการจัดสรรผลตอบแทนในการทํางานท่ี        

ชัดเจนใหแกบุคลากรอยางยุติธรรม +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 

43.บุคลากรมีความพอใจในผลประโยชนท่ีไดรบัดวย        

ความเต็มใจ +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 

44.โรงเรียนมีการใหรางวัลเพ่ือเสริมสรางขวัญและ        

กําลังใจตอความสําเร็จ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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