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สถานศึกษา เท่ากับ 0.943 ค่าความเชื่อมั่นการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน เท่ากับ 0.945 สถิติ
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มาตรฐาน สถิติอนุมาน ได้แก่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
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 This research therefore aimed to: 1) study the level of transformational 
leadership of school administrators in schools 2) study the level of teamwork of 
teachers in schools 3) study the relationship between transformational leadership 
of school administrators and teamwork of teachers in schools under the Office of 
the Primary Educational Service Area 2, Loei. The samples used in the research 
were 302 school administrators and teachers under the Office of the Primary 
Educational Service Area 2, Loei in the academic year 2024. The research 
instrument was a questionnaire with a 5-level rating scale. The reliability of the 
visionary leadership questionnaire of school administrators was 0.943 The reliability 
of teamwork of teachers in schools was 0.945 The statistics used for data analysis 
were descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 
deviation. The inferential statistics were Pearson's correlation coefficient to see 
significant variables. 

The results of the study revealed the following: 
 1. The transformational leadership of school administrators in schools under 
the Office of the Primary Education Area 2, Loei Province, was at a high level 
overall. 
 2. Teamwork of teachers in schools under the Office of the Primary 
Education Area 2, Loei Province, was at a high level overall. 
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 3. The relationship between transformational leadership of school 
administrators and teamwork of teachers in schools under the Office of the Primary 
Education Area 2, Loei Province, was positively related at high level overall (r = 
.876**) with statistical significance at the .01 level. 
Keywords: transformational leadership , Teacher teamwork 
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กิตติกรรมประกาศ  

 

สารนิพนธ์ฉบับนี้ สามารถด าเนินการจนประสบความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เนื่องจากได้รับความ
อนุเคราะห์เป็นอย่างดียิ่งจากจาก ดร.กรรณิกา ไวโสภา  อาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้เมตตาให้ความรู้ 
ความช่วยเหลือ   ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ และตรวจแก้ไขงานตลอดเวลาในการด าเนิน       
การจัดท า อีกท้ังยังคอยกระตุ้นให้ท างานตามแผนที่วางไว้ พร้อมทั้งให้ก าลังใจในการท างาน ผู้วิจัย
รู้สึกซาบซึ้งและถือเป็นพระคุณอย่างสูงยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณท่านไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย์ในสาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่าน ที่ได้ให้ความรู้                 
และให้ค าแนะน าด้วยดีเสมอมา ขอขอบพระคุณ นายจันทร์ลอย สุรภีรภีร์  ดร.พิทยา แสงสว่าง      
ดร.ณัฏฐ์ รัตนศิริณิชกุล นางสาวจงจิต บุตรเต  ดร.ประกิต สิงห์ทอง นายเทวา โฮงค าอุตย์             
และนายธงชัย ศรีมันตะ ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ความกรุณาเสียสละเวลาอันมีค่ายิ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
ในการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม  และให้ค าแนะน าในการจัดท าแบบสอบถามในการท าวิจัย  
 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2 ทุกท่านที ่กร ุณาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ท าให้ได้ข้อมูลครบถ้วนในการท าวิจัยครั้งนี้ และขอขอบพระคุณพี่น้องสาขาวิชาการ
บริหารการศึกษาทุกท่าน ที่คอยช่วยเหลือให้ค าปรึกษา และให้ก าลังใจผู้วิจัยด้วยดีเสมอมา และ
ขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน ที่ไม่ได้กล่าวถึง ณ ที่นี้ 
 และที่ส าคัญที่สุด ขอขอบคุณบิดา มารดา ครูบาอาจารย์ รวมทั้งนักศึกษา ปริญญาโท 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ที่ได้ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือ ในทุก ๆ ด้าน ทั้งคอยให้ก าลังใจ
แก่ผู้วิจัยตลอดมา คุณค่าและประโยชน์ของสารนิพนธ์ ฉบับนี้ ขอบูชาพระคุณของบิดามารดา ครู
อาจารย์ ที่ได้อบรมสั่งสอนและสนับสนุนข้าพเจ้า ตั้งแต่ต้น จนถึงปัจจุบัน 
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บทท่ี 1 

บทน า 
ปัจจุบันนี้โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมีความเจริญก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลาทั้งทางด้าน

สังคม ศาสนา เศรษฐกิจและการเมือง มีเทคโนโลยีใหม่ๆ เกิดขึ้น โครงสร้างของสังคมเปลี่ยนไป             
ท าให้การศึกษาเป็นสิ่งส าคัญ เป็นพื้นฐานการพัฒนาประเทศในทุกด้านให้มีความเจริญก้าวหน้า    
ทันกับกระแสโลกในยุคปัจจุบัน การศึกษาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา   
ของประเทศ เพื่อสร้างคนไทยใหเป็นคนดี มีปัญญามีความสุขพรอมที่จะแขงขันและร่วมมืออย่าง
สร้างสรรคในเวทีโลกการบริหารและการจัดการศึกษาจึงต องมุ ่งเนนดานความรู  ความคิด 
ความสามารถ คุณธรรมและความรับผิดชอบตอสังคม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 2)อ้างอิงจาก         
อย่างไรก็ตามการจัดการศึกษาในปจจุบันนับตั้งแต่การประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 จนถึงปจจุบัน พบวาหลายเรื่อง  ประสบความส าเร็จ และยังมีอีกหลายเรื่องที่มีปญหา     
ตองเร่งพัฒนาปรับปรุง และต่อยอดด้วยเหตุผล    ดังกลาวกระทรวงศึกษาธิการจึงก าหนดใหมีการ
ปฏิรูปการศึกษาทศวรรษที่ 2 (พ.ศ.2552– 2561) (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552 : 4) 
ก าหนดใหคุณภาพและมาตรฐานโรงเรียนเป็นประเด็น  ปญหาส าคัญท่ีสังคมไทยก าลังใหความส าคัญ
เป็นล าดับตนๆภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถปรับเปลี่ยนสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จบรรลุ  
ตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีคุณภาพ 
  การบริหารสถานศึกษานั้นผู้บริหารต้องอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  
ภาวะผู ้น าของการเปลี ่ยนแปลงจึงเป็นกระบวนการที ่มีอิทธิพลต่อการเปลี ่ยนแปลงเจตคติ              
ในการท างานเพื ่อให้การศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพซึ ่งภาวะผู ้น าของการเปลี่ยนแปลง       
เป็นที ่นิยมมากในปัจจุบันเพราะได้ร ับความพึงพอใจและมีอิทธิพลต่อผู ้ตามการบริหารง าน          
ของผู้บริหารที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถทักษะ เทคนิค วิธีการต่าง ๆ สามารถ สร้างบรรยากาศ     
ในองค์การให้เอื ้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานกระตุ้นจูงใจให้ผู้ ้ใต้บังคับบัญชา มีพฤติกรรมเป็นไป      
ในท ิศทางเด ียวก ันก ับท ี ่ ผ ู ้ บร ิหารต ้องการท  า ให ้การด  า เน ินงาน เกิ ดประส ิทธ ิภาพ                          
หรือประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที ่ก าหนด และเนื ่องจาก การเปลี ่ยนแปลงอย่างเร็ว       
ของ โลกในยุคปัจจุบันนี้ เอกวุฒิ ไกรมาก (2561,หน้า 11) 
  ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะต้องปรับตัว ให้เข้ากับสถานการณ์ปฏิบัติตนให้เหมาะสม      
กับบทบาทหน้าที่ มีภาวะผู้น าของการเปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะสามารถปรับเปลี่ยนการบริหารงาน     
ให้เป็นระบบ สนับสนุน ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ในทางท่ีดี กระตุ้นให้เกิดการร่วมมือร่วมใจกันในหมู่
คณะโดยค านึงถึงประโยชน์และเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญสามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม    
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ที่ได ้ร ับมอบหมายซึ ่งความส าเร ็จในการปฏิบัต ิงานในองค์การนี ้นอกจากผู ้ ้บร ิหารจะต้อง                
มีการบริหารงานที่ ่มีภาวะผู้น าของ การเปลี่ยนแปลงที่ดีแล้ว การร่วมมือกันท างานของทีมงาน        
ก็เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื ่อนให้การท างานให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพทักษะยุคให ม่      
เป็นคุณลักษณะที่่ส าคัญของการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งเป็นผู้น าจึงจ าเป็น
อย่างยิ ่งที ่ต ้องได้ร ับการพัฒนาทักษะที ่จ  าเป็นและส าคัญต่อการบริหารจัดการสถานศึกษา           
และการบริหารตนเอง เพ่ือน าไปสู่การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ สุวัฒน์ อินทวงศ์(2552,หน้า78) 
  การท างานเป็นทีม เป็นพื้นฐานที่ส าคัญของความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ    
เป็นอย่างมาก ปัจจุบันองค์การต่าง ๆ จ าเป็นต้องปรับตัวให้เอื้อต่อการส่งเสริมให้เกิด การท างาน
ร่วมกันเป็นทีม เพราะการท างานทีมนั้นถือเป็นพื้นฐานส าคัญของความส าเร็จในการ บริหารจัดการ
ของผู้บริหาร ซึ่งการที่จะบรรลุเป้าหมายได้นั้น ไม่อาจพึ่งพิงการท างานของ บุคคลใดบุคคลหนึ่ง     
โดยล าพัง ไม่ใช่การท างานแบบต่างคนต่างท าเพ่ือผลประโยชน์ของตน เท่านั้น ซึ่งการท างานเป็นทีม
นั้นไม่อาจประสบความส าเร็จลงได้ ถ้าไม่ได้รับความร่วมมือของ ทุกคนในหน่วยงาน แต่ต้องอาศัย
ความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ การร่วมมือร่วมใจของ ทีมงานทุกคน โดยมีการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันและกันของสมาชิกในทีม จึงจะท าให้การท างานเป็นไปอย่างคุณภาพ
บรรลุว ัตถุประสงค์เป้าหมายสูงสุดร่วมกันประสบความส าเร็จสามารถขับเคลื ่อนไปได้อย่าง            
มีประสิทธิภาพ  อุทุมพร จันทร์สิงห์ ( 2561,หน้า12) 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ก าหนดให้ครูทุกคนต้องมีสมรรถนะหลัก   
ในด้านการท างานเป็นทีมโดยที่ครูจะต้องมีการให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริมแรง      
ให้ก าลังใจ       แก่เพื่อนร่วมงานการปรับตัวเข้ากับผู้อื่นหรือทีมงานแสดงบทบาทการเป็นผู ้น า      
หรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผู้อื่นเพื่อสร้างและด ารงสัมพันธภาพของสมาชิก      
ในทีมตลอดจนเพื ่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายแสดงให้เห็นว่ า                
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
จะต้องมีสรรถนะหลักด้านการท างานร่วมกันเป็นทีมทุกคนซึ่งจะมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงาน              
ที่มีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลหรือเป็นไปตามเกณฑ์และส่งผล  ต่อความส าเร็จของสถานศึกษา
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553) 
  ความสัมพันธ์กันระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการท างานเป็นทีมของในสังสัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต2 สอดคล้องกับงานวิจัยของ อุทุมพร จันทร์สิงห์       
(2561หน้า 108) พบว่า ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากการท างานเป็นทีม        
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมากและความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างาน
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เป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2มีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 และงานวิจัยของ สุทัตตา ภักดีเรือง 
(2566หน้า94) ได้ท าวิจัยเรื่องการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนบ้านคลองวาฬพบว่าการท างานเป็น
ทีมของครูในโรงเรียนบ้านคลองวาฬโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาภาพรวมและรายด้าน 
พบว่า อยู ่ในระดับมาก 9 ด้าน โดยเรียงล าดับความถี ่จากมากไปหาน้อยดังนี ้ ด้านการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมาย ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี 
ด ้านความสนับสนุนและความขัดแย้ง ด้านการตรวจสอบทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอ           
ด้านสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ด้านบทบาทต่าง ๆ ที่สมดุล ด้านการสนับสนุนและไว้วางใจกัน และด้าน
กระบวนการท างานที่ถูกต้องเหมาะสม และพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน โดยเรียงล าดับความถี่
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า 
  ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 เป็นหน่วยงานท างการศึกษา           
ที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นที่ 6 อ าเภอ มีสถานศึกษาในสังกัดจ านวน 158 แห่ง 
(ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2, 2567) มีการติดต่อประสานงานท ากิจกรรม
ร่วมกันระหว่างสถานศึกษา ทั้งภายในกลุ่มเครือข่ายและระหว่างกลุ่มเครือข่าย เช่น การแข่งขัน
ทักษะท างวิชาการ การแข่งขันกีฬา ซึ่งล้วนต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจของทุกคนในองค์การ       
อีกทั้งการบริหารงานในโรงเรียนยังเป็นการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม และกระจายอ านาจตาม
หลักธรรมาภิบาลที่เน้นให้สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีการแต่งตั้ง
คณะท างานฝ่ายต่างๆ แบ่งการบริหารออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานวิชาการ             
ด ้านบร ิหารงานงบประมาณด้านการบร ิหารงานบุคคล และด้านการบร ิหารงานว ิชาการ             
การบริหารงานงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารงานทั่วไป ซึ่งในการ
บริหารโรงเรียนการท างานเป็นทีมนั้นเป็นสิ่งส าคัญ เพราะการดาเนินกิจกรรมต่างๆ จะน าไปสู่
จุดหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพต้องอาศัยการท างานร่วมกันเป็นทีมการท างาน
จ าเป็นต้องอาศัยการปรับปรุงและพัฒนา มีการบริหารจัดการที่ดี บุคลากรโรงเรียนมีการท างาน      
เป็นทีม เข้าใจบทบาทของตนให้ชัดเจน ปฏิบัติหน้าที่อย่าเหมาะสม มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
พร้อมที่จะร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างสร้างสรรค์ เป็นทีมงานที่ดีเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย
เป็นไปในทิศท างเดียวกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ความเป็นจริงในท างปฏิบัติยังมีทีมงานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ มีการท างานแค่บางคนเท่านั้น บรรยากาศขาดความมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน       
ท าให้งานส่วนใหญ่มีลักษณะต่างคนต่างท า ขาดความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ท าให้การติดต่อสื่อสาร
ประสานงานล่าช้า ครูไม่มีความพอใจในการปฏิบัติงาน ครูแบ่งออกเป็นกลุ่มย่อย มีความขัดแย้งกัน
ระหว่างกลุ่ม แบ่งพรรคแบ่งพวก และความขัดแย้งของครูและผู้บริหารสภาพดังกล่าวจึงท าให้      
การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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  จากเหตุผลข้างต้นดังกล่าวจะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา      
เป็นปัจจัยส าคัญที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีม ในโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ว่าผู ้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู ้น า            
การเปลี่ยนแปลงในการน าทีมด าเนินการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพียงใด แตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 
และภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน มีความสัมพันธ์กันหรือไม่        
เพื่อที่จะได้น าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวท างในการปรับปรุงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 2 ให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และน าผลที่ได้ไปเป็นแนวท างในการปฏิบัติงานท างานดา้น
การศึกษาเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อคุณภาพท างานด้านการศึกษาต่อไปในอนาคต 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ ดังนี้  

 1.2.1เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  

1.2.2 เพื่อศึกษาระดับการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาเลย เขต 2  

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา     
กับการ ท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี หลักการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่

ศึกษา สามารถตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ ดังนี้  

1.3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูใน

โรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 มีความสัมพันธ์กันทางบวก 
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1.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ในการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2 

      ตัวแปรที่ 1            ตัวแปรที่ 2 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร       การท างานเป็นทีมของครู    
1.ด้านวิสัยทัศน์      1.ด้านการมีส่วนร่วม   
2.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    2.ด้านการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน
3.ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   3.การสื่อสาร 
4.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ    4. ความมีมนุษย์สัมพันธ์ 
5.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   5. การให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

1.5 ขอบเขตของการวิจัย  

  การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 

เขต 2 

  1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาผู้วิจัยก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหา
ดังนี้  
              1.5.1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีทั้งหมด 5 ด้าน 

 1.5.1.2 การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนเป็นตัวแปรที่ 2 มีทั้งหมด 5 ด้าน 

  1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
       1.5.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษา ส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2                

ปีการศึกษา 2567 จ านวน 1,390 คน จากโรงเรียน 158 แห่ง ประกอบด้วย ผู ้บริหาร 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้อ านวยการ สถานศึกษา) จ านวน 217 คน และครูจ านวน 

1,173 น รวมทั้งสิ้น 1,390 คน (ระบบบริการข้อมูล Big data ผู้บริหาร และครูโรงเรียน ณ 

วันที่ 10 พฤศจิกายน 2567)  
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   1.5.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรท าง
การศึกษา ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ปีการศึกษา 
25667 ประกอบด้วยผู้บริหาร (ผู้อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้อ านวยการสถานศึกษา) จ านวน 47
คน และ ครูผู้สอน จ านวน 255 คน รวมทั้งสิ้น 302 คน ก าหนดกลุ่มขนาดตัวอย่างโดยเทียบจากตาราง
ส าเร็จรูป ของเครจซี่และมอร์แกน 
  1.5.3 ขอบเขตตัวแปร ในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้  
    1.5.3.1 ตัวแปรที่ 1 คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามี5 ด้าน 

   1.ด้านวิสัยทัศน์                                                                                                       

.   2.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      

   3.ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     

   4.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

   5.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

    1.5.3.2 ตัวแปรที่ 2 คือ การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนมี 5 ด้าน   

    1.ด้านการมีส่วนร่วม      

    2.ด้านการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน     

    3.การสื่อสาร       

    4. ความมีมนุษย์สัมพันธ์      

    5. การให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน   

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

 1.6.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีอิทธิพลต่อ

การเปลี ่ยนแปลงของเจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร หรือโรงเรียน ซึ ่งจะกระตุ้น

พฤติกรรมของผู้ร่วมงานสร้างความผูกพันของสมาชิกในองค์กร สร้างความ ร่วมมือ สร้างความ

พยายาม สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตระหนักใน ภารกิจ เปลี่ยนแปลง

ความพยายามของบุคลากรในองค์การ ให้สูงขึ ้นกว่าความมุ ่งหวังที ่ตั ้ง โดยผู ้น า หรือผู ้บริหาร

สถานศึกษาท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงจูงใจในการท างานรวมทั้งส่งเสริม สนับสนุนพัฒนา

ความสามารถของผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น จึงน าไปสู่การพัฒนาความสามารถใน การปฏิบัติงาน



 

 

 

 

7 
 

 

ของผู้ตามให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาทันต่อ การเปลี่ยนแปลง

ในปัจจุบันสู่การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  1.6.1.1 ด้านวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการประพฤติตัวเป็น

แบบอย่างหรือเป็นรูปแบบส าหรับผู้ตาม จะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้

ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันและการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความยุติธรรม และความ

เสมอ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยะธรรมสูง มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ ชัดเจน มี

อิทธิพลในการดึงดูดใจจนได้รับการขอมรับนับถือ ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธาไว้วางใจเชื่อมั่นใน

ผู้บริหาร มองผู้บริหารเป็นต้นแบบ และผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นที่

ไว้วางใจแก่ผู้ตาม  

  1.6.1.2 ด้านการกระตุ้นปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บริหารที ่ส ่งเสริม          

ให้บุคลากรใช้กระบวนการคิดอย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์ โดยการตั้งค าถามปลายเปิดที่กระตุ้นให้คิด

ลึกซึ้ง การชักชวนให้พิจารณามุมมองที่หลากหลาย การส่งเสริมให้บุคลากรคิดวิเคราะห์ปัญหา        

และหาแนวทางใหม่ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี สนับสนุน

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเป็นระบบ ยอมรับแนวคิดที่แตกต่างอย่างสร้างสรรค์ รวมถึงให้การ

ยอมรับและให้คุณค่ากับการเสนอแนวทางใหม่ ๆ ที่เกิดจากการคิดวิเคราะห์ของบุคลากร 

  1.6.1.3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล  ใช้วิธีจงใจ สนองความต้องการของผู้ร่วมงาน

แตกต่างกัน ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล  การให้โอกาสท างานที่ท้าทายและให้ผู้ร่วมงานได้

รับผิดชอบเพิ่มขึ้น การสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน ได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น มี

การแนะน าให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความ

ช่วยเหลือรับฟังปัญหาทั้งเรื่องส่วนตัวและเรื่อง การปฏิบัติงาน มีการติดต่อสื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อ

ตัวอย่างเปิดเผย 

   1.6.1.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการให้
ก าลังใจ ยกย่อง ชมเชย ผู้รวมงาน อย่างสม ่าเสมอ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถ สร้าง
เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  สนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรคในการท างาน คอยให้ก าลังใจแก่   
ผู้รว่มงาน เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรค สร้างความเชื่อมั่นแก่ ผู้ร่วมงานอุทิศตนให้กับงานว่าจะได้
รบการตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนผู้ร่วมงานที่อุทิศตน ให้กับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
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ผู้ร่วมงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถ ในการท างานเพ่ือความส าเร็จของสถานศึกษา พยายาม
ตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตามผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครูที่ปรึกษาให้ค าแนะนา
ในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น 
  1.6.1.5 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นรูปแบบส าหรับผู้ตาม ผู้บริหารจะเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นและตั้งใจใน

การท างานและเมื่อได้ร่วมงานกันจะมีการตั้งการมีเป้าหมายที่ชัดเจน    มีความยุติธรรม และความ

เสมอมีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยะธรรมสูง มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ ชัดเจน มี

อิทธิพลในการดึงดูดใจจนได้รับการขอมรับนับถือ ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธาไว้วางใจเชื่อมั่นใน

ผู้บริหาร มองผู้บริหารเป็นต้นแบบ และผู้บริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการบริหารงานจนเป็น

ที่ไว้วางใจแก่ผู้ตาม 

 1.6.2 การท างานเป็นทีมของครู หมายถึง ครูผู้สอนในโรงเรียนที่จะใช้ศิลปะ อ านาจหน้าที่

หรืออิทธิพลในการโน้มน้าวใจบุคคล ชักจูงหรือชี ้น า ปลูกฝังศรัทธาให้สามารถท างานเป็นกลุ่ม                  

มีการวางแผนการท างานร่วมกัน การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบใช้ทรัพยากรร่วมกัน 

ประสานความรู้ มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี มีเป้าหมายเดียวกันและสามารถน าพา

องค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 

  1.6.2.1 ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการที่ครูผู ้สอนเข้ามามีส่วนร่วม       

ในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผล และการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารและประสานงานระหว่าง

สมาชิกด้วยความยินดี มีความรู้สึกว่าทุกคนในกลุ่มมีความส าคัญและยอมรับกันในต่างหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย และพร้อมพัฒนาไปข้างหน้า 

  1.6.2.2 ด้านการตั ้งเป้าหมาย หมายถึง สิ ่งที ่ต้องการให้เกิดขึ ้นในอนาคตโดย

บุคลากรในทีมงานร่วมกันก าหนดขึ้น ซึ่งเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้นต้องมีความท้าทายของเป้าหมาย มี

ความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น

ต้องได้รับการยอมรับจากบุคลากรทุกคนในทีมงานสรุปได้ว่าสมาชิกทุกคนร่วมกันก าหนดขึ้น เพื่อให้

เกิดความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกันและแจ่มชัดในการก าหนดเป้าหมาย 

  1.6.2.3 ด้านการสื่อสาร หมายถึง ครูผู้สอนมีการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนความคิด 

ขอเท็จจริงระหว่างครูหรือกลุ่มเพื่อนครูจากผู้ส่งสารผ่านสื่อต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นค าพูด การเขียน การ
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แสดงท่าทางไปยังผู้รับสารอย่างมีวัตถุประสงคการสื่อสารระหว่างบุคคลในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร

ได้แก่ผู้บังคับบัญชาไปยัง ผู้ใต้บังคับบัญชาและสื่อสารจากบุคลากรในระดับเดียวกัน ประสานงาน การ

วางแผน การควบคุม การติดต่อสื่อสารที่ดีนั้น ควรเป็นแบบสองทางมากกว่าการติดต่อสื่อสารแบบ

ทางเดียว เพ่ือให้เกิดเข้าใจตรงกันจนท างานให้ส าเร็จ 

  1.6.2.4 ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง ครูผู ้สอนมีพฤติกรรมหรือความสมพันธ์

ระหว่างบุคคลลุ่มบุคคล หรือองค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่งความเข้าใจอันดี ความรักใคร่ชอบพอกันระหว่าง

บุคคล การให้การสนับสนุนในการอยู่ร่วมกันและมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างมีประสิทธิภาพ 

  1.6.2.5ด้านความไว้วางใจ หมายถึง ปัจจัยส าคัญ ของความส าเร็จ ซึ่งในการท างาน

จะต้องมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีความร่วมมือ และความไว้วางใจกันในระดับสูง มีการยอมรับ

ซึ่งกันและกัน จะส่งผลให้เกิดความสามัคคีในกลุ่มงานทีม 

 1.6.3 ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 หมายถึง หน่ วยงานท าง

การศึกษาที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นที่ 6 อ าเภอของจังหวัดเลย ได้แก่ อ าเภอ

วังสะพุง อ าเภอภูกระดึง อ าเภอผาขาว อ าเภอภูหลวง อ าเภอเอราวัณ และอ าเภอหนองหิน 

 1.6.4 สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 2 แบ่งตามขนาดได้ดังนี้ 
      - โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนไม่เกิน120 คน 
      - โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียน121-600 คน 
      - โรงเรียนขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนมากกว่า 600 คน 
 1.6.5 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ในปีการศึกษา 2567 
  1.6.6 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครูที่ท าหน้าที่หลักด้านการจัดการเรียนการสอน การ
พัฒนาผู้เรียน และปฏิบัติหน้าที่เป็นครูผู ้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเลย เขต 2 
 1.6.7 ผู้บริหาร หมายถึง หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน และ รองผู้อ านวยการโรงเรียนที่
ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ในปีการศึกษา 
2567 
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1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

       การวิจัยในครั้งนี้คาดว่าจะได้ประโยชน์ ดังนี้ 
 1.7.1 ได้ทราบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  

1.7.2 ได้ทราบระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา 
ประถมศึกษาเลย เขต 2  

1.7.3 ได้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยทีก่ี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การท างานเป็นทีมของครู ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 

ผู้วิจัยได้ ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นพื้นฐานในการก าหนดแนวทางในการศึกษา 

โดยแบ่ง เนื้อหาสาระส าคัญไว้ดังนี้  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า  

   2.1.1 ความหมายของผู้น า  

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า  

   2.1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

   2.2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

   2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

   2.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  2.2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา  

2.3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

2.3.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

2.3.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 

2.3.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

2.3.4นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของการท างานเป็นทีม 
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 2.4 บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

  2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า  

      2.1.1 ความหมายของผู้น า    

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้อธิบายถึง        

ความหมาย ของผู้น า ไว้ดังนี้    

           ศิร ิพงษ์  กล ั ่นไพฑูรย ์ (2564,หน ้า17) กล ่าวว ่าผ ู ้น  าหมายถ ึงบ ุคคลที ่ ได ้ร ับการ 
แต่งตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น าผู้ที่เป็นหลักส าคัญให้  
กับองค์การมีความรู้ในเรื่องงานองค์การเป็นอย่างดีสามารถให้ค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานได้มีความ   
รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การอุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคตของ 
องค์การได้รับความเชื่อถือและเชื่อฟังจากเพื่อนร่วมงานในการจัดกิจกรรมและในการสร้างความ     
สัมพันธ์ในกลุ่มหรือในองค์การเตรียมใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่สร้างสรรค์และให้เป็น   
ที่รับทราบกันทั้งองค์การมีจิตใจเปิดกว้างและมีวิสัยทัศน์แสวงหาโอกาสนวัตกรรมและความเปลี่ยน  
ต่อเนื่องมีความเต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงาน  
บริหารโดยปล่อยให้ผู้อ่ืนเล่นบทบาทผู้น าได้  
  อุษา บัวหลวง (2565, หน้า 10) กล่าวว ่า ผ ู ้น  า หมายถึง บุคคลที ่ได ้ร ับการยอมรับ 

หรือได้รับการมอบหมายให้เป็นผู้ที ่มีอิทธิพลหรือผู้น าในกลุ่มเพื่อที่จะก ากับและประสานงานให้ 

กิจกรรมของกลุ่มมีความสัมพันธ์กันน าไปสู่เป้าหมายด้วยพลังของกลุ่มท่ีตั้งไว้  

   รัตนาภรณ์ พิมพา (2566, หน้า 11) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้ง 

หรือเลือกตั้งเป็นผู้มีความรู้ในเรื่องงานองค์การเป็นอย่างดีสามารถให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานได้โดย

มีความ สามารถในการโน้มน้าวจิตใจและจูงใจให้สมาชิกปฏิบัติงานร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถ 

น าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ได้รับความไว้วางใจเชื่อใจอีกท้ังได้รับความเคารพยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

มีวิสัยทัศน์ไกลสามารถวางแผนด าเนินงานปรับตามสภาวะความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง   
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  อังกูร เถาวัลย์ (2562,หน้า13) กล่าวว่า ภาวะผู้นาหมายถึง พฤติกรรมของผู้นาที่มีอิทธิพล    

จูงใจบุคคลอื่น ท ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยอาศัยการประสานความร่วมมือ

ภายใต้การดูแล ชี้นาโน้มน้าวชักจูง กระบวนการสื่อสารอื่นๆ ที่เหมาะสม และการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างสมาชิกในกลุ่มตลอดจนอิทธิพลในตัวของผู้น าเองที่จะนาใช้ให้เข้ากับสถานการณ์ เพื่อให้        

ผู้ตามเกิดการปฏิบัติตามเพ่ือให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์  

  อาวัชนนท์ อิ ่มเพ็ง(2566,หน้า17)  กล่าวว่า กระบวนการที ่บุคคลหนึ่งใช้เพื ่ออิทธิพล          

ต่อสมาชิกในกลุ่ม ใช้ความสามารถในการชักจูงให้สมาชิกในองค์การท างานกระตุ้นและจูงใจบุคคลอ่ืน

ให้ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้เป็นการใช้อ านาจทั้งทางตรง   

และทางอ้อมซึ่งสมาชิกในกลุ่มเห็นว่าอิทธิพลนั้นมาอย่าง ถูกต้องและมีความชอบธรรม 

จากน ักว ิชาการได ้ ให ้ความหมายของผ ู ้น  า   ผ ู ้ ว ิ จ ั ยสร ุปได ้ว ่ า   ผ ู ้น  า  ห มายถึ ง

บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือเลือกตั้งถือว่าผู้ที่เป็นหลักส าคัญให้กับองค์กรเป็นผู้มีความรู้ในเรื่องงาน  

องค์การเป็นอย่างดีได้รับความไว้วางใจเชื่อใจอีกทั้งได้รับความเคารพยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  

บทบาทหน้าที่ก ากับและประสานงานให้กิจกรรมของกลุ่มมีความสัมพันธ์กันน าไปสู่เป้าหมายด้วยพลัง 

ของกลุ่มที่ตั ้งไว้สามารถให้ค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานได้โดยมีความสามารถในการโน้มน้า วจิตใจ  

และจูงใจให้สมาชิกปฏิบัติงานร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถมีวิสัยทัศน์ไกลสามารถวางแผนการ 

ด าเนินงานปรับตามสภาวะความเปลี ่ยนแปลงอย่างต่อเนื ่องมุ ่งมั ่นเพื ่ออนาคตและความส าเร็จ  

ในอนาคตขององค์การ  

     2.1.2 นิยามความหมายของภาวะผู้น า 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้อธิบาย 

ถึงความหมาย ของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้            
จิราวรณ อินเกิด (2564, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผู ้น า หมายถึง กระบวนการสร้าง 

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตามในการจูงใจหรือซักชวนเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน 

ด้วยความเต็มใจมีความสุขในการท างานตลอดจนมีความกระตือรือร้นในการสร้างสรรค์ผลงานที่มี 

ประสิทธิภาพและเสริมสร้างให้องค์กรเกิดการพัฒนาที่กว้างไกลจนเป็นที่ยอมรับจากสังคม ทั้งนี้ภาวะ 

ผู้น าถือเป็นความสามารถของผู้น าในการชี้แนะหรืออ านวยการต่อพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อให้ไปสู่ 

จุดหมายที่ก าหนดไว้  
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   ภ าณ ุ ว ัฒน์  บ ุญธ ัญก ิ จ  ( 2 564 ,  หน ้ า  28 )  กล ่ า ว ว ่ า  ภาวะผ ู ้ น  า  หมายถึ ง
องค์ประกอบส าคัญสามประการคือผู้น าผู้ตามและสถานการณ์โคยสถานการณ์เป็นตัวก าหนดว่าใคร 
เหมาะกับสถานการณ์นั้นๆและผู้ที่มีภาวะสู้น าต้องสามารถจูงใจโน้มน ้าวให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติตาม
ความคิดเห็นความต้องการของตนด้วยความเต็มใจและไว้วางใจนอกจากนั้นต้องยินดีที่จะให้ความร่ว
มมือในการประสานงานเพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร    

จตุพงษ์ สอนศรี(2565,หน้า22 ) กล่าวว ่า  ภาวะผู ้น  า หมายถึง พฤติกรรมของผู ้น า 

ซึ่งเป็นบุคคลที่มีอ านาจหน้าที่เหนือคนอ่ืนสามารถวางแผนชี้น าโน้มน้าวหรือจูงใจในการสร้างความเชื่อ

มั่นความศรัทธาความสามัคคีสร้างแรงบันดาลใจรวมทั้งความร่วมมือร่วมใจกระตุ้นให้สมาชิกในองค์  

การปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างเต็มศักยภาพไปในทิศทางที่ดีและสามารถน าพากลุ่มหรือองค์กรไปสู่วัตถุ

ประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

อุษา  บัวหลวง (2565, หน้า 11) กล่าวว่า ภาวะผู ้น า หมายถึงพฤติกรรมของบุคคล 

ที ่ ได ้ร ับการยอมร ับให ้ เป ็นผ ู ้น  าท ี ่แสดงออกมาให ้ผ ู ้ตามได ้ เห ็นถ ึงความเป ็นผ ู ้ม ีอ ิทธิ พล 

มีความสามารถในการใช้ทักษะอิทธิพลอ านาจและแรงจูงใจให้ผ ู ้ใต ้บ ังคับบั ญชาปฏิบัต ิงาน  

ด ้วยความเต ็มใจพร ้อมท ี ่จะท ุ ่มเทอย่างเต ็มท ี ่ร ่วมม ือก ันข ับเคล ื ่อนองค ์การท ี ่ ไปส ู ่ความ  

ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

  อาวัชนนท์ อิ่มเพ็ง (2566, หน้า 17) กล่าวว่า สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการที่บุคคล
หนึ่งใช้เพ่ืออิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม ใช้ความสามารถในการชักจูงให้สมาชิกในองค์การท างาน กระตุ้น
และจูงใจบุคคลอื่นให้ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ เป็นการใช้
อ านาจทั้งทางตรงและทางอ้อมซึ่งสมาชิกในกลุ่มเห็นว่าอิทธิพลนั้นมาอย่างถูกต้อง 
  จากนักว ิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น  าผู ้ว ิจ ัยสรุปได้ว ่าภาวะผู ้น าหมายถึ ง 
พฤต ิกรรมของบ ุคคลท ี ่ ได ้ร ับการยอมร ับให ้ เป ็นผ ู ้น  าท ี ่ แสดงออกมาให ้ผ ู ้ตามได ้ เห็น                          
ถึงความเป็นผู้มีความสามารถในการใช้ทักษะและแรงจูงใจ สมาชิกในกลุ่มในการท าให้คนในกลุ่ม
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ซึ ่งสมาชิกในกลุ่มเห็นว่าอิทธิพลนั้นมาอย่างถูกต้องและมี
ความชอบธรรม 
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      2.1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้อธิบาย  

ถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้อย่าง ดังนี้  
มัณฑนา ชุมปัญญา (2563, หน้า 20) กล่าวว่า ภาวะผู ้น านั ้นมีความจ าเป็นส าหรับ

ผู้น าอย่างยิ่งในการบริหารงานร่วมกับบุคคคลอื่นหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องใช้ความเป็นภาวะผู้น า 

โดยให้บุคคลเหล่านั้นร่วมปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ หรือด้วยความพึงพอใจซึ่งเป็นการกระท า          

ที่จะส่งผลให้ได้ทั้งงานและได้ทั้งใจของเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งได้ผลงานที่มีคุณภาพจนบรรลุวัตถุ 

ประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

   บุศรา ปุณริบูรณ์ (2563, หน้า 22) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร 

ผ ู ้บร ิหารทางการศ ึกษาท ี ่ประสบความส  าเร ็จ ในการบร ิหารองค ์กรย ุคของการแข ่ งขัน               

การเปลี่ยนแปลง จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องเป็นบุคคลมีคุณลักษณะที่มีความรู้ ความสามารถ เป็นผู้ริเริ่ม 

สร้างสรรค์ และเป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง และเป็นผู้มุ่งที่จะพัฒนาบุคลากรรวมทั้งพัฒนาตนเอง 

เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

  รณชัย ป ินใจ (2564, หน้า 11) กล ่าวว ่า ภาวะผู ้น  าม ีความส าค ัญอย่างย ิ ่งต ่อการ 

ด าเนินงานของผู้บริหารสถาศึกษา ที่จะพัฒนาความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ที่ตั ้งไว้ 

สรุปได้ว่าภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหน่วยงานหรือองค์การต่างเนื่องจากภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญใน

การบริหารที ่ผู ้บริหารทางการศึกษาที ่ประสบความส าเร็จในการบริหารงานร่วมกับบุคคคลอ่ืน   

หรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องใช้ความเป็นภาวะผู้น าโดยให้บุคคลเหล่านั้นร่วม ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

หรือด้วยความพึงพอใจซึ่งเป็นการกระท าที่จะส่งผลให้ได้ทั้งงานและได้ทั้งใจ ใจของเพื่อนร่วมงาน 

ได้ผลงานที่มีคุณภาพและน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

 สุชาติ พันธ์ก้อม (2563, หน้า 22)  กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อกระบวนการเชิง

บริหารทุกระบบ ทุกงาน ซึ่งเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผู้น าให้เต็มความสามารถ ให้เกิดพลัง 

อิทธิพลในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานให้ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นปัจจัย

ส าคัญที่ท าให้ผู้น าเกิดบารมี ได้ความเชื่อมั่น ความนับถือก าลังใจ ความอบอุ่น ในการรวมทีมหรือกลุ่ม

ด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
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  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของความส าคัญของภาวะผู้น า ผู้วิจัยสรุปได้ว่า  ความส าคัญ

ของภาวะผู้น า หมายถึง ศูนย์กลางของกลุ่มเป็นผู้มีบทบาทในการ จูงใจผู้อื่นให้ปฏิบัติตามสื่อสาร     

และโน้มน้าวใจบุคคลอื ่นหากผู ้น  าในองคการใดมีภาวะผู ้น  าก ็จะสามารถท าให้องค์การนั้น           

ประสบความส าเร็จสูงเพราะ บุคลากรที่มีภาวะผู้น านั้นสามารถท าให้สมาชิกทุกคนเกิดการร่วมมือร่วม

ใจพึงพอใจ ผลการปฏิบัติงานขององคการจึงประสบผลส าเร็จ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

      2.2.1 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                  

มัณฑนา ชุมปัญญา(2563,หน้า55) ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง 

หมายถึง กระบวนการต่างๆของผู้น าที ่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของเจตคติและพฤติกรรม       

ของบุคลากรในองค์กร   สร้างความผูกพันของสมาชิกในองค์การต่อการเปลี ่ยนแปลงวัตถุ         
ประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กรโดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรในองค์การ  

ให้สูงขึ้นกว่าความมุ่งหวังที่ตั้ง   
พีรวัฒน์ ศีติสาร (2565, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง 

สิ ่งส าคัญของผู ้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู ้บริหารสถานศึกษาปรับตัวได้ทันเนื ่องจากปัญหา     

ที่เกิดขึ้นแตกต่างจากอดีตช่วยในการสร้างการเปลี่ยนแปลงแก่ชีวิตบุคคลและองค์กรช่วยเปลี่ยนแรง 
บันดาลใจของผู้ตาม  
 อาวัชนนท์ อิ ่มเพ็ง (2566, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าใช้กระบวนการต่าง ๆ เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมายเพื่อให้เกิดความส าเร็จ

ขององค์กรมีการสร้างความเปลี ่ยนแปลงช่วยให้ผู ้ตามเกิดความเจริญก้าวหน้าและพัฒนาไปสู่        

ความเป็นผู้น าโดยให้ผู้อื่นมีความร่วมมือพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันเป็นกระบวนการที่ผู้น าและผู้ตาม         

ต่างก็ส่งเสริมให้อีกฝ่ายหนึ่งเกิดคุณธรรม และมีแรงจูงใจสูงขึ้นสามารถที่จะบรรลุผลได้ด้วยเพื่อน า

องค์การไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จองค์กรสืบต่อไป 

 ชินภัทร เจริญรัตน์ (2566,หน้า26) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ตามท าให้ผู ้ตาม  

มีความพยายามที่จะปฏิบัติงานตามด้วยการท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงจูงใจในการท างาน  

รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาความสามารถของผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้นจึงน าไปสู่การพัฒนา 

ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ตามให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น  



 

 

 

 

17 
 

 

 ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 55) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการต ่างๆของผ ู ้น  า  ที ่ม ีอ ิทธ ิพลต ่อการเปล ี ่ยนแปลงของเจตคต ิและพฤต ิกรรม      
ของบุคลากรในองค์กรสร้างความผูกพันของสมาชิกในองค์การต่อการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์    
กลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กรโดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรในองค์การให้สูงขึ้นกว่า 
ความมุ่งหวังที่ตั้งไว้  
 อดิเทพ เส็งสาย (2565,หน้า23) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลในต าแหน่งผู้น าในการที่จะกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อสร้างหรือพัฒนาองค์กร 
มุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายทั้งนี้ ประกอบด้วย 1) เป็นต้นแบบน าทาง 2) การสร้างแรงบันดาล
ใจวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) กล้าท้าทายต่อ กระบวนการ 4) เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผู้อื่น 5) การ
สร้างขวัญก าลังใจ 
  อัษฎา ศรีล้านมี(2566,หน้า25)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง  
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นในการบริหารหรือการปฏิบัติงานเป็นการกระตุ้น
ให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงานในแง่มุมใหม่ ๆ โดยการค านึงถึงความ
เป ็นป ัจเจกบ ุคคล การสร ้างแรงบ ันดาลใจ การกระต ุ ้นทางป ัญญา และการม ีอ ิทธ ิพล                    
อย่างมีอุดมการณ์จนสามารถยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามเกี่ยวกับ  ผลสัมฤทธิ์เพื่อให้
เกิด    การสร้างความร่วมมือ สร้างวัฒนธรรมและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ช่วยให้  ผู้ตามเจริญก้าวหน้า 
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดี ยอมรับการ เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในองค์กร                                     
 Raz i k .  ( 2001 ,  p .  86 )  ได ้ ใ ห ้ ค ว ามหมายของการ เปล ี ่ ย นแปลง  หมายถึ ง
ผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังตามปกติมุ่งไปที่ภารกิจงานด้วยความสนใจที่เกิดขึ้น  
ภายในตนมุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูงและท าให้พวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใช้ความ 
สามารถปฏิบัติ งานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่เกิดปกตินั้น     

จากนักว ิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงผู ้ว ิจ ัยสร ุปได้ว่า             
ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงหมายถึ งผู ้บร ิหารสถานศึกษาที ่ม ีอ ิทธิพลต่อการเปลี ่ยนแปลง      
ของเจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร  หรือโรงเรียนซึ่งจะกระตุ้นพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน 
สร้างความผูกพันของสมาชิกในองค์กร สร้างความ ร่วมมือสร้างความพยายามสร้างแรงจูงใจ    
ให้สูงขึ้นมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตระหนักในภารกิจเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากร 
ในองค์การให้สูงขึ้นกว่าความมุ่งหวังที่ตั ้งโดยผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษาท าตัวเป็นแบบอย่าง       
ที ่ดีและสร้างแรงจูงใจในการท างานรวมทั ้งส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาความสามารถของผู ้ต าม    
ใ ห ้ ม ี ศ ั ก ย ภ า พ ม า ก ข ึ ้ น จ ึ ง น  า ไ ป ส ู ่ ก า ร พ ั ฒ น า ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  
ของผู้ตามให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
ในปัจจุบันสู่การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
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     2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากวิจัยหลายท่าน ดังนี้ 

 อุทุมพร จันทร์ สิงห์. (2561, หน้า 31) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง ปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารขององค์กรสามารถปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์ ค่านิยมที่มี

คุณธรรมผู้บริหารทางการศึกษาท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารองค์การนั้นจ าเป็น 

อย่างยิ่งที่ ต้องมีคุณลักษณะมีความสามารถ เป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง เป็น

ผู้มุ่งพัฒนา บุคลากรและพัฒนาตนเองเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

 ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 60) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง   

หมายถึงบุคคลที่ได้จินตนาการอนาคตขององค์กรถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนแก่สมาชิก     ของ

องค์กรเพื่อสร้างแรงบันดาลใจสนับสนุนแรงจูงใจที่สูงกว่าแรงจูงใจที่สามารถคิดว่าเป็นไปได้ แม้ว่า

บารมีจะมีบทบาทที่ส าคัญภายในกระบวนการเปลี่ยนแปลงผู้น าเหล่านั้นจะเป็นมากกว่า  หั วหน้าแต่

จะพัฒนา และกระตุ้นผู้ตามของพวกเขาเป็นรายบุคคล ดังนั้นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเกี่ยวพันกับ

การเพิ ่มระดับของจิตส านึกต่อความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์การท าให้ผู ้ตาม อยู ่เหนือ

ผลประโยชน์ของพวกเขาเองเพื่อผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กรและการยกระดับหรือการขยาย

ขอบเขตความต้องการที่ส าคัญของบุคคลให้กว้างขึ้นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถูกอธิบายว่าเป็นบุคคลที่

สามารถท าให้แรงจูงใจและความตระหนักสูงขึ้นและได้รับปฏิกิริยาจากผู้ตามเช่นความไว้วางใจ  ความ

ประทับใจความ จงรักภักดีและความเชื่อมั่นต่อองค์กร 

 อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข (2565,หน้า16) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถ ึ ง  กระบวนการท ี ่ ผ ู ้ น  า เข ้ า ไป เก ี ่ ยวข ้องก ับผ ู ้ ตามด ้วยการสร ้ า งความส ัมพ ันธ์                                

ที ่เป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้ส ูงขึ ้น มีการกระตุ ้นให้ผู ้ตามปฏิบั ต ิตาม              

สิ่งที่มากกว่าการคาดหวัง มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุตามสิ่งที่ปรารถนาและใช้ความ

พยายามเพื่อยกระดับความต้องการของผู้ตามให้มีล าดับความต้องการที่สูงขึ้น โดยชักน าให้ผู้ร่วมงาน

และผู ้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา เพื ่อไปสู่ สิ ่งที ่จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ผู ้น า       

การเปลี่ยนแปลงจะโน้มน้าวผู้อื่นให้ท ามากกว่าที่ผู้ตามตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้น และผู้ตามคิดว่ามันจะเป็นไป

ได้ ผู้น าจะมีความท้าทาย ความคาดหวัง โดยมุ่งไปที่ภารกิจและวิสัยทัศน์ของงานด้วยความสนใจ     

ที ่เกิดขึ ้นภายในตนเอง มุ ่งการบรรลุความต้องการในระดับที ่สูง และท าให้ผู ้ตามมีความมั ่นใจ          

ในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจนั้น 
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 อาวัชนนท์ อิ่มเพ็ง (2566, หน้า 27) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง ความส าเร็จขององค์กรเพราะเป็นกระบวนการมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง 
เจตคติของบุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จซึ่งจะกระตุ้น 
พฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรท างานเพื่อส่วนรวม 
ด้วยความเต็มใจและเต็ม ความสามารถ ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จของงาน  
 พีรวัฒน์  ศีติสาร(2565,หน้า26) กล่าวว่า  ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง  บริบทของการบริหารภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลคือสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนประเทศชาติ 
องค์การไปสู่ความส าเร็จ   
  อัษฎา ศรีล้านมี(2566,หน้า26) กล่าวว่า ความส าคัญของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง 
หมายถึง สิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ถือเป็นบุคคลที่ส าคัญในการเชื่อมโยงบุคลากร
ระดับปฏิบัติการในสถานศึกษา มีหน้าที ่และความรับผิดชอบในการน าการพัฒนาองค์กรไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ 
    
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้วิจัยสรุป
ได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถงึ ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กรหรือสถานศึกษาผู้บริหารสถาน   
ศึกษาที่ประสบความส าเร็จต้องมีความสามารถเป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง   
เป็นผู ้มุ ่งพัฒนาบุคลากรและพัฒนาตนเองเพื ่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายมีศักยภาพมีความรู้   
ความสามารถทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารสามารถปลุกจิตส านึกให้มีอุดมการณ์ค่านิยมที่มี   
คุณธรรมสามารถจินตนาการอนาคตขององค์กรสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนแก่สมาชิก   
ขององค์กรเพื่อสร้างแรงบันดาลใจสนับสนุนแรงจูงใจที่สูงกว่าแรงจูงใจที่สามารถคิดว่าเป็นไปได้   
เพื่อสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวมเป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลงกระตุ้นพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน
ในการสร ้ า งความร ่ วมม ื อและ เป ็นแรงจ ู ง ใจ ให ้บ ุ คลากรท  า งาน เพ ื ่ อส ่ วนรวมด ้ ว ย  
ความเต็มใจและเต็มความสามารถมุ ่งพัฒนาตนเองและพัฒนาตนครูเพื ่อให้สถานศึกษาบรรลุ  
เป้าหมายเพราะเป็นกระบวนการมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติของบุคลากรในองค์กรถือว่า  
เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ   

     2.2.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 ได ้ศ ึกษาค ้นคว ้าหล ักการ แนวค ิด ทฤษฎีและงานว ิจ ัยท ี ่ เก ี ่ยวข ้องรวมทั ้ งท ัศนะ 

ของนักวิชาการเพื่อ สังเคราะห์ และก าหนดประเด็นขององค์ประกอบหลัก และตัวบ่งชี้ส าหรับ 

เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังที่ผู้วิจัยได้เสนอตามล าดับดังนี้  
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 2.3.3.1Braun et al. (2013 : 270 อ้างถึงใน (กชพร อินธนู,2566,หน้า14)ได้ศึกษา

องค์ประกอบภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่1)ด้านวิสัยทัศน์           

2 )  ด ้ านการม ี อ ิ ทธ ิพลอย ่ างม ี อ ุ ดมการณ์  3)การค  าน ึ งถ ึ งความเป ็นป ั จ เจกบ ุ คค ล4 ) 

การกระตุ้นทางปัญญา5) ความคิดสร้างสรรค์  

2.3.3.2BassandAvolio, (1994)อ้างถึงใน (กชพร อินธนู ,2566,หน้า24)ได้ศึกษา

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย5 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) การสร้างวิสัยทัศน์                       

2) การสร้างบารมีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล4) การกระตุ้นปัญญา 5) การสร้างแรงบันดาลใจ   

2.3.3.3 อุทุมพร จันทร์ สิงห์ (2561, หน้า 31) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัด ส านักงานเขต

พื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต2 ได้องค์ประกอบของภาวะผู ้น า การ เปลี ่ยนแปลง            

4องค ์ประกอบ ได ้แก ่1)การม ีอ ิทธ ิพลอย ่างม ีอ ุดมการณ์ 2) การค  าน ึงถ ึงเอก ัตถะบุคคล                                       

3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การสร้างแรงบันดาล 

2.3.3.4 รุ่งนภา จันทร์ลี (2562,หน้า26) ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ านวน 

5 ด้าน คือ 1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา 3) ด้านการค านึงถึง         

ความเป็นปัจเจกบุคคล 4) ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และ 5) วิสัยทัศน์ 

2.3.3.5 ชินภัทร เจริญรัตน์ (2566,หน้า5) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ความต้องการจ าเป็นและ

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาประถมศึกษาน่านเขต 2 ได้องค์ประกอบภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงประกอบด้วย  

5องค์ประกอบได้แก่ 1)ด้านการมีความม่ันคง2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3) ด้านการค านึงถึงความ 

เป็นปัจเจกบุคคล 4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5) สร้างแรงบบรรดาใจ 

2.3.3.6 อาวัชนนท์ อิ ่มเพ็ง(2566, หน้า 27) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัด         

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิจิตรเขต2ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรง 

บันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
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2.3.3.7 อรวรรณ ภ ัทรด  าเน ินส ุข (2565,หน้า5)ได ้ศ ึกษาว ิจ ัย เร ื ่องความสัมพันธ์  

ระหว ่ างภาวะผ ู ้ น  าการ เปล ี ่ ยนแปลงของผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึ กษาก ับการจ ั ดการ เร ี ยน     

การสอนออนไลน์ของ ครูยุคนิวนอร์มัล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาจันทบุรี 

ตราดได ้องค ์ประกอบของภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงประกอบด้วย4องค ์ประกอบได้แก่       

1)ด้านการกระตุ้นทางปัญญา2)ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ3)ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล     

4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

2.3.3.8 พีรวัฒน์ ศีติสาร (2565, หน้า 6) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐานในกลุ่มเครือข่ายแกลงบูรพา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 

ได้องค์ประกอบของภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างบารมี                 

2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นเชาว์ปัญญา 4) การค านึงถึงเอกบุคคล  

  2.3.3.9 อดิเทพ เส็งสาย (2565, หน้า67)ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) การเปลี่ยนแปลง 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) เพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้ผู้อ่ืน 4) มีวิสัยทัศน5์) การสร้างขวัญก าลังใจ  

  2.3.3.10 อัษฎา ศรีล้านมี(2566,หน้า36)ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

จ านวน 5 ด้าน คือ 1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  3) ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 4) ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และ 5) ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
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ทฤษฎี และผลงานวิจัย รวมทั้งทัศนะของนักวิชาการจาก 10 แหล่ง ดังกล่าวมานั้น ผู้วิจัยได้น ามา 

สังเคราะห์เพื่อให้ได้ข้อสรุปเป็นตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ดังแสดง 

ในตาราง 2.1 ดังนี้ 

ตารางที2่.1.องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

 จากตารางที่ 2.1 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากแนวคิดของนักวิชาการ และนักการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ 

จ านวน 10 ท่าน จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงที ่เป็นกรอบแนวคิด          
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เชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์มีจ านวนทั้งหมด 13 องค์ประกอบ        

แต่ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบในที่นี้ คือความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป) 

ท าให้ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สถานศึกษา (Ethical Leadership 

of School Administrators) เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) 

ในครั้งนี้ ได้จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี้  

1) วิสัยทัศน์ 

2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

4) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

5) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
  

2.2.4.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ ด้านวิสัยทัศน์ 
ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้                                                                             

      อ ัษฎาศร ีล ้านมี (2566 ,หน ้า49) ได ้ ให ้ความหมายของว ิส ัยท ัศน์หมายถ ึงระดับ                     
ความสามารถของผู ้บริหารโรงเรียนที ่สามารถท าให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมท าให้ทุกคนในองค์กร              
มีส่วนร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการสร้างภาพอนาคตมองเห็นภาพเป้าหมายเพ่ือการขับเคลื่อน
ขององค ์การไปในทิศทางเด ียวก ันและม ุ ่ งส ู ่ เป ้าหมายร ่วมก ันสร ้างว ิส ัยท ัศน ์ท ี ่ช ัดเจน                                                                                                                                   
 รุ ้งนภา จันทร์ลี(2562,หน้า33)  ได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรม           
ของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่สามารถปรับหรือก าหนดภาพในอนาคตของสถานศึกษาได้ชัดเจน       
และสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ที่สะท้อนถึงทักษะความคิด
ของผู้บริหารสถานศึกษา ผลักดันให้องค์กรมุ่งสู่เป้าหมาย โดยมีการรวบรวมข้อมูลระดมความคิดจาก
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดขึ้นมา รวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาต้องสื่อสารให้บุคคลากรมีความเข้าใจ
ในวิสัยทัศน์ได้อย่างถูกต้องชัดเจน จนเกิดการยอมรับและให้ความร่วมมือด้วยความสมัครใจโดยใช้
ทักษะการพูด การฟัง การเขียน การแสดงภาษาท่าทางการกระท าตนเป็นแบบอย่างและการให้
รางวัล ด้วยค าพูดหรือการกระท าในการน าพาสถานศึกษาให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้                                                

อดิเทพ เส็งสาย(2565,หน้า72)ได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ หมายถึง การคัดสรรบุคคล
เข้ามาท างานขององค์กร ต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้เกิดความมุ่งมั่นในทิศทางเดียวกัน และร่วมการ
สร้างสรรค์ในอนาคตผู้น า การเปลี่ยนแปลงเชื่อว่า พวกเขาสามารถสร้างความแตกต่างได้พวกเขา  
จะวาดภาพอนาคต สามารถ สร้างไอเดีย และเอกลักษณ์ให้กับองค์กร สร้างแรงบันดาลใจ              
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กับวิสัยทัศน์ในกลุ่มผู้ตาม ให้มีแนวคิดเชิง บวกและมีความหวัง สร้างความกระตือรือร้นและความ
ตื ่นเต้นให้ก ับว ิสัยทัศน์ ผ่านความจริงใจ  ด้วยความช านาญในการอุปมาอุปมัย สัญลักษณ์          
ภ า ษ า ท ี ่ ส ุ ภ า พ  แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ ฉ พ า ะ ต ั ว  ใ น ก า ร ท  า ง า น ใ ห ้ ก ั บ อ ง ค ์ ก ร                                                                                                                           
 ปิยะ ดาบชัย (2563,หน้า73)ได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ หมายถึง ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์
เป็นของ ตัวเอง ประเมินสังคมถูกต้องตามเป็นจริง สามารถคาดคะเนทิศทางของสังคมทั้งในระยะ  
สั ้นและระยะยาวพร้อมกับวางแผนเพื ่อแก้ปัญหาและผลักดันให้ส ังคมด าเนินไปสู ่อนาคต                                                                                                                                      
 จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ ผู้วิจัยสรุปได้ว่ า หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นรูปแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ 
ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันและการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
มีความยุติธรรม และความเสมอ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยะธรรมสูง มี
อุดมการณ์ที่แน่วแน่ ชัดเจน มีอิทธิพลในการดึงดูดใจจนได้รับการขอมรับนับถือ ท าให้บุคลากรเกิด
ความศรัทธาไว้วางใจเชื่อมั่นในผู้บริหาร มองผู้บริหารเป็นต้นแบบ และผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญใน
ด้านการบริหารงานจนเป็นที่ไว้วางใจแก่ผู้ตาม                                       

2.2.4.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้                                                             

Braun et al (2013 อ้างถึงใน กชพร อินธนู (2566,หน้า25) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทาง
ปัญญาไว้ว่า       การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึง การที่ผู้น าใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนเองกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงปัญหา และหาแนวทางแก้ไขปัญหา โดย
ใช้ความคิด จินตนาการ ความเชื่อ และค่านิยม ซึ่งท าให้ผู ้ ตามเกิดความรอบคอบ ความเข้าใจ 
มองเห็นปัญหา และรู้สึกว่า ปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะร่วมกันแก้ไขปัญหา  
  Bass and Avolio, (1994 อ้างถึงใน กชพร อินธนู (2566,หน้า28 ) ได้ให้ความหมายของ
การกระตุ้นทางปัญญา ไว้ว่าการกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าสร้าง
การกระตุ้นให้ผู้ตาม มีการคิดสร้างสรรค์ ผ่านการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบความมองปัญหา
และการเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่เก่าแก่ด้วยวิธีที่ใหม่ โดยการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
ผู้น ากระตุ้นให้ผู ้ตามแสดงความคิดและเหตุผล โดยไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่าความคิด
เหล่านั้นจะแตกต่าง   จากความคิดของผู้น า ผลที่ได้คือผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นที่ท้าทายและ
เป็นโอกาสที่ดีในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ผู้น าสร้างความเชื่อมั่นให้ผู ้ตามเชื่อว่าปัญหาทุกอย่าง
สามารถแก้ไขได้ แม้บางครั้งอาจมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค
ทุกอย่างได้โดยการมีการแก้ไขปัญหาที่มีความร่วมมือระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 
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ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการกระตุ้นให้สร้างค าถามเกี่ยวกับค่านิยมส่วนตัวของตนเอง ความเชื่อ และ
ประเพณี เนื่องจากการกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  
  ชินภัทร เจริญรัตน์(2566,หน้า13 ) ได้ให้ความหมายของการกระตุ ้นทางปัญญา ไว้ว่า     
การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึง การที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการมีการกระตุ้นผู้
ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที ่เกิดขึ ้นในหน่วยงาน ผู ้น ามีความคิดริเริ ่มสร้า งสรรค์ในการ
บริหารงาน ให้ผู ้ตามมีความพยายามต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหา
ข้อสรุปใหม่ที ่ดีกว่าเติม โดยผู ้น ามีการส่งเสริมให้ผู ้ตามมีการคิด และการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น            
โดยส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองในระดับสูงด้วยวิธีการที่หลากหลาย มีการกระตุ้นให้ผู้ตามคิด
แก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล โดยใช้ข้อมูล และหลักฐานที่มีอยู่ และผู้น าจะเปิดโอกาสให้ผู ้ตามแสดง
ความคิดอย่างมีเหตุผล โดยไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะมีความแตกต่างไปจากความคิดของ
ผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าท้าย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้พัฒนาตนเอง 
ผู้น าจะสนับสนุน และจูงใจให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า 
ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมายมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนการกระตุ้น
ทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเข้าใจ และ
แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
  อาวัชนนท์ อิ ่มเพ็ง (2566,หน้า40) ได้ให้ความหมายของการกระตุ ้นทางปัญญา ไว้ว่า     
การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกการ
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ตามเกิด     ความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆในการแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมเพื่อให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น าสามารถคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ ่ม      และ
สร้างสรรค ์
  อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข(2564,หน้า36) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา ไว้ว่า 
การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึง การที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการมีการกระตุ้น     
ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนใหน่วยงานผู้น ามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการบริหารงาน 
ให้ผู้ตามมีความพยายามต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่
ดีกว่าเติม โดยผู้น ามีการส่งเสริมให้ผู ้ตามมีการคิดและการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น  โดยส่งเสริมให้มี      
การพัฒนาตนเองในระดับสูงด้วยวิธีการที่หลากหลาย มีการกระตุ้นให้ผู ้ตามคิดแก้ปัญหาอย่างมี
เหตุผล โดยใช้ข้อมูลและหลักฐานที่มีอยู่ และผู้น าจะเปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล
และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะมีความแตกต่างไปจากความคิดของผู้น าผู้น าท าให้ผู้ตาม
รู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าท้ายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้พัฒนาตนเอง ผู้น าจะสนับสนุน      
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และจูงใจให้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้      ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่าง
ต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมายมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค
ทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน การกระตุ้นทางปัญญาเป็น
ส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วย
ตนเอง 
  พีรวัฒน์ ศีติสาร (2565,หน้า24) ได้ให้ความหมายของการกระตุ ้นทางปัญญา ไว้ว่า        
การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึงการที่ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์จาก
บุคลากรในโรงเรียนของตน และเปิดโอกาสในการพัฒนาบุคลากร ให้บุคลากรช่วยกันคิดหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาอย่างมีระบบ และมีแบบแผน ทาให้บุคลากรมีการวิเคราะห์แสดงความคิดเห็น
และเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกันอย่างเป็นระบบ และหาข้อสรุปใหม่ที่สร้างสรรค์ที่ดีกว่าเดิม 
  ปิยะ ดาบชัย (2563,หน้า56)  ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา ไว้ว่า  
การกระตุ ้นการใช้ความรู ้และปัญญา หมายถึง ผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงจะกระตุ ้นเร้าศักยภาพ        
และความสามารถของผู้ตามเพื่อให้เกิดนวัตกรรมและความสร้างสรรค์ โดยการท าให้ผู ้ตามมอง
ปัญหาในมุมมองใหม่หรือเปลี ่ยนกรอบแนวคิดในการมอง โดยการตั ้งค าถามการสนับสนุน           
และกระตุ้นผู้ตามให้คิดหาวิธีการแก้ปัญหาในแนวทางใหม่ๆมาใช้กับสถานการณ์ในลักษณะเดิม     
ให้ผู ้ตามมีอิสระในการใช้ความคิดและแสดงข้อคิดเห็นโดยไม่ต้องวิพากษ์วิจารณ์ความผิดพลาด    
ของผู้ตาม เมื่อแนวคิดนั้น   

อุทุมพร จันทร์ สิงห์ (2561,หน้า37) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญาไว้ว่า    
การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึง เป็นพฤติกรรมของผู้นาที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้
เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิม
ของตนหรือผู้นาหรือขององค์การ ผู้นาจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้ เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การ
สนับสนุนหากผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ที่เกี่ยวกับ
งานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออก และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆด้วยตนเอง 
 อดิเทพ เส็งสาย(2565,หน้า37) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา ไว้ว่า  
การกระตุ้นการใช้ความรู ้และปัญญา หมายถึงผู้น าจะมีพฤติกรรม  ภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลง        
ที่แสดงถึงการเป็นผู้ท้าทายขององค์การ ส่งเสริมการคิดแยกแยะ และเป็น ผู้ผลักดันผู้ตามให้พัฒนา
ยุทธศาสตร์เชิงนวัตกรรม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกระตุ้นความพยายามของผู้ตามที่เกี่ยวกับนวัตกรรม
และความคิดสร้างสรรค์ โดยการตั้งสมมุติฐาน การก าหนดกรอบของปัญหาใหม่ และการเข้าถึง
สถานการณ์เดิมโดยวิธีการใหม่ ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ ไม่มีการวิพากษ์วิจารณ์การกระท าผิด
ของสมาชิกแต่ละคน ผู้ตามซึ่งอยู่ ร่วมในกระบวนการค้นหาปัญหาและแสวงหาวิธีการแก้ปัญหาเอา
ใจจดจ่อกับแนวคิดใหม่ และวิธีการ แก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะกระตุ้นการใช้
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ปัญญาโดยตั้งสมมติฐาน และถามถึง รูปการที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน แสวงหาการแก้ปัญหาเชิงนวัตกรรม
และเช ิงสร ้างสรรค ์ส  าหร ับป ัญหาเดิ ม และส ่งเสร ิมให ้ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานกระท าเช ่นเด ียวกัน                     
ท าให้ตื่นเต้นในการค้นพบมุมมองและวิธีทางใหม่ๆ  
 อัษฎา ศรีล้านมี (2566,หน้า40) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา ไว้ว่า  
การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึงระดับ  พฤติกรรมที่ผู ้น ามีการกระตุ้นให้ผู ้ตามให้    
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหา
ในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น าสามารถ
คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็น ระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
  รุ้งนภา จันทร์ลี(2562,หน้า28)  ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา ไว้ว่า  
การกระตุ้นการใช้ความรู้และปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของที่ผู้บริหารที่กระตุ้นส่งเสริมความคิด
ของบุคลากรเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทราบถึงแนวทางใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา    
การปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตั้งข้อสมมุติฐาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าปัญหา
เป็นสิ่งท้าทายเป็นโอกาศที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยใช้การสื่อสารที่เป็นสัญลักษณ์หรือภาษาที่
เข้าใจง่าย ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นด้วยความ
รอบคอบ เกิดมโนทัศน์เกิดความเข้าใจในปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและน าแนวคิดใหม่ ๆ                     
ที่ได้ไปพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการกระตุ ้นทางปัญญาผู ้วิจ ัยสรุปได้ว่าหมายถึง 
พฤติกรรมของผู ้บริหารที ่ส่งเสริมให้บุคลากรใช้กระบวนการคิดอย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์         
โดยการตั้งค าถามปลายเปิดที่กระตุ้นให้คิดลึกซึ้ง การชักชวนให้พิจารณามุมมองที่หลากหลาย       
การส ่ ง เสร ิม ให ้บ ุ คลากรค ิดว ิ เคราะห ์ป ัญหาและหาแนวทางใหม ่ ในการปฏ ิบ ัต ิ งาน                      
ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี สนับสนุนการแลกเปลี ่ยนความคิดเห็ น           
อย ่ าง เป ็นระบบ ยอมร ับแนวค ิดท ี ่ แตกต ่างอย ่ างสร ้ า งสรรค ์  รวมถ ึ ง ให ้การยอมรับ                           
และให ้ค ุณค ่าก ับการเสนอแนวทางใหม ่  ๆ ท ี ่ เก ิดจากการค ิดว ิ เคราะห ์ของบ ุคลากร                                                                                                                             
 2.2.4.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี ้ขององค์ประกอบ ด้านการค านึงถึงความ 
เป็นปัจเจกบุคคล ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
  Braun et al (2013อ้างถึงใน กชพร อินธนู(2566,หน้า36) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง เป็นความสามารถของผู้น าที่รู้ถึงความแตกต่าง และจุดเด่นจุดด้อย          
ของผู้ตาม ให้ความสนใจในความต้องการ และความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงว่ามีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
  BassandAvolio,(1994อ้างอิง กชพร อินธนู(2566,หน้า36) ได้ให้ความหมายของการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง คือการที่ผู้น าให้ความส าคัญและค่านิยมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา              
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เป็นรายบุคคล ผู้น าเป็นที่ปรึกษาเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาโดยใส่ใจในความ
ต้องการและความส าคัญของแต่ละบุคคลเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ผู้น าดูแล
และให้ความสนใจในความกังวลของผู ้ใต้บังคับบัญชา และเน้นการมองเห็นความเป็นบุคคล
โดยเฉพาะ เน้นการใส่ใจและความเข้าใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อสร้างความไว้วางใจ พร้อมทั้งใ ห้
โอกาสในการเรียนรู ้และเติบโตผ่านการท้าทายความสามารถ ผู ้น  าส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ            
ของผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานให้เติบโตและประสบความส าเร็จมากขึ้น นอกจากนี้ผู้น ายังให้
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
  ชินภัทร เจริญรัตน์(2566,หนา้13)  ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง การที่ผู้น าแสดงถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า โดยให้การดูแลเอาใจ
ใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นพี่เลี้ยง และเป็นที่
ปรึกษาของผู้ตาม ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ให้อิสระในการ
แสดงความคิดเห็น เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้ความสามารถพิเศษของตนเองอย่างเต็มที่และเปิดโอกาสให้
เร ียนร ู ้ส ิ ่งใหม่ท ี ่ท ้าทายความสามารถอยู ่ เสมอ นอกจากนี ้ผ ู ้น  าจะมีการปฏิบ ัต ิต ่อผ ู ้ตาม                  
โดยการเคารพ และให้เกียรติผู้ตามในการแสดงความคิดเห็น และการตัดสินใจในการท างาน ค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น และความต้องการ เข้าใจ และยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลและมีการมอบหมายงาน เพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามตามความสามารถ และ
ความเตม็ใจ 
  อาวัชนนท์ อ่ิมเพ็ง (2566,หน้า40) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกในการเป็นผู้น าที่ให้การดูแลเอาใจใส่ให้ผู้
ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษา
ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม 
  อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข(2565,หน้า36) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล หมายถึง การที่ผู้น าแสดงถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า โดยให้การ
ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นพี่เลี้ยงและ
เป็นที่ปรึกษาของผู้ตาม ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ให้อิสระ ใน
การแสดงความคิดเห็น เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้ความสามารถพิเศษของตนเองอย่างเต็มที่และเปิด
โอกาสให้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถอยู่เสมอ นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม 
โดยการเคารพและให้เกียรติผู้ตามในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจในการท างานค านึง ถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ เข้าใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลและมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตามตามความสามารถและ
ความเต็มใจ 
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 พีรวัฒน์ ศีติสาร(2565,หน้า25) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง การที ่ผ ู ้บร ิหารโรงเร ียนให้ความใส่ใจต ่อความต้องการของบุคลากรในโรงเร ียน                 
และแสดงออกซึ ่งพฤติกรรมในฐานะผู้ฝึกสอน รวมทั้งรับฟังความต้องการ และความกังวลของ
บุคลากรในโรงเรียน มีความเข้าอกเข้าใจบุคลากรในโรงเรียน รวมทั้งเปิดโอกาสให้มีการสื่อสาร
ระหว่างกันได้ตลอดเวลามีการกระจายอานาจโดยการมอบหมายงาน มีการวิเคราะห์ความต้องการ
และความสามารถของแต่ละบุคคล  
  อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561,หน้า46) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล หมายถึง มีการพัฒนาความสามารถของผู ้ตามศึกษาความต้องการของแต่ละบุคคล               
ให้ความส าคัญและความเชื่อถือในแต่ละบุคคล ผู้นาจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
ผู้น าจะใช้เวลาในการสื่อสารแบบตัวต่อตัวกับผู้ตาม และรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจขณะเดียวกันก็
จะ ทาให้ผู ้ตามเกิดความรู้สึกเคารพ ผู้นาจะเน้นการพัฒนาผู้ตามเป็นรายบุคคลด้วยการพูดคุย
เกี ่ยวกับเป้าหมายอาชีพ และโอกาสการพัฒนาของแต่ละบุคคล ซึ ่งสามารถนามาเทียบเคียง            
ในการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงได้ด้วย  
  อดิเทพ เส็งสาย(2565,หน้า38) ) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง ผ ู ้น  ามีพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงที ่แสดงถึงความมุ ่งเจริญความเจริญ              
และต้องการพัฒนา ผู้ตาม สัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสนใจความต้องการจ าเป็นของผู้
ตามแต่ละคนที่มุ่ง ผลสัมฤทธิ์และความเจริญก้าวหน้า โดยการปฏิบัติในฐานะผู้สอนแนะ พ่ีเลี้ยงและ
ที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามเพื่อการพัฒนาผู้ตามแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ
เพื่อนร่วมงานให้ สูงขึ้น ผู้น าสนใจความต้องการจ าเป็นของผู้ตาม ผู้น าจะสนับสนุนให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า โดยการสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่ๆ ตามบรรยากาศที่เอื้อ ผู้น าตระหนักถึงความ
แตกต่างระหว่าง บุคคลในเรื่องความต้องการจ าเป็นและความปรารถนา 
  อัษฎา ศรีล้านมี (2566,หน้า44) ) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง การที่ผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น รายบุคคล ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพให้
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ โดยเข้าใจและยอมรับ ความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่สร้างบรรยากาศที่ดี ในการสนับสนุนการท างานโดยค านึงถึงการเป็นปัจเจก
บุคคลนั้น ย่อมท าให้ศักยภาพในการ ปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น 
  รุ้งนภา จันทร์ลี(2562,หน้า32) ) ได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บริหารที ่แสดงออกในการโน้มน้าวใจ สื ่อสารให้บุคลากรทราบถึง         
ความคาดหวังที่สูงให้เกิดแรงบันคาลใจกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวาซึ่งผู ้น าต้องเป็น
แบบอย่างแสดงเป้าหมายที ่ม ีร ่วมกัน เพื ่อช ่วยให้ผ ู ้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเอง                 
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เพื่อวิสัยทัศน์และภาระกิจขององค์กร ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าสามารถจัดการกับปัญหา        
ที่เผชิญได้ให้ความสนใจต่อการกระท าของผู้ได้บังคับบัญชาเป็นราย ๆ ไปรวมถึงการให้ค าปรึกษา 
และแนะน าในเรื่องต่าง ๆ 
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
หมายถึง  พฤติกรรมการปฏิบัตต่อผู้ร่วมงานตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล  ใช้วิธีจงใจ สนอง
ความต้องการของผู้ร่วมงานแตกต่างกัน ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล  การให้โอกาสท างานที่
ท้าทายและให้ผูร่วมงานได้รับผิดชอบเพิ่มขึ้น การสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน ได้รับการอบรมพัฒนา
ความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น มีการแนะน าให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ยอมรับในความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความช่วยเหลือรับฟังปัญหาทั้งเรื่องส่วนตัวและเรื่อง การปฏิบัติงาน มีการ
ติดต่อสื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อตัวอย่างเปิดเผย  
  2.2.4.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ ด้านการสร้างแรง บันดาลใจ 
ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
  Braun et al (2013,หน้า554) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง การที่
ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้ผู้ตาม
รู้สึกว่าตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรนั้น ผู้น ามีการแสดง หรือประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน กระตุ้นให้ตระหนัก และเห็นความส าคัญของการ
ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ และเป้าหมาย ผู้น าจะต้องคอยกระตุ้นให้ผู้ตามมีความกล้าแสดงออก มี
ความกระตือรือร้นกระตุ้นจิตส านึกให้มีเจตคติที่ดีในการท างาน เพื่อให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเกิดพลังจาก
ภายในที่จะอยากท างาน ผู้น าจะเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าเป็นส่วนส าคัญ และมี
คุณค่าขององค์กรและผู้น าที่ดีจะต้องคอยสร้างขวัญ และก าลังใจให้กับผู้ตามตลอดเวลา เมื่อท างาน
ตามเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้  
  BassandAvolio,(1994,หน้า262) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
การที่ผู้น าสร้างความหมายและความท้าทายในงานของผู้ตามโดยเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ตามรู้สึก
กระตือรือร้นและมีความกระตือรือร้น ผู ้น าสร้างแรงบันดาลใจโดยกระตุ ้นจิตวิญญาณของทีม         
ให้มีความกระตือรือร้นและเสนอเจตคติที ่ดีและการคิดในแง่บวกผู้น าแสดงพฤติกรรมที่มุ ่งมั่น        
ต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และเป็นตัวอย่างให้เห็นว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ โดยช่วยให้   
ผ ู ้ตามมองเห็นประโยชน์ที ่ เก ิดขึ ้นส าหรับทั ้งองค์กร ผู ้น  าช ่วยให้ผ ู ้ตามพัฒนาความผูกพัน                  
ต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยครั ้งและพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจเกิดขึ ้นโดยค านึงถึง               
แต่ละบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่เจอในการด าเนินงานของตนเองได้  
  อาวัชนนท์ อิ่มเพ็ง (2566,หน้า47) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง 
การสร ้างแรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรมที ่ผ ู ้บร ิหารโรงเร ียนโน้มน้าวจ ิตใจกระตุ ้นจ ูงใจให้
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ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยมุ่งความส าเร็จและใช้วิธีการอย่างหลากหลาย เพ่ือให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้น และเกิดเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน สามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายตามที่
ก าหนดไว้ 
  อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข(2565,หน้า35) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจ
หมายถึง การที่ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ 
เพ่ือให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การนั้น ผู้น ามีการแสดงหรือประพฤติในทางที่จูงใจให้
เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน กระตุ้นให้ตระหนักและเห็นความส าคัญของ
การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์และเป้าหมาย ผู้น าจะต้องคอบกระตุ้นให้ผู้ตามมีความกล้าแสดงออก   
มีความกระตือรือร้น 
 พีรวัฒน์ ศีติสาร (2565,หน้า23) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง     
การที่ผู้บริหารประพฤติตนในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรในโรงเรียน มีความสามารถ
ในการสื่อสารถึงประโยชน์หรือด้านดีเกี่ยวกับเป้าหมาย และอธิบายถึงความส าคัญของงานที่ท า ต้อง
มีการสื่อสารที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์      ส่วนตนมีความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทในการทางานมากขึ้น และมีการให้กาลังใจบุคลากรในการท างาน 
 อุทุมพร จันทร์ สิงห์ (2561,หน้า46) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง 
การที่ผู ้นาสามารถจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้ตามให้เห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 
กระตุ้นการทางานเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา มีความกระตือรือร้นและทุ่มเทความพยายาม โดยการ
สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้นาจะแสดงการอุทิศตัวต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
แสดงความเชื ่อมั ่นและแสดงให้เห็นความตั ้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับที่สูงขึ้นได้ 
 อดิเทพ เส็งสาย(2565,หน้า36)  ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง ผู้น า
จะมีพฤติกรรมภาวะ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่แสดงถึงการมีวิสัยทัศน์ส าหรับอนาคตที่แรงกล้า          
( Strong Vision) บนฐาน ของค่านิยมและอุดมคติ มุ่งเน้นการกระตุ้นความกระตือรือร้น สร้างความ
เชื ่อมั ่น และดลใจผู ้ตาม โดยใช้การกระท าเชิงสัญลักษณ์และภาษาในการชักชวน64 ผู ้น าที ่มี
ประสิทธิผลจะสร้างแรงบันดาลใจ โดยการพัฒนาและแสดงออกอย่างชัดเจน ในการท าให้เกิด
วิสัยทัศน์ส าหรับอนาคต ศรัทธาอย่างแรง กล้าในวิสัยทัศน์ คิดในแง่บวก มองโลกในแง่ดี สร้างเจตคติ
ที่ดี และแสดงความกระตือรือร้น ส่งเสริม 
 อัษฎา ศรีล้านมี (2566,หน้า37) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง ระดับ
พฤติกรรมที ่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจ การ
ให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มี  ชีวิตชีวามี
การแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่ บวก 
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 รุ้งนภา จันทร์ลี(2562,หน้า29)  ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจหมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกในการโน้มน้าวใจ สื่อสารให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่สูง
ให้เกิดแรงบันคาลใจกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวาซึ่งผู้น าต้องเป็นแบบอย่างแสดงเป้าหมาย
ที่มีร่วมกัน เพื่อช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเองเพื่อวิสัยทัศน์และภาระกิจขององค์กร 
ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าสามารถจัดการกับปัญหาที่เผชิญได้ให้ความสนใจต่อการกระท าของ
ผู้ได้บังคับบัญชาเป็นราย ๆ ไปรวมถึงการให้ค าปรึกษา และแนะน าในเรื่องต่าง ๆ  
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจผู ้ว ิจัยสรุปได้ว่า หมายถึง 
ผู ้บริหารให้ก าลังใจ ยกย่อง ชมเชย ผู ้รวมงาน อย่างสม ่าาเสมอ เปิดโอกาสให้ผู ้ร่วมงานแสดง
ความสามารถ สร้างเจตคติทดและการคิดในแง่บวก  สนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรคในการท างาน 
คอยให้ก าลังใจแกผรวมงาน เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรค สร้างความเชื่อมั่นแก่ ผู้ร่วมงานอุทิศ
ตนให้กับงานว่าจะได้รบการตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนผู้ร่วมงานที่อุทิศตน ให้กับงานโดยไม่เห็น
แก่ประโยชน์ส่วนตน ผู้ร่วมงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถ ในการท างานเพื่อความส าเร็จ
ของสถานศึกษา พยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตามผู้น าจะแสดงบทบาท
เป็นครูที่ปรึกษาให้ค าแนะนาในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูง
ขึ้น 
  2.2.4.5 นิยามเชิงปฏิบัต ิการและตัวบ่งชี ้ขององค์ประกอบ ด้านการมีอิทธ ิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
  Braun et al (2013,หน้า542) ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง การที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่ตั้งใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจ ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อื่น และกลุ่ม เน้นความส าคัญในเรื่องความเชื่อ และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มี ความ
ยุติธรรม และความเสมอภาค มีความสามารถในการจัดการ หรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง        
และผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นที่ไว้วางใจแก่ผู ้ตาม โดยมีวิสัยทัศน์     
และการถ ่ายทอดว ิส ัยท ัศน ์ ไปย ั งผ ู ้ ตาม สามารถประพฤต ิตนเองเป ็นแบบอย ่างท ี ่ ดี                          
และเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเอง ตลอดจนสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง           
และก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับผู้ร่วมงานในองค์กรของตนเองได้  
 BassandAvolio,(1994,หน้า264 ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ท างานร่วมกัน สิ่งที่ผู้น า
ต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และมีความสามารถถ่ายโอนไปยังผู้
ตาม ซึ่งผู้ตามจะพยายามเลียนแบบผู้น าอีกทั้งผู้น าจะต้องสามารถควบคุมอารมณ์ใด้ในสถานการณ์
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ว ิ ก ฤต  และคว ร จะม ี พฤต ิ ก ร รมท ี ่ ม ี ค ว ามสม  ่ า เ สมอมากกว ่ า ก า ร เ อ าแต ่ อ า รมณ์                                  
หลีกเสี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และ
เพ ื ่อประโยชน ์ของกล ุ ่ม ม ีศ ีลธรรมและม ีจร ิยธรรมส ูงจะแสดงให ้ เห ็นถ ึงความสามารถ                 
ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยมของเขาผู ้น า        
จะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและ29ความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับผู้น า โดยใช้วิสัยทัศน์และจุดประสงค์ร่วมกัน  
  ชินภัทร เจริญรัตน์ (2566,หน้า28 ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง การที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่ตั้งใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจ ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู ้อื ่น และกลุ ่ม เน้นความส าคัญในเรื ่องความเชื ่อ และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน               
มีความยุติธรรม และความเสมอภาค มีความสามารถในการจัดการ หรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง        
และผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นที่ไว้วางใจแก่ผู้ตาม โดยมีวิสัยทัศน์ และ
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตาม สามารถประพฤติตนเองเป็นแบบอย่างที่ดีและเป็นแบบอย่างใน
การพัฒนาตนเอง ตลอดจนสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง และก าหนดมาตรฐาน         
การปฏิบัติงานให้กับผู้ร่วมงานในองค์กรของตนเองได้ 
  อาวัชนนท์ อิ่มเพ็ง (2566,หน้า29) ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง เป็นพฤติกรรมที่ผู ้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู ้ตามมองเห็น       
เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้นซึ่งปกติผู้น าจะมีการ
ประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถู กต้องดี
งาม ดังนั้นจึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตามพร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วยผู้น าจึง
สามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
  อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข(2565,หน้า35) ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพลอย่าง มี
อุดมการณ์ หมายถึง  การท างานที่ตั้งใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ผู้น าจะหลีกเลี่ยง     
ที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู ้อื ่นและเพ่ือ
ประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญในเรื่องความเชื่อ และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความยุติธรรม 
และความเสมอภาค มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง และผู ้น า              
จะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นที ่ไว ้วางใจแก่ผ ู ้ตาม โดยมีว ิส ัยทัศน์               
และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ผู้ตาม สามารถประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และเป็นแบบอย่างใน
การพัฒนาตนเองตลอดจนสร้างมาตรฐานการปฏิบัต ิงานของตนเองและก าหนดมาตรฐาน               
การปฏิบัติงานให้กับผู้ร่วมงานในองค์กรของตนเองได้ 
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  อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561,หน้า34) ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง การที่ผู้นาประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ทาให้ผู้ตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพ นับถือ
ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่า ผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผู้น า ผู้น าจะหลีกเลี่ยง         
ที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื ่นและ
กลุ่มรวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับผู้ตาม 
  อดิเทพ เส็งสาย(2565,หน้า35) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง ภาวะผู้น าบารมี ผู้น าการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างแก่ผู้ตามด้วยวิธีการที่ท าให้
เกิดผลเป็นรูปธรรม ผู้น าได้รับการยอมรับ การยกย่อง ความเคารพ ความนับถือความเชื่อถือ ความ
ไว้วางใจ และความจงรักภักดีจากผู้ตาม ผู้ตามพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า ผู้น าเต็มใจที่
จะเสี่ยง มั่นคง และเชื่อว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องแสดงมาตรฐานการน า ในเชิงคุณธรรมและจริยธรรมใน
ระดับสูงผู้น าที่มีประสิทธิผลมีความสามารถพิเศษ (Charismatic) มีความเชื่อมั่นในตนเองและมี
สมรรถนะ มีความชัดเจนในพันธกิจ เป้าประสงค์ และค่านิยม ปฏิบัติตามเป้าประสงค์และค่านิยม 
มุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายที่ส าคัญและยินดีที่จะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานภูมิใจที่ได้มีความสัมพันธ์และท างาน ร่วมกับผู้น า  
  อัษฎา ศรีล้านมี (2566,หน้า46) ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง ระดับ พฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างมีวิสัยทัศน์ มีความมุ่งมั่น มีศีลธรรม    
หรือเป็น โมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตาม  
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า  และต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา  
  รุ้งนภา จันทร์ลี(2562,หน้า31) ) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง  พฤติกรรมของผู้บริหารที่กระท าแล้วแสดงตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม มีความสามารถใน
การบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยะธรรมสูง มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ ชัดเจน มีอิทธิพลในการดึงดูดใจ
จนได้รับการขอมรับนับถือ ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธาไว้วางใจเชื่อมั่นในผู้บริหาร มองผู้บริหาร
เป็นต้นแบบ และสามารถน าพาบุคลากรไปสู่เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายที่วางไว้  
 จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
หมายถึง  ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นรูปแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่องเคารพ
นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันและการมีเป้าหมายที่
ชัดเจน มีความยุติธรรม และความเสมอ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยะธรรม
สูง มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ ชัดเจน มีอิทธิพลในการดึงดูดใจจนได้รับการขอมรับนับถือ ท าให้บุคลากร
เกิดความศรัทธาไว้วางใจเชื่อมั่นในผู้บริหาร มองผู้บริหารเป็นต้นแบบ และผู้น าจะมีคุณลักษณะ
ส าคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นที่ไว้วางใจแก่ผู้ตาม 
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ตารางที่ 2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ
องค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
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2.3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

2.3.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยได้มีนักการศึกษาและนักวิชาการได้ให้ความหมาย       
ของการท างานเป็นทีมไว้หลากหลาย และพบว่าความหมายของการท างานเป็นทีม และความหมาย
ของการท างานเป็นทีมมีความหมายคล้ายกันดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาไปถึงปัจจัยต่าง ๆ      
ที่อาจมีผลท าให้การท างานเป็นทีมนั้นประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
ผู้วิจัยจึงขอใช้ค าว่าการท างานเป็นทีมส าหรับการกล่าวถึงการท างานเป็นทีมดังกล่าวไว้ ดังนี้ 
  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ(2564,หน้า4) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง 
การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน    
จะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกัน ซึ่ งการท างานเป็นทีม       
มีความส าคัญในทุกองค์การ การท างานเป็นทีมเป็นสิ ่งจ าเป็นส าหรับการเพิ ่มประสิทธิภาพ           
และประสิทธิผลของการบริหารงาน 
  คมชลัฐ ไพจิตรวโรดม(2561,หน้า11) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การ
ที่มีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป มารวมตัวกันเพ่ือปฏิบัติหน้าที่หรือท ากิจกรรมที่ได้รับมอบหมายร่วมกัน 
ซึ ่งได้มีการก าหนดเป้าหมายและการวางแผนทิศทางการท างานไปในทางเดียวกันจากการมี
ปฏิสัมพันธ์หรือส่อสารกันระหว่างสมาชิกใน  กลุ่ม โดยสมาชิกในทีมจะต้องมี ส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นและการตัดสินใจต่าง ๆ ในขั ้นตอนกระบวนการท างาน รวมไปถึงการแสดง              
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ทีๆ ได้ รับมอบหมาย ทั้งยังต้องมี ความไว้วางใจต่อสมาชิกในทีม เพ่ื อให้
งานที(ได้รับส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  นัฐธิดา วงษ์รอต(2560,หน้า14)  ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง          
การท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลในองค์การ โดยทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ชัดเจน มีการสื่อสารที่เปิดเผย มีมนุษย์สัมพันธ์ และไว้วางใจซึ่งกันและกัน เพ่ือ
น าไปสู่การทางานที่มีประสิทธิภาพและน าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 
  นางสาวสุทัตตา ภักดีเรือง(2566,หน้า15) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง 
การท างานร่วมกันในองค์กรของกลุ่มคนที่มีจ านวนมากกว่า 2 คนข้ึนไป มาวางแผนงาน ปฏิบัติหน้าที่
โดยใช้ทักษะ ที่แต่ละคนถนัดมาด าเนินการลงมือท างานร่วมกัน ตามแบบแผนที่ได้    วางไว้ เพ่ือ
พัฒนางานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทีม 
  พงศธร รุ ่งโรจน์(2563,หน้า49) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง            

การรวมตัวของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปเพ่ือร่วมท ากิจกรรมรวมกัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ 
พึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันร่วมกันแก้ปัญหา และด าเนินการตามที่ได้รับมอบหมายร่วมกัน เพื่อให้



 

 

 

 

39 
 

 

บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ปฏิบัติงานต่างเกิดความพึงพอใจในการท างาน
นั่น การท างานเป็นทีมเป็นการท างานแบบเป็นทางการเพื่อสนับสนุนให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมพัฒนา
และแก้ไขปัญหาน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จต่อไป 
  เพิ่มสุข อนันต์มั ่งคั ่ง(2560,หน้า12) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง     

การท างานของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปท างานด้วยความเสียสละ สนับสนุนช่วยเหลือ ร่วมแรง    
ร่วมใจและประสานงานโดยใช้ทักษะประสบการณ์ท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อร่วมมือกัน
พัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด 
  สิทธิศักดิ ์ เพ็ชรยิ ้ม(2563,หน้า20)  ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนครูผู้สอนและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนที่จะใช้ศิลปะ 
อ านาจหน้าที่หรืออิทธิพลในการโน้มน้าวใจบุคคล ชักจูงหรือชี้น า ปลูกฝังศรัทธาให้สามารถท างาน
เป็นกลุ่มมีการวางแผนการท างานร่วมกัน การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบใช้ทรัพยากร
ร่วมกัน ประสานความรู้ มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี มีเป้าหมายเดียวกัน 
  อธิกุล กุลนรัตน์(2566,หน้า28)  ได้ให้ความหมายของแ หมายถึง กลุ่มคนที่มีปฏิสัมพันธ์กัน 
ทั้งผู้น าทีมและสมาชิกในทีม มาร่วมกันด าเนินกิจกรรมโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน มีการวางแผนการ
ใช้ทรัพยากรในท างานร่วมกัน การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการจัดการการใช้ทรัพยากรร่วมกัน ไม่ว่า
จะเป็นก าลังคน วัสดุสิ่งของประสานความรู้ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน อีกท้ังมีความสัมพันธ์
กันอย่างใกล้ชิดเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และพัฒนาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิริภัทร (2560,หน้า 32) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม 
หมายถึง     การท างานของกลุ่มคนที่มีความเกี่ยวข้องกัน มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันในการร่วมมือและ
ประสานงานกันด้วยความมุ่งมั่น มีความไว้วางใจซึ ่งกันและกัน เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  Robbin (2001, p. 258 อ้างถึงใน นัฐธิดา วงษ์รอต, 2560, หน้า 14)ได้ให้ความหมายของ
การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานร่วมกันของกลุ่มบุคคลเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ และผลส าเร็จที่
เกิดข้ึนเป็นสมาชิกทุกคนที่ท างาน ไม่ใช่เป็นผลส าเร็จของผู้ใดผู้หนึ่ง 
  Katzenbach (2010 อ้างถึงใน พรสุดา ประเสริฐนู, 2564, หน้า 9)ได้ให้ความหมายของ
การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มคนจ านวนไม่มากนักที่มีทักษะเสริมต่อกันโดยต่างร่วมผูกพัน       
ต่อกันด้วยวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานอย่างเดียวกัน มีแนวทางปฏิบัติงานแบบเดียวกัน       
และต่างมีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ร่วมกัน 
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หมายถึง ครูผู้สอน
ในโรงเรียนที่จะใช้ศิลปะ อ านาจหน้าที่หรืออิทธิพลในการโน้มน้าวใจบุคคล ชักจูงหรือชี้น า ปลูกฝัง
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ศรัทธาให้สามารถท างานเป็นกลุ่มมีการวางแผนการท างานร่วมกัน การก าหนดบทบาทหน้าที่          
ในการรับผิดชอบใช้ทรัพยากรร่วมกัน ประสานความรู้ มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี    
มีเป้าหมายเดียวกันและสามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 
 
  2.3.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  
  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ(2564,หน้า5) ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการท างานเป็น
ทีม หมายถึง การท างานที่มีประโยชน์ อีกทั้งยังเป็นบทบาทที่ส าคัญกับการท างานในปัจจุบันการมี

เป้าหมาย ที่ต้องอาศัยการทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ของปฏิบัติงาน และมีบทบาทส าคัญ
ในการปฏิบัติภารกิจที่มีประสิทธิภาพ ในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์การจะต้องปรับตัวอย่าง
รวดเร็วในการแข่งขันเพื่อส่งผลให้องค์การเจริญก้าวหน้า 
  นัฐธิดา วงษ์รอต(2560,หน้า16) ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
หมายถึง การมีเป้าหมาย เป็นการรวบรวมความสามารถและทักษะของบุคคลในด้านที่แตกต่างกัน 
มาร่วมกันท างาน และจะสามารถท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ และนาความคิดที ่สร้างสรรค์ของ            
แต่ละบุคคลมาท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประสิทธิภาพและความสาเร็จขององค์การ          
  นางสาวสุทัตตา ภักดีเรือง(2566,หน้า21)  ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการท างาน
เป็นทีม หมายถึง การวางแผนการท างาน ให้บุคลากรในองค์กรด าเนินงานอย่างมีเป้าหมาย สมาชิก
แต ่ละคนในทีมม ีพฤต ิกรรมสน ับสน ุนก ันและก ันการต ิดต ่อส ื ่อสารเป ็นไปอย ่างเป ิดเผย                 
และบุคคลมีแนวโน้ม ที่จะท างานร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมายต่าง ๆ ร่วมกันเป็นกระบวนการสร้าง
ความสัมพันธภาพในกลุ่ม มุ่งปรับปรุงคุณภาพความสัมพันธ์ที่มีอยู ่ต่อกัน ระหว่างสมาชิกให้มี
ประสิทธิผลของกลุ่มสูงขึ้นได้ ในการสร้างทีมงานมีความมุ ่งหวังในการปรับปรุงความสามารถ           
ในการแก้ปัญหาระหว่างสมาชิกของกลุ่ม ด้วยการท างานร่วมกันตามที่ตั ้งเป้าหมายไว้ ให้ความ
ช่วยเหลือ มีความสัมพันธ์ และสนองตอบผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี 
  พงศธร รุ่งโรจน์(2563,หน้า49 ) ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
หมายถึง สิ่งที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในองค์กรปัจจุบัน เพราะเป็นสิ่งที่ท าให้องค์กรก้าวทันต่อการ
เปลี ่ยนแปลงที่เกิดขึ ้นอย่างรวดเร็ว อีกทั ้งยังสามารถช่วยให้การท างานที่มีความสลับซับซ้อน          
ให้ส าเร็จลุล่วงได้โดยง่าย และมีประสิทธิภาพผู้บริหารยุคใหม่จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวิธีการ      
ที ่จะท าให้คนในองค์กร เห็นคุณค่าและร่วมมือกันในการท างานเป็นทีม เพื ่อความก้าวหน้า             
ขององค์กรต่อไป 
  เพิ ่มสุข อนันต์มั ่งคั ่ง(2560,หน้า13) ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการท างาน     
เป็นทีม หมายถึง  การท างานเป็นทีมการมีเป้าหมาย มีความส าคัญมากในการที ่จะท าให้องค์           
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การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เพราะทีมงานที่ดีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน การตัดสินใจ 
การร่วมมือกันสร้างสรรค์งาน และเกิดการยอมรับจากภายนอกอีกทั ้งสามารถท าให ้งาน                 
เกิดประสิทธิภาพได้ในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์การที่จะต้องมีการปรับตัวอย่างรวดเร็ว หาก
องค์กรใดมีการท างานเป็นทีมที่เข้มแข็ง จะท าให้เกิดการได้เปรียบองค์การอ่ืน ๆ และได้ผลประโยชน์
อย่างมหาศาล 
  สิทธิศักดิ ์ เพ็ชรยิ ้ม(2563,หน้า21)  ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการท างาน      
เป ็นท ีม หมายถ ึง   ม ีความส  าค ัญอย ่างย ิ ่ งก ับการพัฒนาองค ์กรให ้ประสบความส  าเร็จ                      
อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ย่อมเกิดจากทีมที่มีประสิทธิภาพทีมที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถอย่างสูง และสามารถบริหารจัดการองค์ความรู ้ของบุคคลที่อยู ่ในทีมประสาน        
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  อธิกุล กุลนรัตน์(2566,หน้า29)  ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
หมายถึง การพัฒนาองค์กรให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร การที่จะท าให้องค์กร
บรรลุวัตถุประสงค์นั้น เกิดจากการร่วมกันท างาน ที่ต้องอาศัยทักษะ ความรู้ความสามารถของทุกคน
ภายในทีม มาร่วมกันวางแผนการใช้ทรัพยากรในการบริหารไม่ว่าจะเป็น  ก าลังคน หรือ สิ่งของ    
ร่วมทั้งการวางแผนการด าเนินการให้งานเป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน ให้งาน
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอีกทั้งมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเพื่อร่วมกันแก้ไขปัญหาต่าง 
ๆ และพัฒนาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิริภัทร (2560,หน้า21) ได้ให้ความหมายของความส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม หมายถึง การสร ้างส ัมพันธภาพที ่ด ีระหว ่างสมาช ิกท าให ้เก ิดการส ื ่อสาร                            
และการประสานงานช่วยให้สมาช ิกเข ้าใจในบทบาทและหน้าที ่ของตน เก ิดความผูกพัน                 
และความรู ้ส ึกที ่ด ีต ่อองค์กร มีการส่งเสริมสนับสนุนซึ ่งกันและกัน ก่อให้เกิดบรรยากาศ                   
ของการท างานที่ดีความมีมนุษย์สัมพันธ์และ มีความรักในงานและความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ 
ช่วยให้การด าเนินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพจากนักวิชาการได้ให้ความหมายของความส าคัญ     
ของการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หมายถึง การท างานเป็นทีม มีความส าคัญอย่างยิ่งกับการ
พัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ย่อมเกิดจากทีมที่มีประสิทธิภาพทีมที่
ประกอบด้วยบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถอย่างสูง และสามารถบริหารจัดการองค์ความรู้ของ
บุคคลที่อยู่ในทีมประสานเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การท างานเป็นทีมนั่นจะช่วยให้เกิดความส าเร็จใน
งาน ต้องมีปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับเพื่อนมนุษย์ส่งเสริมและพัฒนาอยู่เสมอ เพื่อให้สมาชิกและทีมมี
ศักยภาพและมีความพร้อมในการท างาน และมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติภารกิจที่มีประสิทธิภาพ 
ในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์การจะต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วในการแข่งขันเพื่อส่งผลให้
องค์การเจริญก้าวหน้า 



 

 

 

 

42 
 

 

 
2.3.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของครู 

ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
   2.3.3.1.8Romig (1996, pp.124 – 132 อ้างถึงใน นัฐธิดา วงษ์รอต, 2560,หน้า 
17) ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของการท างานเป็นทีม หมายถึง การที่ท างานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพ 5 ด้าน ประกอบด้วย 

1. การติดต่อสื่อสาร 
2. การประสานงาน 
3. มีความคิดสร้างสรรค์ 
4. ปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง 
5. ความไว้วางใจ 

2.3.3.2 McCloskey and Maas (1998, อ้างถึงใน พรเพชร ค าสวัสดิ์, 2558,หน้า 
31 - 32) ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบ หมายถึง ประกอบการท างานเป็นทีม 5 ด้าน 
ประกอบด้วย 

1. การมีเป้าหมาย 
2. การมีส่วนร่วม 
3. การติดต่อสื่อสาร 
4. ความมีมนุษย์สัมพันธ์ 
5. ความไว้วางใจ 

   2.3.3.3 นัฐธิดา วงษ์รอต (2560, หน้า.7-8) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบของการ ท างานเป็นทีมกับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา การท างานเป็นทีมเป็นการปฏิบัติในการท างานร่วมกันของบุคลากรใน
สถานศึกษา เขต 5 ได้กล่าวว่า ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) การมีส่วนร่วมในการท างาน 
2) การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
3) การสื่อสารอย่างเปิดเผย 
4) การมีมนุษย์สัมพันธ์ 
5) การให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

   2.3.3.4 เพิ่มสุข อนันต์มั่งคั่ง(2560หน้า20)ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของ
การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานเป็นทีมมีองค์ประกอบหลักที ่ส  าคัญ 3 ประการคือ                    
1) องค์ประกอบด้านผู้น าทีมเป็นผู้ประสานงานระหว่างสมาชิก จะต้องมีความสามารถในการจูงใจ     
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มีความรอบรู้ในการวางแผนการปฏิบัติงาน2) องค์ประกอบด้านสมาชิก ต้องมีทัศนคติที่ดีในการ
ท างาน มีทักษะในงานที่ท าให้ความร่วมมือกันท างาน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เพ่ือให้เกิด 
   2.3.3.5 อริศษรา อุ่มสิน (2560, หน้า 5 - 6) ได้ศึกษาการศึกษาการท างานเป็น 
ทีมของครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 
ซึ่งมี 6 องค์ประกอบ คือ 

1. การติดต่อสื่อสาร 
2. การมีส่วนร่วม 
3. การประสานงาน 
4. การมีความคิดสร้างสรรค์ 
5. การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
6.ความมีมนุษย์สัมพันธ์ 

   2.3.3.6 พงศธร รุ่งโรจน์(2563หน้า50) ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีม 5 องค์ประกอบ 1) การให้ความร่วมมือช่วยเหลือและสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน 2) การ
เข้าไปมีส่วน ร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 3) การแสดง
บทบาทผู้น า หรือผู้ตามที่เหมาะสม 4) การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ที่หลากหลาย 5) 
การเสริมแรง เสริมสร้างก าลังใจให้เพื่อนร่วมงาน 
   2.3.3.7 สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หน้า 29) ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของ
การท างานเป็นทีม หมายถึง   การท างานเป็นทีม 6 ด้านประกอบด้วย 

1. ด้านเป้าหมายของทีม 
2. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
3. ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ 
4. ด้านการยอมรับนับถือ 
5. ด้านการมีส่วนร่วม 
6. ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

2.3.3.8 รัฐนันท์ กุณะ (2564, หน้า 36) อ้างถึงใน อธิกุล กุลนรัตน์ (2566,หน้า3 )
ได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของการท างานเป็นทีม หมายถึง  ได้ กล่าวถึงองค์ประกอบของ
การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 

1. การติดต่อสื่อสาร 
2. การมีส่วนร่วม 
3. การมนษุยสัมพันธ์ 
4. การยอมรับซึ่งกันและกัน 
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2 . 3 . 3 . 9พ ิ มลพร รณ  เพช รสมบ ั ติ (2567 ,หน ้ า6 )  ไ ด ้ ใ ห ้ ค ว ามหมาย                            
ขององค์ประกอบของการท างานเป็นทีม มีองค์ประกอบที ่ ส  าคัญ 5 องค์ประกอบ ได้แก่                    
1)การติดต่อสื่อสาร (Communication) เป็นการติดต่อสื่อสาร 2) ความร่วมมือ(Cooperation)        
3) การประสานงาน(Coordination 4) ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough)   
   2.3.3.10 คมชล ัฐ ไพจ ิตรวโรดม(2567,หน ้า20)ได ้ ให ้ความหมายของ
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม หมายถึง ปลายและบางองค์ประกอบก็ มี ความคล้ายคลึงกัน 
ดังนั้นผู้ วิจัยจึงได้ สังเคราะห์ จากแนวคิดของวูด ค็อกกับปาร์คเกอร์ และได้สรุปองค์ประกอบของ
การท างานเป็นทีมที่เหมาะสมกับบริบทการท างานเป็นทีมของนักเรียนไว้ 6 ด้านด้วยกัน คือ 1)ด้าน
การก าหนดเป้าหมาย 2) ด้านสัมพันธภาพกับสมาชิก 3)ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย 4) ด้านการ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ท่ีได้รับ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในทีม 6) ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
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ตารางที2่.3องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของครู 

จากตารางท่ี 2.3 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของของการท างานเป็นทีมของครู 

 

ผู้บริหารสถานศึกษา โดยศึกษาจากแนวคิดของนักวิชาการ และนักการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ 

จ านวน 10 ท่าน จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่เป็นกรอบแนวคิดเชิง ทฤษฎี 

(Theoretical Framework) ท ี ่ ได ้จากการส ังเคราะห์ม ีจ  านวนทั ้งหมด 14 องค์ประกอบ                  

แต่ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่สูง 5 อันดับแรก 

( ในท ี ่ น ี ้  ค ื อความถ ี ่ ต ั ้ งแต ่  5  ข ึ ้ น ไป )  ท  า ให ้ ได ้ องค ์ประกอบของ การท  างานเป ็นที ม

ของเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ในครั้งนี้ ได้จ านวน 5 

องค์ประกอบ ดังนี้  

1) ด้านการมีส่วนร่วม  
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2) ด้านการเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมาย 

3) การสื่อสาร 

4) ความมีมนุษย์สัมพันธ์ 

5) การให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

2.3.4 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบของ
การท างานเป็นทีม 
 2.3.4.1 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม 

ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้  

  พิมลพรรณ เพชรสมบัติ(2564,หน้า  6)  ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง     การ
ร่วมมือในการท างานร่วมกันให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน      เพ่ือ
บรรลุเป้าหมายตามที่ทีมตั้งไว้ โดยแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเพื่อการตัดสินใจของสมาชิกภายในทีม 
  คมชลัฐ ไพจิตรวโรดม(2561,หน้า15) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง สมาชิก   
ในทีมต้องมี ส่วนร่วมในการอภิปรายกลุ่มและการด าเนินกิจกรรมของทีมแต่ ละคนจะมีส่วนร่วมตาม
บทบาทที่แตกต่างกันไปภายในทีมโดยแนวคิดของการมีส่วนร่วมหมายถึงการมีส่วนร่วมที่มีน ้าหนัก
(Weighted Participation) คือ การให้ข้อมูลที(เป็นประโยชน์ การสรุปประเด็นส าคัญ การกระตุ้นให้ 
การประชุ มหรือการท างานในทีมด าเนินการไปอย่างไม่ ติดขัด การมี ส่วนร่วมไม่ ได้ จ ากัดแค่ การ
อภิปรายหรือแสดงความคิดเห็น ยังรวมไปถึงการใช้ ภาษาท่าทาง เช่น การพยักหน้ารับ การแสดงท่าที 
สนใจในสิ่งที่สมาชิกกล่าวถึง การจดบันทึก การจัดเตรียมอุปกรณ์หรือเอกสาร 
  พงศธร รุ่งโรจน์(2563,หน้า56) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง ความส าคัญต่อ
การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการพัฒนางาน ส่งผลให้เกิดการเสริมสร้าง
พลังร่วม บรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างมีความสุขอันจะน าไปสู่เป้าประสงค์ขององค์กรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560,หน้า20) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง บุคลากรใน
สถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี ่ยวกับการวางแผน และลาดับขั ้นตอนการด า เนินงาน 
ช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อให้การดาเนินงานประสบความสาเร็จ มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเมื่อต้องการการยอมรับและความเห็นพ้องต้องกันของทีม และบุคลากรในสถานศึกษามี
ความรู้สึกว่าทุกคนเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
  เพิ่มสุข อนันต์มั่งคั่ง(2560,หน้า35) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง การพร้อม
ใจกันในการท างาน ซึ่งเกิดจากสมาชิกทุกคนร่วมกัน ระดมความคิด ช่วยกันแสดงความคิดเห็น พร้อม
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ที่จะรับผิดชอบตามข้อตกลงร่วมในทีมและตระหนักว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญในการน าองค์กรให้
บรรลุจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  สิทธิศักดิ ์ เพ็ชรยิ ้ม (2563, หน้า36) ) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคล เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติการมีส่วนร่วมในการประเมินผล และการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ร่วมกัน 
  อริศษรา อุ ่มสิน (2560, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง ต้องมี
เป้าหมายร่วมกันมีความไม่น่าเชื่อใจกันการปฏิสัมพันธ์หรือมีความผูกพันเป็นเครือข่ายมากกว่า        
เป็นส่วนตัวร่วมกันฝ่าฟันปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีการพัฒนาตนและ
ทีมงานตลอดเวลานอกจากนี ้มีการแบ่งงานประสานงานและยังต้องก าหนดหน้าที ่ร ับผิดชอบ           
ของสมาชิกในกลุ่มไม่ชัดเจนโดยค านึงความรับผิดชอบในเป้าหมายหรือความส าเร็จร่วมกัน 
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หมายถึง ครไูด้มีส่วนร่วม
ในการท างาน และมีกระบวนการ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการมีส่วน
ร่วมในการประเมินผล และการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารและประสานงาน
ระหว่างสมาชิกด้วยความยินดี มีความรู้สึกว่าทุกคนในกลุ่ม มีความส าคัญและยอมรับกันในต่างหน้าที่  
ที่ได้รับมอบหมาย และพร้อมพัฒนาไปข้างหน้า 
  
  2.3.4.2 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเป้าหมายท่ีชัดเจน 
ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
  คมชลัฐ ไพจิตรวโรดม(2561,หน้า17) ได้ให้ความหมายของเป้าหมายชัดเจน หมายถึง 
เป้าหมาย และต้องทราบว่าต้องมี สิ ่งใดบ้างที่ต้องท าให้ ส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนดสมาชิก      
ในกลุ่มต้องสร้างวิสัยทัศน์ ร่วมกันโดยต้องมาจากการระดมสมอง ปราศจากการสกัดกั้นทางความคิด 
ต้องไม่มีรูปแบบตายตัว และต้องเกิดจากกระบวนการคิดสร้างสรรค์ 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560,หน้า20) ได้ให้ความหมายของเป้าหมายชัดเจน หมายถึง บุคลากร   
ในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน และลาดับขั้นตอนการดาเนินงาน 
ช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อให้การดาเนินงานประสบความสาเร็จ มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเมื่อต้องการการยอมรับและความเห็นพ้องต้องกันของทีม และบุคลากรในสถานศึกษา          
มีความรู้สึกว่าทุกคนเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
  สิทธิศักดิ ์ เพ็ชรยิ ้ม (2563, หน้า36) ) ได้ให้ความหมายของเป้าหมายชัดเจน หมายถึง         
สิ่งที่ต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคตโดยบุคลากรในทีมงานร่วมกันก าหนดขึ้น ซึ่งเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้น
ต้องมีความท้าทายของเป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย การมีส่วนร่วมมหาวิทยาลัยราช
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ภัฏสกลนครในการก าหนดเป้าหมาย และเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นต้องได้รับการยอมรับจากบุคลากรทุก
คนในทีมงาน   
  เพิ่มสุข อนันต์มั่งคั่ง(2560,หน้า20)  ได้ให้ความหมายของเป้าหมายชัดเจน หมายถึง ต้องมี
เป้าหมายร่วมกันมีความไม่น่าเชื่อใจกันการปฏิสัมพันธ์หรือมีความผูกพันเป็นเครือข่ายมากกว่าเป็น
ส่วนตัวร่วมกันฝ่าฟันปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีการพัฒนาตนและทีมงาน
ตลอดเวลานอกจากนี้มีการแบ่งงานประสานงานและยังต้องก าหนดหน้าที่รับผิดชอบของสมาชิกใน
กลุ่มไม่ชัดเจนโดยค านึงความรับผิดชอบในเป้าหมายหรือความส าเร็จร่วมกัน 
 อธิกุล กุลนรัตน์(2566, หน้า 43) ได้ให้ความหมายของเป้าหมายชัดเจน หมายถึง ตัวกลาง
ระหว่างพฤติกรรมกับคุณลักษณะของงาน สิ่งจูงใจ การตรวจสอบงานและการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การก าหนดเป้าหมายของทีมงานสิ่งเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์กรก าหนดขึ้นและ
ต้องการให้เกิดขึ้นในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรเป้าหมายเป็นสิ่งที่ท าให้สมาชิกใน
องค์กรปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดโดยบุคลากรในองค์กรร่วมกันคิด และก าหนดขึ้น         
ให้ทิศทางของการท างานที่แน่ชัดซึ่งเป็นแรงผลักดันให้ปฏิบัติภารกิจหน้าที่การงานให้ส าเร็จ 
 จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของเป้าหมายชัดเจน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หมายถึง สิ่งที่ต้องการ
ให้เกิดขึ้นในอนาคตโดยบุคลากรในทีมงานร่วมกันก าหนดขึ้น ซึ่งเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้นต้องมีความ
ท้าทายของเป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย     
และเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นต้องได้รับการยอมรับจากบุคลากรทุกคนในทีมงานสรุปได้ว่าสมาชิกทุกคน
ร่วมกันก าหนดขึ้น เพื่อให้เกิดความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกันและแจ่มชัดในการ
ก าหนดเป้าหมาย  
 2.3.4.3 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ(2564, หน้า  5) ได้ให้ความหมายของการสื่อสาร หมายถึง การ
ติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีมงานให้มีการรับฟังและเข้าใจซึ่งกันและกันในปัญหาของงาน
ปฏิบัติที่เกิดขึ้น และสามารถแก้ไขได้ทันท่วงทีที่มีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร มีอิสระในการให้ข้อมูล
ข่าวสารซึ่งกันและกัน มีการแก้ปัญหา มีความคิดสร้างสรรค์หลากหลาย เพ่ือเพ่ิมผลผลิตของงาน 
  คมชลัฐ ไพจิตรวโรดม(2561,หน้า54) ได้ให้ความหมายของการสื่อสาร หมายถึง สมาชิกในทีม
ต้องมี ส่วนร่วมในการอภิปรายกลุ่มและการด าเนินกิจกรรมของทีมแต่ ละคนจะมีส่วนร่วมตามบทบาท
ที่แตกต่างกันไปภายในทีมโดยแนวคิดของการมีส่วนร่วมหมายถึงการมีส่วนร่วมที่มีน ้าหนัก(Weighted 
Participation) คือ การให้ข้อมูลที(เป็นประโยชน์ การสรุปประเด็นส าคัญ การกระตุ้นให้ การประชุ 
มหรือการท างานในทีมด าเนินการไปอย่างไม่ ติดขัด การมี ส่วนร่วมไม่ ได้ จ ากัดแค่ การอภิปรายหรือ
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แสดงความคิดเห็น ยังรวมไปถึงการใช้ ภาษาท่าทาง เช่น การพยักหน้ารับ การแสดงท่าที สนใจในสิ่งที่
สมาชิกกล่าวถึง การจดบันทึก การจัดเตรียมอุปกรณ์หรือเอกสาร 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560,หน้า22) ได้ให้ความหมายของการสื่อสาร หมายถึง การเปิดโอกาสให้
บุคลากรในสถานศึกษาได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร และติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย และไม่ปิดบัง บุคลากรใน
สถานศึกษาสามารถเสนอแนะหรือติดต่อข้อมูลแบบเปิดเผย ซื่อสัตย์ตรงไปตรงมาเพื่อให้การด าเนิน
งาน ประสบความส าเร็จ เปิดโอกาสให้ทีมงานอภิปรายอย่างอิสระในการหาข้อยุติกรณีท่ีมีความคิดเห็น
ที่แตกต่างกัน และ สามารถตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย    
  เพ่ิมสุข อนันต์มั่งคั่ง(2560,หน้า34) ได้ให้ความหมายของการสื่อสาร หมายถึง การส่งข่าวสาร
ระหว่างบุคคล เป็นการเชื่อมกลุ่มคนเข้าด้วยกัน เพ่ือให้เกิดการประสานงาน การวางแผน การควบคุม 
การติดต่อสื่อสารที่ดีนั ้น ควรเป็นแบบสองทางมากกว่าการติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว ควรมีสิ่ง
ย้อนกลับ ซึ่งท าให้ทราบว่าผู้รับข่าวสารมีความสนใจ เข้าใจและยอมรับข่าวสารนั้นหรือไม่ เมื่อทุกฝ่าย
เข้าใจตรงกัน จะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ    
  สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หน้า32) ได้ให้ความหมายของการสื่อสาร หมายถึง  กระบวนการ
ถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร จากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันท าให้การ
ปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ซึ่งการสื่อสารที่ดีจ าเป็นต้องมีผู้ส่งสารที่สื่อสารชัดเจน 
ข่าวสารที่เชื่อถือได้ ชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย ผู้รับสารที่ท าความเข้าใจเนื้อหา  
 อร ิศษรา อ ุ ่มส ิน (2560, หน ้า 24) ได ้ ให ้ความหมายของการส ื ่ อสาร หมายถึ ง                       
เป็นกระบวนการที่สมาชิกในทีมมีการสื่อสารที่ตรงไปตรงมาและเปิดเผยมีการสื่อสารที่เข้าใจสามารถ
แปลความหมายและน าปฏิบัติได้ตรงกันการทราบถึงข้อมูลข่าวสารถูกต้องอย่างต่อเนื่องมีการตอบโต้
อภิปรายแสดงความคิดเห็นหรือซักถามข้อสงสัยร่วมกันได้และมีการเปิดโอกาสให้แสดงความรู้สึกความ
คิดเห็นการท างานได้มีการวิจารณ์เป็นไปอย่างเปิดเผยไม่มีการมุ่งโจมตีเป็นการส่วนตัวมีการเปิดโอกาส
ให้ทีมงานได้รับรู้ข่าวสารตลอดจนปัญหาในการท างานอย่างชัดเจนให้ทั่วถึง 
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการสื่อสาร ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หมายถึง ครูมีกระบวนการ
ถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนความคิด ขอเท็จจริงระหว่างบุคคลหรือ กลุ่มบุคคลจากผู้ส่งสารผ่านสื่อต่าง ๆ 
ซึ่งอาจเป็นคำพูด การเขียน การแสดงท่าทางไปยังผู้รับสารอย่างมีวัตถุประสงคการสื่อสารระหว่าง
บุคคลใน ตำแหน่งต่าง ๆ ขององค์กรได้แก่ผู้บังคับบัญชาไปยัง ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่
ผู้บังคับบัญชาและสื่อสารจากบุคลากรในระดับเดียวกัน ประสานงาน การวางแผน การควบคุม การ
ติดต่อสื่อสารที่ดีนั้น ควรเป็นแบบสองทางมากกว่าการติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว เพื่อให้เกิดเข้าใจ
ตรงกันจนทำงานให้สำเร็จ มีกระบวนการแลกเปลี่ยน โดยแสดงออกทางการพูดและฟัง เสนอความ
คิดเห็น ด้วยความสุภาพ มีความรับผิดชอบ และการสื่อสารที่ดี 
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2.3.4.4นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบความมีมนุษย์สัมพันธ์ 

ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560,หน้า23) ได้ให้ความหมายของมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง มีมนุษย์
สัมพันธ์คือ บุคลากรในสถานศึกษามีน ้าใจ เอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความจริงใจและปรารถนา
ดีต่อกัน มีความร่วมมือกันดาเนินงานอย่างสร้างสรรค์ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกัน 
และ ร่วมกันดาเนินงานอย่างมีความสุข 
  สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หน้า33) ) ได้ให้ความหมายของมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง การ
แสดงความรูสึกต่อกันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในลักษณะของความเข้าใจ มีน ้าใจ ให้ความ
ช่วยเหลือสนับสนุน เกื้อกูล ความสัมพันธ์อันดีซึ่งท าให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุขซึ่งการมี
มนุษยสัมพันธ์จ าเป็นต้องมีทักษะการติดต่อสื่อสาร และการจูงใจที่ดี  
  Dubrin (1981, อ้างถึงใน นัฐธิดา วงษ์รอด 2560, หน้า 23) ได้ให้ความหมายการมีมนุษย
สัมพันธ์หมายถึงการมีมนุษยสัมพันธ์เป็นศิลปะแห่งการปฏิบัติที่จนน าความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมของ
มนุษย์มาใช้ในการติดต่อเก่ียวข้องกัน เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ส่วนตัวและส่วนรวม 
  อริศษรา อุ่มสิน (2560, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของมีมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง ความเข้าใจ
อันดี ยอมรับซึ่งกัน และกันมีความสนิทสนมคุ้นเคยรักใคร่ มีความนับถือกัน และความเต็มใจ ที่จะให้
ความร่วมมือซึ่งกัน และกันเพื่อให้เกิดความพึงพอใจยินดีให้ความร่วมมือในการท างาน เพื่อให้เกิด
ความส าเร็จในกิจการที่มีวัตถุประสงค์ร่วมกันมีความเข้าใจอันดีต่อมนุษย์ด้วยกัน 
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของมีมนุษย์สัมพันธ์ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หมายถึง บุคคลได้ศึกษา
การอยู่ร่วมกัน พูดคุย ท าความเข้าใจในชิ้นงาน เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเข้าใจอันดี ความรักใคร่ชอบพอกัน
ระหว่างบุคคล การให้การสนับสนุนในการอยู่ร่วมกันและมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างมีประสิทธิ ภาพ การ
ประสานงานสร้างและรักษาความสัมพันธ์ สุภาพและให้เกียรติ ยอมรับและเคารพความแตกต่าง
ช่วยเหลือกันสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตร 
 

2.3.4.5 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

คมชลัฐ ไพจิตรวโรดม(2561,หน้า12) ได้ให้ความหมายของการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
หมายถึง การมีส่วนร่วมการสนับสนุนและไว้ ใจกันโดยธรรมชาติ แล้วจะต้องไปด้วยกัน เพราะถ้า
ปราศจากอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วไม่ สามารถจะได้ รับความส าเร็จอย่างดี ที่สุดได้ ถ้าสมาชิกแต่ ละคน
ในทีมไม่ มีความรู ้สึกว่าเขาจะต้องปกป้องงานที่เขารับผิดชอบสมาชิกรู ้สึกว่าเขาสามารถพูดได้       
อย่างตรงไปตรงมากับสมาชิกอื ่น ๆ ได้ทั ้งดีละไม่ดีหากพวกเขารู ้ส ึก ว่าคนอื ่น ๆ แสดงอย่าง
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ตรงไปตรงมาและเปิดเผยเท่า ๆ กันสมาชิกในทีมจะต้องไว้ วางใจซึ่งกันและกัน โดยที่แต่ละคนยังมี
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา โดยไม่ต้องกลัวว่าจะได้รับผลร้ายที่จะมีต่อเนื่อง
มาภายหลัง 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560,หน้า24) ได้ให้ความหมายของการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีความเชื่อมั่นและเชื่อศรัทธาต่อทีม ยอมรับฟังคาชี้แนะจากทีมด้วย
ความเต็มใจ ให้การเคารพและยอมรับในความรู้ของทีมด้วยความจริงใจ และ ยอมรับในความสามารถ
ของทีม 
  สิทธิศักดิ ์ เพ็ชรยิ ้ม (2563, หน้า37) ) ได้ให้ความหมายของการให้ความไว้วางใจซึ ่งกัน         
และกัน หมายถึง การไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง ความรูสึกเชื่อใจหรือความมั่นใจ ความซื่อสัตย์ 
ความจริงใจ ความเมตตากรุณา ความเชื่อถือได้ที่บุคคลมีต่อกันด้วยความคาดหวังว่าจะสามารถใช้
ความรู้ในการท างานให้บรรลุผลได้  
  อธิกุล กุลนรัตน์(2566, หน้า 43) ได้ให้ความหมายของการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
หมายถึง ความเชื่อที่สมาชิกภายในองค์กร หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้มีให้กับบุคคลอื่นว่ าบุคคลนั้น    
จะซื่อสัตย์ต่อเขาไม่ท าร้ายหรือเอาเปรียบเขา ซึ่งขึ ้นอยู่กับหลายปัจจัยเช่น ความส าเร็จในผลงาน      
ขององค์การ การแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา และการเอาใจใส่สมาชิกในองค์กร เป็นปัจจัยพื้นฐาน    
ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างกันและกันที่ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดี ๆ ต่อกันเกิด ความตั้งใจที่จะท าสิ่ง
ดี ๆ ให้กัน ให้ความร่วมมืในการท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยใจจริง และเกิดความภักดีต่อกัน องค์กรที่มีระดับ
ความไว้วางใจสูงบุคลากรจะท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามมาตรฐานที่สูงขององค์กร 
  จากนักวิชาการได้ให้ความหมายของการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
ปัจจัยส าคัญ ของความส าเร็จ ซึ่งในการท างานจะต้องมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีความร่วมมือ 
และความไว้วางใจกันในระดับสูง มีการยอมรับซึ่งกันและกัน จะส่งผลให้เกิดความสามัคคีในกลุ่มงาน
ทีมยอมรับและเชื่อมั่นมีอ านาจการตัดสินใจวางแผนการปฏิบัติงานเปิดใจแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของ
เพ่ือนร่วมงานสนับสนุนและให้ก าลังใจรักษาค าพูดหรือข้อตกลงร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ  
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ตารางท่ี2.4นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของการท างานเป็นทีม    
     



 

 

 

 

53 
 

 



 

 

 

 

54 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

55 
 

 

2.4 บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 
2.4.1 สภาพทั่วไป 
2.4.1.1  ที่ตั้งและสภาพทางภูมิศาสตร์ 

ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา            
ที่เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และที่แก้ไข
เพิ ่มเติม (ฉบับที ่ 2) พ.ศ. 2553 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื ่อง การแบ่งส่วนราชการ      
ภายในส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา พ.ศ. 2560  ตั ้งอยู ่เลขที่ 256 หมู ่ที่  3  บ้านโนนสว่าง         
ต าบลศรีสงคราม  อ าเภอวังสะพุง  จังหวัดเลย  มีเขตพื้นที่บริการครอบคลุมพื้นที่  6  อ าเภอ   คือ
อ าเภอวังสะพุง  อ าเภอฎหลวง  อ าเภอภูกระดึง  อ าเภอเอราวัณ    อ าเภอหนองหิน  และอ าเภอผา
ขาว  มีพ้ืนที่ติดต่อกับอ าเภอและจังหวัดใกล้เคียง  ดังนี้ 
 

ทิศเหนือ ติดต่อกับอ าเภอเมืองเลย และอ าเภอนาด้วง จังหวัดเลย 
ทิศใต้  ติดต่อกับอ าเภอชุมแพ จังหวัดขอนแก่น 
ทิศตะวันออก ติดต่อกับอ าเภอนาวัง และอ าเภอศรีบุญเรือง จังหวัดหนองบัวล าภู 
ทิศตะวันตก ติดต่อกับอ าเภอภูเรือ จังหวัดเลย และอ าเภอหล่มเก่า  
                     จังหวัด เพชรบูรณ์ 
 

 
  ภาพที ่ 2.3  แผนที่แสดงอาณาเขตรับผิดชอบ 
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2.4.2 ภารกิจและอ านาจหน้าที่ 
2.4.2.1  วิสัยทัศน์  

"ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย  เขต  2  เป็นองค์กรชั้นน าต้นแบบพร้อม
ให้บริการผู้เรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานสากลในศตวรรษที่  21 บนพื้นฐานความเป็นไทย" 
  2.4.2.2  พันธกิจ   ประกอบด้วย 
  1. ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาเพื ่อความเป็นเลิศของผู ้เรียนให้มีสมรรถนะตาม
ศักยภาพ และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน แล่ะพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีสมรรถนะตาม
หลักสูตร และทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) 
  2. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความเชี่ยวชาญในการจัดการศึกษา    
ที่ตอบสนองคุณภาพผู้เรียน 
  3. พัฒนาสถานศึกษาและระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับให้มีความปลอดภัยและจัด
การศึกษาเพื่อบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) 
เสริมสร้างความมั่นคงของมนุษย์ และพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม โดยยึดหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง และเพ่ิมโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล ้า ให้ผู ้เรียนทุกคนได้รับ
บริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
   4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการของหน่วยงานในสังกัดให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 2.4.2.3  อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 เป็นหน่วยงานทางการศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหน้าที่บริหารและจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน    
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545             
และ มาตรา 3 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที ่ 2)               
พ.ศ. 2553 และตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา พ.ศ. 2560 ดังนี้ 
         1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให้สอดคล้อง
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และความต้องการ
ของท้องถิ่น 
  2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต
พื้นที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งก ากับ
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
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  3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา
 4. ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม สนับสนุน
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   7.จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครองส่วน
ท ้องถ ิ ่น รวมทั ้ งบ ุคคล องค ์กรช ุมชน องค ์กรว ิชาช ีพ สถาบ ันศาสนา สถานประกอบการ                  
และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื ้นที่
การศึกษา 
    10. ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และคณะท างาน
ด้านการศึกษา 
    11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน     
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    12. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย  



 

 

 

 

58 
 

 

 
 
 

ภาพที ่ 2.4    โครงสร้างการบริหารงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2 
 



 

 

 

 

59 
 

 

2.4.3 ทิศทางการพัฒนาการศึกษา 
  เป้าประสงค์ของการบริหารจัดการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 
ประกอบด้วย 
  1. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาชั้นพื้นฐาน มีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึด
มั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นพลเมืองที่รู ้สิทธิ     
และหน้าที่อย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจในความเป็นไทย 
  2. ผู้เรียนทุกช่วงวัยในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รับโอกาสทางการศึกษาที่เสมอภาค       
มีคุณภาพตามมาตรฐานสอดคล้องกับศักยภาพ ให้เป็นผู้มีสมรรถะและทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษ        
ที่ 21 3. เด็กกลุ ่มเสี ่ยงที ่จะออกจากระบบการศึกษา เด็กตกหล่น และเด็กออกกลางคันได้รับ     
การช่วยเหลือให้ได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  4. ผู้เรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ได้รับการดูแลความปลอดภัยจาก
ภัยคุกคาม 9 รูปแบบ ได้แก่ ภัยยาเสพติด ภัยความรุนแรง ภัยพิบัติต่างๆ อุบัติเหตุ โรคอุบัติใหม่      
ฝุ่น PM 2.5 การค้ามนุษย์ การคุกคามในชีวิตและทรัพย์สิน รวมถึงอาชญากรรมไชเบอร์ สามารถ
ปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ โรคอุบัติช ้า และรองรับวิถีชีวิตใหม่ รวมถึงการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการ
มีสุขภาวะที่ด ี
  5. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยี มีสมรรถนะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ จรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพ รวมทั้งจิต
วิญญาณความเป็นครู 
  6. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable 
Development Goals : SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  7. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา มีการน าระบบข้อมูลสารสนเทศ และเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ในการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ มีระบบการบริหารจัดการที ่ได้มาตรฐาน           
มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบท 
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
2.5.1.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ชินภัทร เจริญรัตน์ (2566,หน้า53) ได้ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความเป็น

ผู้ประกอบการในองค์กรอุตสาหกรรมค้าปลีกของพนักงานที่มีความสามารถสูง ผลการวิจัยพบว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้ให้ข้อมูลท าให้พนักงานของตนรู้สึกไว้วางใจ และให้ความเคารพในตน กระตุ้น
ให้พนักงานของตนมีความกล้าแสดงออก มีความกระตือรือร้น และกระตุ้นจิตส านึกให้มีเจตคติที่ดีใน
การท างาน ท าให้พนักงานของตนตระหนักถึงปัญหา และหาแนวทางแก้ไขปัญหาและดูแลเอาใจใส่
พนักงานของตนเป็นรายบุคคล และความเป็นผู้ประกอบการในองค์กร ผู้ให้ข้อมูลมีความเป็นอิสระใน
การท างาน เพื่อมุ่งหวังให้บรรลุผลส าเร็จในเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ขององค์กร พยายามที่จะน าเสนอ
สิ่งใหม่ เพื่อการพัฒนาสินค้า และบริการใหม่ให้ดีขึ้น มองการณ์ไกล เพื่อแสวงหาโอกาส และความ
ต้องการในอนาคต ใช้ความพยายามในการพัฒนาธุรกิจ เพ่ือสามารถแข่งขันได้ในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
และสามารถปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ที่มีความไม่แน่นอน และต้องตัดสินใจ อาจต้องเผชิญ       
กับความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึน 

ปิยะ ดาบชัย (2563,หน้า222) ได้ท าวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ
กลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลง      
ของผู้บริหารสถานศึกษาของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอ าเภอ กลุ่มจังหวัด
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2อยู่ในระดับมากที่สุด 

อาวัชนนท์ อิ่มเพ็ง(2566,หน้า171)ได้ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร      
ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม 
เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและการปฏิบัติงานของครูตาม  ความคิดเห็นของ
ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร แ ล ะ ค ร ู ผ ู ้ ส อ น  โ ด ย ร ว ม แ ล ะ ร า ย ด ้ า น อ ย ู ่ ใ น ร ะ ด ั บ ม า ก  ภ า ว ะ ผ ู ้ น  า                                               
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2        
ตามความคิดเห็น      ของผู้บริหารและครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและขนาด
โรงเรียน    มีความแตกต่างกันการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยจ าแนกตามสถานภาพ
การด ารงต าแหน่งและขนาดโรงเรียน มีความแตกต่างกันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร (X)            
กับการปฏิบัติงานของครู (Y)มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 อยู่ใน
ระดับสูง(rXtYt = 0.776)ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สามารถพยากรณ์การปฏิบัติงาน
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ของครู โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 คือ ด้านเกิดการเป็นแหล่งเรียนรู ้ที ่ส  าคัญ (X5)              
การสร้างแรงบันดาลใจ (X3) และการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในองค์กร (X4)โดยอ านาจพยากรณ์ได้ร้อย
ละ 71.3 และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ ±0.22493การวิจัยในครั้งนี้ได้
น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครู 
เสนอแนะไว้ 3 ด้านประกอบด้วย เกิดการเป็นแหล่งเรียนรู้ที่ส าคัญ (X5) การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใน
องค์กร(X3) และการสร้างแรงบันดาลใจ (X4) 

 อัษฎา ศรีล้านมี (2566,หน้า271) ได้ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร      
ในยุควิถีใหม่ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสกลนครผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในยุควิถีใหม่และประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของครู โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในยุควิถีใหม่ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูผู ้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาที่สังกัด และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 

 พีรวัฒน์ ศีติสาร(2565,หน้า73) ได้ท าวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาขั ้นพื้นฐานในกลุ่ม
เครือข่ายแกลงบูรพา สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2พบว่า ภาวะผู้นา
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มเครือข่ายแกลงบูรพา สังกัดสานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานในกลุ ่มเครือข่ายแกลงบูรพาสังกัดสานักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 2โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นาการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในกลุ่มเครือข่ายแกลงบูรพา สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข (2564,หน้า125) ได้ท าวิจัยเรื ่อง ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง                  
ของผู้บริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสงครามพบว่า ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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สมุทรสงคราม โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิต      
จากมากไปหาน้อยดังนี้ ผลประโยชน์ทางอุดมคติ โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขว้าง 
สิ่งจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ความดึงดูดใจทางสังคม สภาพการอยู่ร่วมกัน สิ่งจูงใจด้านสภาพ
ทางกายภาพที่พึงปรารถนา สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการท างาน โดยปรับสภาพการท างานให้เหมาะสม
กับความสามารถของบุคคล และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน และ สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสงคราม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01          
ในระดับปานกลาง ในลักษณะคล้อยตามกัน 
 มัณฑนา ชุมปัญญา(2563, หน้า 140)ได้ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ที ่ส ่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกั ดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2พบว่าภาวะผู ้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนอยู่ในระดับมากที่สุดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครของครู
ในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู ้สอนที่มีสถานภาพการด ารงต าแหน่งต่างกัน 
โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันภาวะผู้นาการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานครูใน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่มีลักษณะเปิด
สอนมีความแตกต่างกัน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 อุทุมพร จันทร์สิงห์(2561,หน้า 108)ได้ท าวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก
การท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมากและความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นาการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 2มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ         ที่ระดับ .05 
 ฐิติภรณ์ อู่ทรัพย์(2563,หน้า123)ได้ท าวิจัยเรื ่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชนจังหวัดปทุมธานี  พบว่า ภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชนจังหวัดปทุมธานี สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วยด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการคานึงถึงปัจเจก ด้ านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการมีลักษณะพิเศษ  ด้านการสร้างบารมี และ  
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ด้านการมีวิสัยทัศน ์
 อดิเทพ เส็งสาย(2565,หน้า102)ได้ท าวิจัยเรื ่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร         
กับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครปฐม พบว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครปฐม
โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตมากไปหาน้อยดังนี้ สร้าง
ขวัญก าลังใจ ต้นแบบน าทาง สร้างแรงบันดาลใจวิสัยทัศน์ร่วมกัน กล้าท้าทาย   ต่อกระบวนการ และ
เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผู้อื่นตามล าดับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษานครปฐมโดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตมากไปหาน้อยดังนี้ พันธกิจของโรงเรียนมีความชัดเจนสภาพแวดล้อมเป็นระเบียบและ
ปลอดภัย มีการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างสม ่าเสมอ มีภาวะผู้น าทางวิชาการ มี
บรรยากาศของความคาดหวังที่สูง ทุ่มเทเวลาในการท างานและมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้ปกครอง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ กับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครปฐมในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 2.5.1.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

  คมชลัฐ ไพจิตรวโรดม(2561,หน้า109) ได้ท าวิจัยเรื ่องพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของ
นักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนอัสสัมชัญธนุบรี พบว่า นักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษา
ตอนปลาย โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรีมี พฤติ กรรมการท  างานเป็นทีมโดยรวมและในรายด้านอยู่ ใน
ระดับมากนักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรีที่มีเพศต่างกัน มีพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมโดยรวมไม่ แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า นักเรียนระดับชั้น
มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรีที่มีเพศต่างกันมีพฤติกรรมการท  างานเป็นทีมในด้าน
การรับผิดชอบต่อหน้าที่ที ได้ รับแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  นัฐธิดา วงษ์รอต(2560,หน้า84)ได้ท าวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ของการทางานเป็นทีมกับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ม ัธยมศ ึกษา เขต 5พบว ่า ระด ับการดาเน ินง านตามองค ์ประกอบของการทางานเป ็นทีม                           
ของสถานศึกษาทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การมีมนุษย์
สัมพันธ์ ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกันดาเนินงานอย่างมีความสุข รองลงมา คือ การให้ความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษาให้การเคารพและยอมรับในความรู้ของทีมด้วย
ความจริงใจ และองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
ได้แก่ บุคลากรในสถานศึกษาช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงานให้เป็นไปตามที่กาหนดไว้ 2) ระดับ
การด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุด คือ ด้านการพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา ได้แก่มีการก าหนดจุดมุ ่งหมาย            
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จัดเนื้อหาวิชาการเรียนการสอนในสถานศึกษา รองลงมา คือ ด้านการนิเทศการศึกษาได้แก่ น าผลจาก
การนิเทศการศึกษามาพัฒนาคุณภาพผู้เรียน และด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าที ่สุด คือ ด้านการวัดผล
ประเมินผล และดาเนินการเทียบโอนผลการเรียน ได้แก่ มีการวัดผลประเมินผล และด า เนิน             
การเทียบโอนผลการเรียนเป็นไปตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ และ 3) องค์ประกอบ            
ของการท างานเป็นทีมของสถานศึกษาทุกองค์ประกอบมีความสัมพันธ์ทางบวก กับการดาเนินงาน
วิชาการของสถานศึกษาอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยองค์ประกอบที่มี
ความสัมพันธ์สูงที่สุด คือ การให้ความไว้วางใจซึ่งกันกันรองลงมา คือการมีมนุษย์สัมพันธ์ และด้านที่มี
ความสัมพันธ์ต ่า ที่สุด คือ การกาหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน 
  สุทัตตา ภักดีเรือง (2566,หน้า94) ได้ท าวิจัยเรื่องการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนบ้านคลอง
วาฬพบว่าการท างานเป็นทีมของครูในโรงเร ียนบ้านคลองวาฬโดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก             
เมื่อพิจารณาภาพรวมและรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 9 ด้าน โดยเรียงล าดับความถี่จากมากไปหา
น้อยดังนี ้ ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ที ่ช ัดเจนและสอดคล้องกับเป้าหมาย ด้านภาวะผู ้น า                
ที่เหมาะสม ด้านการติดต่อสื ่อสารที่ดี ด้านความสนับสนุนและความขัดแย้ง ด้านการตรวจสอบ
ทบทวนการท างานอย่างสม ่าเสมอ ด้านสัมพันธ์ที ่ด ีระหว่างกลุ ่ม ด้านบทบาทต่าง ๆ ที ่สมดุล         
ด้านการสนับสนุนและไว้วางใจกัน และด้านกระบวนการท างานที่ถูกต้องเหมาะสม และพบว่าอยู่ใน
ระดับปานกลาง 2 ด้าน โดยเรียงล าดับความถี่จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการ
เปิดเผยและการเผชิญหน้า 
  พงศธร รุ่งโรจน์ (2563,หน้า178) ได้ท าวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 32พบว่าผลการศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาม ัธยมศ ึกษา เขต 32 พบว ่า สภาพปัจจ ุบ ันโดยรวมอย ู ่ ในระด ับมาก                    
และรายด้านอยู ่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที ่พึงประสงค์ โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่สุด          
และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
  เพ่ิมสุข อนันต์มั่งคั่ง(2560,หน้า63)ได้ท าวิจัยเรื่องการศึกษาการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียน
มาร ีว ิทย ์ส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาชลบุร ี  เขต 3 พบว ่าการท างาน                 
เป็นทีมของครูโรงเรียนมารีวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม
และรายด ้านอย ู ่ ในระด ับมากเปร ียบเที ยบการท  างานเป ็นท ีมของคร ู โรงเร ียนมาร ีว ิทย์                   
จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้าน
การติดต่อสื่อสารด้านการร่วมมือ และด้านการประสานงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนมารีวิทย์ จ าแนกตามระดับชั้น พบว่าโดยรวม
และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการติดต่อสื่อสารและด้าน
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การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของ
ครูโรงเรียนมารีวิทย์ จ าแนกตามประสบการณพบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม(2563,หน้า221)ได้ท าวิจัยเรื่อง การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22พบว่าการท างานเป็นทีม          
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 อยู่ในระดับมากประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 22 อยู่ในระดับมากมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครการ
ท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนจ าแนกตามสถานภาพการด ารง
ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
  สุวิมล เรืองวิไลกฤตย์(2565,หน้า47)ได้ท าวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น า การท างานเป็นทีม 
และวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อระดับความส าเร็จของการบริหารจัดการองค์การบริษัทเอกชนในเขต 
กรุงเทพมหานครพบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีอิทธิพลร้อยละ 63.90 โดยด้านคุณลักษณะภาวะผู้น า 
ด้านพฤติกรรมผู ้น า และด้านผู ้น าปฏิรูปที ่มีผลต่อระดับความส า เร็จของการบริหารจัดการองค์        
การบริษัทเอกชนในเขต กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) ปัจจัยด้านการ
ท างานเป็นทีมมีอิทธิพลร้อยละ 75.90 โดยด้านประเภทของทีมด้านประสิทธิภาพของการท างานทีม 
และด้านองค์ประกอบของทีมที่มีผลต่อระดับความส าเร็จของการบริหารจัดการองค์การบริษัทเอกชน
ในเขต กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  อธิกุล กุลนรัตน์(2566,หน้า,175)ได้ท าวิจัยเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีม     
กับประสิทธิผลการบริหารทั่วไปของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม 
พบว่า การท างานเป็นทีมและประสิทธิผลการบริหารทั่วไปของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมากการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู ้สอน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง และขนาด
โรงเรียนที่แตกต่างกัน พบว่า โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
  อริศษรา อุ่มสิน(2560,หน้า55)ได้ท าวิจัยเรื่องการท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู ่ในระดับมาก             
2) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูผู ้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูผู ้สอน              
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ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาด                   
ของสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.5.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
ฮอลล์ (Hall, 1999, pp.547 - 556) ได้ท าการศึกษาวิจัยเกี ่ยวกับเรื ่อง การใช้เวลา              

ในการวางแผนร่วมกันเป็นทีมในโรงเรียนดีลาแวร์ ซึ ่งเป็นโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลาง โดยมีการจัด
ทีมงานครูที่มีระเบียบวินัยต่างกัน ให้มาศึกษางานกับกลุ่มนักเรียนกลุ่มเดียวกัน พื้นที่เดียวกันและ
ตารางเวลาเดียวกันจุดประสงค์ของการจัดสร้างทีมงาน คือ การสร้างกลุ่มสังคมเล็ก ๆ ซึ่งครูจะได้พบ
กับความต้องการทางด้านการศึกษาและความต้องการด้านพัฒนาของนักเรียน ซึ ่งอาจรวมถึง          
การสร้างความพึงพอใจร่วมกัน คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะนาให้ใช้เวลาวันละ 7 คาบ           
ในการวางแผนงานร่วมกันนั ้นเป็นการสร้างกลุ ่มที ่ดีที ่สุด การศึกษาครั ้งนี ้ต ้องการทราบว่าใน             
การวางแผนให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไรบ้าง หัวหน้าทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม่ 
การวางแผนกระทบกระเทือนต่อทีมงานและนโยบายของโรงเรียนอย่างไร การศึกษาวิจัยครั้งนี้สรุปได้
ประเด็น สองประเด็นแรก คือ โรงเรียนต้องประชุมหารืออย่างต่อเนื ่องในเรื ่องของการก า หนด
มาตรฐานของโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนต้องวางแผนร่วมกันอย่างต่อเนื่อง คือ เรื่องปัจจุบัน
และเป็นความต้องการให้ดาเนินไปเรื่อย ๆ อีกสองประเด็นหลังเป็นสิ่งใหม่ ๆ ส าหรับโรงเรียนครูใหญ่
ต้องเสนอการพัฒนาอย่างมืออาชีพโดยผ่านการทางานเป็นทีม และในการประชุมคณะครูต้องใช้
กิจกรรมแบบทีมงานเพื่อเพ่ิมจิตสานึกในการทาหน้าที่ของคณะครู 

Anderson (1995,p.98) ได้ท าการศึกษาเรื่องการบริหารงานตามรูปแบบการสร้างทีมงาน
ของตนเองกับประเพณีนิยมหรือแบบปิรามิด โดยศึกษาจากทัศนคติของนักการศึกษาในโครงการขยาย
โอกาสด้านการบริหารพบว่า ทัศนคติเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมการท างานและสภาวะผู้น าแบบมีส่วน
ร่วม มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยกลุ่มตัวอย่างจากเขตตะวันออก เห็นว่ามีทัศนคติ
ในทางบวก ใน 2 ปัจจัยคือ ตัวแปรสภาพแวดล้อมการท างานและตัวแปรสภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
กลุ่มตัวอย่างท้ังหมดมีความเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารไปทางลดลง 

Hall (1999, p. 53) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ศึกษาการใช้เวลาในการวางแผนร่วมกันเป็นทีมใน
โรงเรียนดีลาแวร์ ซึ่งเป็นโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลางโดยมีการจัดทีมงานครูที่มีระเบียบวินัย 
ต่างกัน ให้มาศึกษางานกับกลุ่มนักเรียนกลุ่มเดียวกัน พ้ืนที่เดียวกันและตารางเวลาเดียวกัน 
จุดประสงค์ของการจัดสร้างทีมงานก็คือ การสร้างกลุ่มสังคมเล็ก ๆ ซึ่งครูจะได้พบกับความต้องการ 
ทางด้านการศึกษาและความต้องการด้านพัฒนาของนักเรียน ซึ่งอาจรวมถึงการสร้างความพึงพอใจ 
ร่วมกัน คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะน าให้ใช้เวลาวันละ 7 คาบ ในการวางแผนร่วมกันนั้นเป็น
การสร้างกลุ่มที่ดีที่สุด การศึกษาครั้งนี้ต้องการทราบว่าในการวางแผนให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไรบ้าง 
หัวหน้าทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม่ การวางแผนกระทบกระเทือนต่อทีมงานและ
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นโยบายของโรงเรียนอย่างไร การศึกษาวิจัยนี้ สรุปได้ 4 ประเด็น สองประเด็นแรคือโรงเรียนต้องมีการ
ประชุมหารืออย่างต่อเนื่องในเรื่องของการก าหนดมาตรฐานโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนต้อง
วางแผนร่วมกันอย่างต่อเนื่อง คือเรื ่องปัจจุบันและเป็นความต้องการให้ด าเนินไปเรื่อย ๆ อีกสอง
ประเด็นหลังเป็นสิ่งใหม่ ๆ ส าหรับโรงเรียน ครูใหญ่ต้องเสนอการพัฒนาอย่างมืออาชีพโดยผ่านการ
ท างานเป็นทีม และในการประชุมคณะครูต้องใช้กิจกรรมแบบทีมงานเพ่ือเพ่ิมจิตส านึกในการท าหน้าที่
ของคณะคร ู
  Kristoff (2003, Abstarcts.p122) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของ
โรงเรียนที่มีผลต่อความช านาญและประสิทธิภาพการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส การวิจัย
ครั้งนี้มุ่งศึกษาสิ่งต่อไปนี้ 1) รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 2) วัฒนธรรม
องค์การ และ 3) ลักษณะของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง วัฒนธรรมโรงเรียนที ่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพของผู้บริหารโรงเรียนผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่พบว่าใช้กัน
มากในผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาส คือ การมีวิสัยทัศน์ การเอาใจใส่ผู้ร่วมงานและกล้าเสี่ยง วัฒนธรรม
องค์การทีส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมโรงเรียนที่มีดังกล่าว
จะม ีอ ิทธ ิพลต ่อการพ ัฒนาและสะท ้ อนให ้ เห ็นถ ึ งความม ีประส ิทธ ิภาพ ความด ี เด่ น                            
ของผู้บริหารโรงเรียนด้อยโอกาศ 
 



 

 

 

 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจ ัยเชิงส ารวจ(Surveyresearch)มุ ่งศึกษาความสัมพันธ์ภาวะผู ้น  า                 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 มีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้  

  3.1   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  3.2   เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล  

  3.3   การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

  3.4   การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  3.5   การวิเคราะห์ข้อมูล  

  3.6   สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล          

  

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดประชากร
และกลุ่มตัวอย่างดังต่อไปนี้  
     3.1.1 ประชากร  

   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน สถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 1,390 คน    

จากโรงเรียน 158 แห่ง ประกอบด้วย ผู้บริหาร (ผู้อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้อ านวยการ 

สถานศึกษา) จ านวน 217 คน และครูผู้สอน จ านวน 1,173 คน รวมทั้งสิ้น 1,390 คน (ระบบบริการ

ข้อมูล Big data ผู้บริหาร และครูโรงเรียน ณ วันที่ 10 พฤศจิกายน 2567)  

  3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ปีการศึกษา 2567 ประกอบด้วยผู้บรหิาร 



 

 

 

 

69 
 

 

(ผู้อ านวยการสถานศึกษาและรองผู้อ านวยการสถานศึกษา) จ านวน 47 คน และครูผู้สอน จ านวน 

255 คน รวมทั้งสิ้น 302 คน   

ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample size) จากตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie 

& Morgan) สุ่มตัวอย่างโดยวิธีสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified random 

samplingโดยใช้ต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 

2 แล้วค านวณกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนจ านวนประชากรและ จากนั้นสุ่มตัวอย่างอย่าง และกลุ่ม

ตัวอย่างที่ค านวณไว้ ดังรายละเอียดจ านวน ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดโรงเรียนและ

ต าแหน่งหน้าที่ ตามตารางท่ี 3.1 

  

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สร้างขึ้นเพื่อศึกษา    
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 
3 ตอน ดังนี้  
  ตอนที่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ 

ตรวจสอบรายการ (Check list) ถามเกี ่ยวกับเพศ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์           

ในการ ท างาน   
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  ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรยีน
สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ ตามมาตรการวัด ของ Likert โดยก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนน ดังนี้  
   5  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด  
   4  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับมาก  
   3  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับปานกลาง  

2  หมายถึง  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
อยู่ในระดับน้อย  

1 หมายถึงหมายถึง  ระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษา เลย เขต 2 จ าแนกเนื้อหาตามองค์ประกอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)   มี 5 ระดับ ตาม มาตรการวัดของ Likert โดยก าหนดเกณฑ์

การให้คะแนน ดังนี้  

   5   หมายถึง  ระดับการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมากที่สุด  
   4   หมายถึง  ระดับการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมาก  
   3   หมายถึง  ระดับการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับปานกลาง  
   2   หมายถึง  ระดับการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับน้อย  

1   หมายถึง  ระดับการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

      ในการสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการ ดังนี้  

  3.3.1  ศึกษาเอกสาร วารสาร ต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
  3.3.2  ก าหนดขอบข่ายการสร้างแบบสอบถามตามกรอบนิยามศัพท์ของตัวแปร  
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          3.3.3สร้างข้อค าถามตามขอบข่ายที่ก าหนดภายใต้การให้ค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา
สารนิพนธ์  
  3.3.4 ตรวจสอบค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 
5 ท่าน ตรวจสอบและประเมินความตรงเชิงเนื้อหา จากนั้นน ามาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อ ค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) คัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป 
(Povinelli and Hambleton, 1977 อ้างถึงใน ภัทราพร เกษสังข์, 2549, น. 138)มีผลค่าดัชนีมีความ
สอดคล้องเท่ากับ 0.80 - 1.00 
  3.3.5  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ปีการศึกษา 2567 ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน    
  3.3.6 น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟ่า (Coefficient Alpha) ด้วยวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  มาหาคุณภาพรายข้อ โดย
การหาค่าอ านาจ จ าแนก ด้วยค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม ( Item Total 
Correlation Coefficient) ซึ่ง เกณฑ์ก าหนดว่าต้องมีค่าตั้งแต่ .70 ขึ้นไป (อิทธิพัทธ์ สุวทันพรกูล, 
2556, น. 202) ซึ่งแบบสอบถามฉบับ นี้มีค่าความเที่ยงของแบบสอบถามด้านตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีค่าเท่ากับ 0.943 และด้านการท างานเป็นทีมของครูมีค่า
เท่ากับ0.945 แบบสอบถามฉบับนี้มีค่าความเท่ียงอยู่ในเกณฑ์ใช้ได้   

3.3.7  พิจารณาปรับปรุงและคัดเลือกข้อค าถามรายข้อ น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ

พิจารณาให้ ความเห็นชอบจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ต่อไป  

ตารางท่ี 3.2 ขั้นตอนกระบวนการสร้างแบบสอบถาม  

ขั้นตอนที่ 1  

การสร้างแบบสอบถาม  

1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  

1.2 ก าหนดกรอบประเด็นค าถาม  

1.3 สร้างข้อค าถาม  

1.4 ตรวจสอบความถูกต้อง น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ 

ปรึกษาและน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า  
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ขั้นตอนที่ 2  

การตรวจสอบความตรง  

เชิงเนื้อหา  

(Content validity)  

  

2.1 เสนอแบบสอบถามต่อผู ้เชี ่ยวชาญ 5 ท่าน เพื ่อตรวจสอบ    

ความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)  

2.2 ค านวณหาค่าความตรงเชิงเนื ้อหา (Content validity)         
โดยหา ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์  
(Index of Item objective congruence: IOC)  

2.3 คดัเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป  

2.4 ตรวจสอบความถูกต้องและปรับปรุงแก้ไข  

ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ
ค่าความเที่ยง  
(Reliability)  

3.1 ทดลองใช้แบบสอบถาม (Try out) กับประชากรที ่ไม ่ใช่       
กลุ่มตัวอย่างจ านวน30คนหาค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม ( Item total correlation 
Coefficient)  
3.2 หาค่าความเที่ยง (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์  

      แอลฟา (Alpha Coefficient Method) ตามวิธีการ       
ของ Cronbach  
3.3 ตรวจสอบค่าความเท่ียงกับเกณฑ์ และปรับปรุงแก้ไข   

      (กรณีมีค่าอยู่ในระดับต ่า)   

3.4 พิจารณาปรับปรุง น าเสนออาจารย์ที ่ปรึกษาเพื ่อพิจารณา        

ให้ ความเห็นชอบจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์  
  

 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู  

    ผู ้ว ิจ ัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเกี ่ยวกับ ภาวะผู ้น  า           

การเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงาน           

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โดยด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้  

  3.4.1ผู ้ว ิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง เพื่อขอความร่วมมือให้ผู้วิจัยเก็บรวบรวม

ข้อมูล จากผู้บริหารและครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  
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3.4.2 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลกับจาก ผู้บริหารและครูโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

เขต พื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 302 คน โดยเตรียม

แบบสอบถามให้ เพียงพอกับกลุ่มตัวอย่าง แล้วเดินทางไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตัวเอง และบางส่วน

น าส่งผ่านทางระบบ อิเล็กทรอนิกส์ google form  

  3.4.3 น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในการตอบ แล้ ว 

ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป  

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

       ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดังนี้  

  3.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพ ได้แก่ เพศ  วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และ 

ประสบการณ์ในการท างาน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

           3.5.2 วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) โดยภาพรวม รายด้านและรายข้อ แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์       

การแปลความหมาย ค่าเฉลี่ย ดังนี้ (ชูศรี วงค์รัตนะ, อ้างอิง สมพงษ์ เชือกพรม,หน้า 126)  

       4.51-5.00   หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับมาก ที่สุด  

3.51-4.50หมายถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ
มาก      

2.51-3.50   หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับปาน กลาง    

1.51-2.50   หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับน้อย         

1.00-1.50   หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
ระดับน้อย ที่สุด  

  3.5.3 วิเคราะห์ระดับการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาเลย เขต 2 โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
โดย ภาพรวม รายด้านและรายข้อ แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย  
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 (ชูศรี วงค์รัตนะ, 2564, อ้างอิง ,สมพงษ์ เชือกพรม,หน้า 126)       
   4.51-5.00   หมายถึง การท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมากที่สุด  
      3.51-4.50   หมายถึง การท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมาก     
      2.51-3.50   หมายถึง การท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับปานกลาง    
      1.51-2.50   หมายถึง การท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับน้อย    
      1.00-1.50   หมายถึง การท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
  3.5.4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กับ

การท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โดยหาค่า 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของ Pearson (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

แล้วน าค่าที่ได้ไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ (ชูศรี วงค์รัตนะ, 2564, หน้า 54) แล้วแปลความหมายดังนี้  

  ช่วงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .81-100 มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 
  ช่วงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .61-80 มีความสัมพันธ์กันสูง 
  ช่วงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .41-60 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
  ช่วงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .21-40 มีความสัมพันธ์กันต ่า 
  ช่วงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .00-20 มีความสัมพันธ์กันต ่ามาก 
1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0 หมายถึง ตัวแปรทั้งสองไม่สัมพันธ์กัน  

2) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อยู่ระหว่าง -1 และ +1 หมายถึง ตัวแปรทั้งสอง มีความสัมพันธ์ กัน โดย

ที่ทิศทางของความสัมพันธ์พิจารณาจากเครื่องหมายของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ค านวณได้ คือ 

ถ้าเป็นไปในทางบวก แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในลักษณะคล้อยตามกัน แต่ถ้าไม่มี 

ความสัมพันธ์ทางลบ แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามกันหรือผกผันกัน 

3.6 สถติิในการวิเคราะห์ข้อมูล   

      สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์  ส าเร็จรูป 

ดังต่อไปนี้  

  3.6.1 สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics)  

                3.6.1.1 ค่าความถ่ี (Frequency)  

                3.6.1.2 ร้อยละ (Percentage)  

                 3.6.1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean)    
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                  3.6.1.4 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

  3.6.2 สถิติทดสอบสมมติฐาน  

                                 3.6.2.1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment  



 

 

 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีม    
ของครูส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผล
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้น าเสนอผลตามล าดับ ดังนี้ 
 4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน  

     สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  
4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
     ประถมศึกษาเลย เขต 2  

 4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

      สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา       
    ประถมศึกษาเลย เขต 2 

 
4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 *  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

**  แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
P – Value แทน ความน่าจะเป็นที่จะปฏิเสธสมมุติฐานกลาง H0 

n  แทน จ านวนตัวอย่าง 

 x ̅   แทน      ค่าเฉลี่ย  
 S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 𝑥1  แทน ด้านวิสัยทัศน์ 
 𝑥2  แทน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 𝑥3  แทน ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

𝑥4  แทน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 𝑥5  แทน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 𝑥  แทน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
 y1  แทน ด้านการมีส่วนร่วม 
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 y2  แทน ด้านการเป้าหมายที่ชัดเจน 
y3  แทน ด้านการสื่อสาร 

 y4  แทน ด้านความมีมนุษย์สัมพันธ์ 
 y5  แทน ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
 y  แทน การท างานเป็นทีมของคร ู
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นครูและผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในการสอนในโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 จ านวน 302 คน สถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามเกี่ยวกับ ขนาดของโรงเรียน มีรายละเอียดดังตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3 แสดงสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพ จำนวน (n = 302) ร้อยละ 

1. เพศ 
         ชาย 
         หญิง 
               รวม 
2. ระดับการศึกษา 
          ปริญญาตรี 
          สูงกว่าปริญญาตรี 
               รวม 
3. ตำแหน่งหน้าที่ 
          ผู้บริหาร 
          คร ู

รวม 
4. ประสบการณ์ทำงาน 
      น้อยกว่า 5 ปี 
       5 – 10 ปี 
       10 ปี ขึ้นไป     

 
129 
173 
302 

 
226 
76 
302 

 
47 
255 
302 

 
116 
157 
29 

 
42.72 
57.28 
100 

 
74.83 
25.17 
100 

 
15.56 
84.44 
100 

 
38.40 
52.00 
9.60 

รวม 302 100 
 

 จากตารางที ่ 3 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 173 คน        

คิดเป็นร้อยละ 57.28 เมื ่อพิจารณาตามระดับการศึกษาผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 74.83 เมื่อพิจารณาตามต าแหน่งหน้าที่
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ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ครู จ านวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 84.44 และเมื่อพิจารณาตาม

ประสบการณ์ท างานผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบกาณ์ 5 – 10 ปี จ านวน 157 คนคิดเป็น

ร้อยละ 51.99 

4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  
 ผู ้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา รายละเอียดดังตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้าน  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา(X) 

ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
 
 
ล าดับที ่

x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.ด้านวิสัยทัศน์  
2.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
3.ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
4.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
5.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

4.01 
4.00 
4.00 
3.97 
4.02 

0.59 
0.61 
0.61 
0.56 
0.55 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
3 
4 
5 
1 

รวม 4.01 0.44 มาก  

 
จากตารางที่ 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด

ส  าน ักงานเขตพ ื ้นท ี ่ การศ ึกษาประถมศ ึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมอย ู ่ ในระด ับมาก                      

(x ̅ = 4.01, S. D. = 0.44) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ ย

สูงที ่สุดคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (x ̅ = 4.02, S. D. = 0.55) รองลงมาคือ ด้าน

วิสัยทัศน์ (x ̅ = 4.01, S. D. = 0.59) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ                

(x ̅ = 3.97, S. D. = 0.56)  
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 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาจ าแนก
รายด้าน รายละเอียดดังตารางที่ 5 – 9 

ตารางที่ 5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านวิสัยทัศน์โดยภาพรวมและรายข้อ (X1) 

ด้านวิสัยทัศน์ 
ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 
ลำดับที ่𝐱̅ S.D. การแปลความ 

1.ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสามารถ
ในการมองเห็นแนวทางหรือโอกาสใหม่ ๆ 
2.ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาและปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ 
ให้ดีขึ้นในอนาคต 
3.ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงออกผ่านการคิดเชิง
ระบบและการวางเป้าหมายที่ชัดเจน การอธิบาย
แนวคิดหรือแผนงานอย่างเป็นรูปธรรม 
4.ผู้บริหารสถานศึกษาโน้มน้าวบุคลากรให้เห็นความ
เป็นไปได้ การเปิดรับความคิดเห็นและปรับแนวทาง
ให้เหมาะสมกับสถานการณ ์
5.ผู้บริหารสถานศึกษาการกล้าตัดสินใจในช่วงเวลา
ที่ท้าทาย และการริเริ ่มแนวทางใหม่ที่สร้างความ
เปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์ 

4.19 
 

4.02 
 

4.05 
 
 

4.01 
 
 

3.84 
 

0.65 
 

0.73 
 

0.76 
 
 

0.74 
 
 

0.89 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

1 
 
3 
 
2 
 
 
4 
 
 
5 

รวม 4.01 0.58 มาก  

จากตารางที่ 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวกับด้าน
วิสัยทัศน์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.01, S. D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็น
ว่าส่วนใหญ่ มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการมองเห็นแนวทางหรือโอกาสใหม่ ๆอยู่ในระดับมาก  
(x̅ = 4.19, S. D. = 0.65) รองลงมา คือผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกผ่านการคิดเชิงระบบและการ
วางเป้าหมายที ่ช ัดเจน การอธิบายแนวคิดหรือแผนงานอย่างเป็นรูปธรรม  อยู ่ในระดับมาก
(x̅ = 4.05, S. D. = 0.76) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาการกล้าตัดสินใจใน
ช่วงเวลาที่ท้าทาย และการริเริ่มแนวทางใหม่ที่สร้างความเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์  อยู่ในระดับ
มาก (x̅ = 3.84, S. D. = 0.89) 
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ตารางที่ 6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวมและรายข้อ (X2) 

 

จากตารางที่ 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวกับด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาโดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.00, S. D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
จะเห็นว่าส่วนใหญ่ มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ
ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับแนวคิดที่แตกต่างอย่างสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.09, S. D. =

0.77) รองลงมา คือผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับการเสนอแนวทางใหม่ ๆ ที่เกิดจากการคิด
วิเคราะห์ของบุคลากร อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, S. D. = 0.78) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรใช้กระบวนการคิดอย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์  อยู่ในระดับ
มาก (x̅ = 3.91, S. D. = 0.88) 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

81 
 

 

ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 
ลำดับที่ x̅ S.D. การแปล

ความ 
1.ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญและเคารพ  
ในความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
2.ผู้บริหารสถานศึกษาฟังความคิดเห็นของบุคลากร
อย่างตั ้งใจและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม       
ในการตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆ 
3.ผู ้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมี
เสรีภาพในการเลือกปฏิบัติของตนเอง 
4.ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์ที ่ย ุต ิธรรมโดยไม่มีการบังคับให้
บุคลากรทำในสิ่งที่ไม่ต้องการ 
5.ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและส่งเสริมความ
เป็นตัวของตัวเองของบุคลากรในโรงเรียน 

3.90 
 

4.17 
 
 

3.92 
 

3.99 
 
 

4.03 
 

0.78 
 

0.79 
 
 

0.80 
 

0.80 
 
 

0.82 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

5 
 
1 
 
 
4 
 
3 
 
 
2 

รวม 4.00 0.61 มาก  

 
จากตารางที่ 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวกับด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวม อยู ่ในระดับ มาก (x̅ = 3.99, S. D = 0.80) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่าส่วนใหญ่ มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือผู้บริหารสถานศึกษาฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างตั้งใจและเปิดโอกาสให้ทุกคน
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.17, S. D. = 0.80) รองลงมา 
คือผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและส่งเสริมความเป็นตัวของตัวเองของบุคลากรในโรงเรียน  อยู่ใน
ระดับมาก (x̅ = 4.01, S. D. = 0.82) ส่วนข้อที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยต ่าสุด คือ ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาให้
ความส าคัญและเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.90, S. D. = 0.78)  
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ตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 
ลำดับ
ที ่

x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.ผู ้บริหารกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกมี
ความหวังและแรงจูงใจในการทำงานให้สำเร็จและมี
ประสิทธิภาพ 
2 .ผ ู ้ บ ร ิ หารสถานศ ึกษาแสดงออกถ ึ งความ
กระตือรือร้นและความมุ่งมั่นในการทำงาน 
3.ผู้บริหารสถานศึกษาให้คำชื่นชมและการยกย่อง
ในความสำเร็จของบุคลากร 
4.ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นความมั่นใจและให้
กำลังใจในช่วงเวลาที่ท้าทาย 
5.ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงตัวอย่างที ่ด ีในการ
ทำงานและการใช้ความสามารถของตนเพื ่อให้
บุคลากรเห็นความเป็นไปได้และโอกาสในอนาคต 
6.ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเชื่อมั่นใน
ศักยภาพของตัวเองและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

3.99 
 
 

4.02 
 

3.98 
 

3.94 
 

3.93 
 
 

3.95 
 

0.75 
 
 

0.79 
 

0.79 
 

0.83 
 

0.76 
 
 

0.77 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

4 
 
 
5 
 
1 
 
6 
 
3 
 
 
2 

รวม 3.97 0.55 มาก  
 

จากตารางที่ 8 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวกับด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจโดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.97, S. D = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อจะเห็นว่าส่วนใหญ่ มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความกระตือรือร้นและความมุ่งมั่นในการท างาน  อยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 4.02, S. D. = 0.79) รองลงมา คือผู้บริหารกระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกมีความหวังและ
แรงจูงใจในการท างานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.99, S. D. = 0.75) ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงตัวอย่างที่ดีในการท างานและการใช้ความสามารถ
ของตนเพื่อให้บุคลากรเห็นความเป็นไปได้และโอกาสในอนาคตอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 3.93, S. D. =

0.76)  
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ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 
ลำดับ
ที ่

x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.ผู ้บร ิหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงการเป็น
แบบอย่างที่ดี เป็นที่เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ 
2.ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีค่านิยมที่
ดีในการปฏิบัติงานและชักชวนให้บุคลากรร่วมทำ
ตามเป้าหมาย 
3.ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรเห็นความสำคัญ
ของการทำสิ่งที่ถูกต้อง การสื่อสารด้วยความชัดเจน
และมีจริยธรรม 
4.ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาให ้แรงบ ันดาลใจและ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ 
5.ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความสัมพันธ์ที่มีความ
เชื่อมโยงและร่วมมือในการทำงานเพื่อเป้าหมายที่
ยิ่งใหญ่ 

4.00 
 

4.11 
 
 

4.01 
 
 

3.88 
 

4.11 
 

0.72 
 

0.76 
 
 

0.80 
 
 

0.80 
 

0.82 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

4 
 
1 
 
 
3 
 
 
5 
 
2 

รวม 4.02 0.55 มาก  
 

จากตารางที่ 9 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวกับด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.02, S. D = 0.55) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อจะเห็นว่าส่วนใหญ่ มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีค่านิยมที่ดีในการปฏิบัติงานและชักชวนให้บุคลากร
ร่วมท าตามเป้าหมาย อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.11, S. D. = 0.76) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างความสัมพันธ์ที่มีความเชื่อมโยงและร่วมมือในการท างานเพ่ือเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่ อยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 4.11, S. D. = 0.82) ส่วนข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าสุด คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญของการท าสิ่งที่ถูกต้อง การสื่อสารด้วยความชัดเจนและมีจริยธรรม  อยู่ในระดับมาก 
(x̅ = 3.88, S. D. = 0.80)  
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4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา 
ประถมศึกษาเลย เขต 2  

ผู ้ว ิจ ัยได้ศึกษาระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา 
ประถมศึกษาเลย เขต 2 รายละเอียดดังตารางที่ 10 
ตารางท่ี 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของการท างานเป็นทีมใน

โรงเรียน โดยภาพรวมและรายด้าน (Y) 

การทำงานเป็นทีมในโรงเรียน 
ระดับของการทำงานเป็นทีมใน

โรงเรียน 
 
ลำดับที ่

x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.ด้านการมีส่วนร่วม 
2.ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมาย 
3.ด้านการสื่อสาร 
4.ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์ 
5.ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

4.04 
3.99 
4.00 
4.00 
4.02 

0.56 
0.51 
0.51 
0.58 
0.57 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
5 
3 
4 
2 
 

รวม 4.01 0.48 มาก  
 

จากตารางที่ 10 พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เลย เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.01, S. D. = 0.48) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุก
ด้านมีระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการมี
ส ่ ว น ร ่ วม  ( x̅ = 4.04, S. D. = 0.56)  รองล งมา  ค ื อ  ด ้ านคว าม ไว ้ ว า ง ใจซ ึ ่ ง ก ั นและกัน                       
(x̅ = 4.02, S. D. = 0.57) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมาย 
(x̅ = 3.99, S. D. = 0.51) 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามการท างานเป็นทีมในโรงเรียน จ าแนกรายด้าน 
รายละเอียดดังตารางที่ 11 – 15 
ตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของการทำงานเป็นทีมใน
โรงเรียน ด้านการมีส่วนร่วม โดยภาพรวมและรายข้อ (Y1) 

ด้านการมีส่วนร่วม 
ระดับการทำงานเป็นทีมในโรงเรียน  

ลำดับ
ที ่

x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายตรงกัน
และผลลัพธ์ที่ต้องการบรรลุร่วมกัน 
2.ครูกำหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถ
วัดผลได้ 
3.ครูสื ่อสารวางแผนเป้าหมายให้บุคลากรทุก
คนเข้าใจตรงกัน 
4.ครูติดตามและประเมินผลการทำงานอย่าง
ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
5.ครูปรับแนวทางการทำงานให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

4.04 
 

4.02 
 

4.01 
 

4.11 
 

4.01 
 

0.71 
 

0.80 
 

0.78 
 

0.74 
 

0.59 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

2 
 
3 
 
5 
 
1 
 
4 

รวม 4.04 0.56 มาก  
 

จากตารางที่ 11 พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียนที่เกี ่ยวกับ ด้านการมีส่วนร่วม โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.04, S. D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่าทุกข้อมี
ระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ครูติดตามและ
ประเมินผลการท างานอย่างร่วมกันอย่างต่อเนื่อง (x̅ = 4.11, S. D. = 0.74) รองลงมาคือ ครูมีความ
เข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายตรงกันและผลลัพธ์ที่ต้องการบรรลุร่วมกัน (x̅ = 4.04, S. D. = 0.71) ส่วน
ข ้อท ี ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยต  ่าส ุด ค ือ คร ูส ื ่อสารวางแผนเป ้าหมายให ้บ ุคลากรท ุกคนเข ้าใจตรงกัน
(𝑥̅ = 4.01, S. D. = 0.80) 
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ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของการท างานเป็นทีมใน
โรงเรียน ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมาย โดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมาย 
ระดับการทำงานเป็นทีมในโรงเรียน  

ลำดับ
ที ่

4 
 
2 
 
5 
 
3 
 
1 

x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายตรงกัน
และผลลัพธ์ที่ต้องการบรรลุร่วมกัน 
2.ครูกำหนดเป้าหมายที ่ช ัดเจนและสามารถ
วัดผลได้ 
3.ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้บุคลากรทุกคน
เข้าใจตรงกัน 
4.ครูติดตามและประเมินผลการทำงานร่วมกัน
อย่างต่อเนื่อง 
5.คร ูปร ับแนวทางการทำงานให้สอดคล ้อง       
กับเป้าหมายเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

3.99 
 

4.02 
 

3.88 
 

4.01 
 

4.06 
 

0.67 
 

0.76 
 

0.80 
 

0.71 
 

0.60 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.99 0.52 มาก  
 

จากตารางที ่ 12 พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียนที่เกี ่ยวกับ ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/
เป้าหมาย โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 3.99, S. D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็น
ว่าทุกข้อมีระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ครูปรับ
แนวทางการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมายเมื ่อมีการ เปลี ่ยนแปลง (x̅ = 4.06, S. D. = 0.60) 
รองลงมาคือ ครูก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถวัดผลได้ (x̅ = 4.02, S. D. = 0.76) ส่วนข้อที่
มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ครูก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถวัดผลได้ (𝑥̅ = 3.88, S. D. = 0.80) 
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ตารางที่ 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของการท างานเป็นทีมใน
โรงเรียน ด้านการสื่อสาร โดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านการสื่อสาร 
ระดับการทำงานเป็นทีมในโรงเรียน  

ลำดับที่ x̅ S.D. การแปล
ความ 

1 . คร ู ม ี ก ร ะบวนการแลก เปล ี ่ ย นข ้ อมู ล           
ความคิดเห็น และความรู้สึกระหว่างบุคลากร
อย่างมีประสิทธิภาพ 
2.ครูแสดงออกผ่านการพูดและฟังอย่างตั ้งใจ
และเคารพผู ้อื ่นได้รับข้อมูลในการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจนและ ทั่วถึง 
3.ครูเสนอความคิดเห็นด้วยความสุภาพ การใช้
ช ่องทางการส ื ่อสารท ี ่ เหมาะสมกับบร ิบท
สถานศึกษา 
4.ครูมีการตอบสนองต่อการสื ่อสารของผู ้อ่ืน
อย่าง 
มีความรับผิดชอบและสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
5.ครูมีการสื่อสารที่ดี ทำให้การปฏิบัติงานสำเร็จ
ตามวัตถุประสงค ์

4.00 
 
 

3.99 
 
 

3.95 
 
 

4.01 
 

4.07 
 

0.68 
 
 

0.71 
 
 

0.72 
 
 

0.63 
 

0.64 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 
 
4 
 
 
5 
 
 
2 
 
1 

รวม 4.00 0.50 มาก  
 

จากตารางที่ 13 พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียนที่เกี่ยวกับ ด้านการสื่อสาร โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับ มาก (x̅ = 4.00, S. D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่าทุกข้อมีระดับการท างาน
เป็นทีมในโรงเร ียน อยู ่ในระดับมาก โดยข้อที ่ม ีค่าเฉลี ่ยสูงสุดคือ ครูมีการสื ่อสารที ่ด ีท  าให้                
การปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ (x̅ = 4.07, S. D. = 0.64) รองลงมาคือครูมีการตอบสนองต่อ
การสื่อสารของผู้อ่ืนอย่างมีความรับผิดชอบและสร้างความเข้าใจร่วมกัน   (x̅ = 4.01, S. D. = 0.63) 
ส่วนข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าสุดคือครูเสนอความคิดเห็นด้วยความสุภาพการใช้ช่องทางการสื ่อสารที่
เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษา(𝑥̅ = 3.95, S. D. = 0.72) 
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ตารางท่ี 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของการท างานเป็นทีมใน

โรงเรียน ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์ โดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์ 
ระดับการทำงานเป็นทีมในโรงเรียน  

ลำดับ
ที ่

x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.คร ูม ีความสามารถในการสร ้างและร ักษา
ความส ัมพ ันธ ์ท ี ่ ด ีต ่อสมาช ิกอย ่างจร ิ ง ใจ          
และเหมาะสม 
2.ครูปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความสุภาพและให้เกียรติ 
แสดงน้ำใจและพร้อมช่วยเหลือเมื่อมีความจำเป็น 
3.ครูยอมรับและเคารพความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล 
4.ครูมีการช่วยเหลือกันและมีน้ำใจต่อกัน 
5.ครูรักษาบรรยากาศที่เป็นมิตรและเปิดกว้างใน
การทำงานร่วมกัน 
6.ครูจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์เพ่ือ
ส่งเสริมความร่วมมือในทีม 

3.98 
 
 

3.96 
 

4.09 
 

3.88 
4.06 

 
4.05 

 

0.75 
 
 

0.75 
 

0.72 
 

0.80 
0.78 

 
0.73 

 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

4 
 
 
5 
 
1 
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2 
 
3 

รวม 4.00 0.58 มาก  

 

จากตารางที ่ 14 พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียนที ่เกี ่ยวกับ ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์        
โดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.00, S. D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่า    ทุก
ข้อมีระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือครูยอมรับและ
เคารพความแตกต่างของแต่ละบุคคล  (x̅ = 4.09, S. D. = 0.72) รองลงมาคือ ครูรักษาบรรยากาศที่
เป็นมิตรและเปิดกว้างในการท างานร่วมกัน (x̅ = 4.06, S. D. = 0.78) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ 
ครูมีการช่วยเหลือกันและมีน ้าใจต่อกัน(𝑥̅ = 3.88, S. D. = 0.80) 
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ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผล ของการท างานเป็นทีมใน
โรงเรียน ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยภาพรวมและรายข้อ 

ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
ระดับการทำงานเป็นทีมในโรงเรียน  

ลำดับที่ x̅ S.D. การแปล
ความ 

1.คร ูยอมร ับและเช ื ่อม ั ่นในความสามารถ    
ความตั้งใจ และความรับผิดชอบของบุคลากร 
2.ครูมีอำนาจการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
3.ครูวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ด้วยตนเอง 
4.ครูเปิดใจแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็น
อย่างตรงไปตรงมา 
5.ครูสนับสนุนและให้กำลังใจในยามที่เพื่อน
ร่วมงานเผชิญความท้าทาย 
6.ครูร ักษาคำพูดหรือข้อตกลงร่วมกันอย่าง
สม่ำเสมอ 

4.09 
 

4.03 
4.00 
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4.03 
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รวม 4.02 0.58 มาก  
 

จากตารางที่ 15 พบว่า การท างานเป็นทีมในโรงเรียนที่เกี่ยวกับ ด้านความไว้วางใจซึ่งกัน    
และกันโดยภาพรวม อยู่ในระดับ มาก (x̅ = 4.02, S. D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่า
ทุกข้อมีระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด        คือ ครู
ยอมร ับและเช ื ่ อม ั ่น ในความสามารถ ความต ั ้ ง ใจ และความร ับผ ิดชอบของบ ุคลากร                        
( x̅ = 4.09, S. D. = 0.71)  รองลงมาค ื อ  คร ู ม ี อ  านาจการต ั ดส ิ น ใจ ในงานที่ ร ั บผ ิ ดชอบ                     
(x̅ = 4.03, S. D. = 0.73) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ครูวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ด้วยตนเอง (𝑥̅ = 4.00, S. D. = 0.76) 
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4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการ
ท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 

 การศึกษาความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างาน
เป็นทีมของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 

 

จากตารางที่ 16 พบว่า ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2
โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ(Pearson’s Product Moment Correlation 
Coeffcient)  พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู
โดยรวมมีค่า (rxy=0.876) ซึ่งมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกหรือในทิศทางเดียวกัน  อย่างมีนัยส าคัญที่ .01
ในระดับสูง ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูใน
โรงเรียน ระหว่างคัวแปรทั ้ง5 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์ทางบวกหรือในทิศทางเดียวกัน           
(r=0.240-0.916) 

เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
(X) พบว่าทุกคูม่ีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ .01 คู่ท่ีมีความสัมพันธ์สูงสุด คือ ด้านการค านึงถึง

ความปัจเจกกับ ด ้านการสร ้างแรงบ ันดาลใจ (rx3x4 =0.826) ค ู ่ท ี ่ม ีความส ัมพ ันธ ์ต  ่ าสุด                    
คือด้านการกระตุ้นปัญญากับด้านการค านึงถึงความปัจเจก(rx2x3 =0.748) 
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เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ภายในตัวแปรการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2โดย(y) พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ .01 คู่ที่มี
ความสัมพันธ์สูงสุด คือด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมายกับด้านการสื่อสาร (ry2y3 =0.860)     
คู่ท่ีมีความสัมพันธ์ต ่าสุด คือด้านการสื่อสารกับ) ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์(ry3y4 =0.593) 
  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็น
ทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 
 ดังนั ้น ผลการทดสอบสมมุติฐานของการวิจัย ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2
มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์การแปลผลที่ก าหนดไว้ พบว่า มีความสัมพันธ์กัน
เชิงบวก ในระดับสูง (rxy=0.876) อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 สอดคล้องการสมมุติฐานของการวิจัย ดัง
ตารางปรากฏ 17-21 
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ตารางท่ี 17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของคร ูในส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2                 
ด้านการมีส่วนร่วม (y1) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

(X) 

การท างานเป็นทีมของครู 
ด้านการมีส่วนร่วม (y1) 

Pearson Product Moment 
Correlation Coeffcient 

ระดับความสัมพันธ์ 

ด้านวิสัยทัศน์ .731** สูง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .718** สูง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

.620** สูง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ .493** ปานกลาง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

.437** ปานกลาง 

โดยรวม .791** สูง 

**P < .01 
 จากตารางที่17 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2
ด้านการมีส่วนร่วม(xy1) เท่ากับ0.791 ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 พิจารณารายด้าน 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง 3 ด้านและระดับปานกลาง 2 ด้าน โดยเรียงล าดับระดับ
ความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านวิสัยทัศน์(x1y1=0.731)ด้านการกระตุ้นทางปัญญา
(x2y1=0.718) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(x3y1=0.620)ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
(x4y1=0.493)ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(x5y1=0.437) 
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ตารางท่ี 18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของคร ูในส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2                 
ด้านการเป้าหมายที่ชัดเจน(y2) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

(X) 

การท างานเป็นทีมของครู 
ด้านการมีส่วนร่วม (y2) 

Pearson Product Moment 
Correlation Coeffcient 

ระดับความสัมพันธ์ 

ด้านวิสัยทัศน์ .683** สูง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .617** สูง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

.566** ปานกลาง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ .626** สูง 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

.717** สูง 

โดยรวม .831** สูง 

**P < .01 
 จากตารางที่18 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2
ด้านการเป้าหมายที่ชัดเจน(xy2) เท่ากับ0.831 ในระดับสูงมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ .01 
พิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง 4 ด้านและระดับปานกลาง 1 ด้าน โดย
เรียงล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี ้ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(x5y2=0.717)      ด้านวิสัยทัศน์(x1y2=0.683) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(x4y2=0.626)ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา(x2y2=0.617)ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(x3y2=0.566) 
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ตารางท่ี 19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของคร ูในส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2                 
ด้านการสื่อสาร(y3) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

(X) 

การท างานเป็นทีมของครู 
ด้านการสื่อสาร(y3) 

Pearson Product Moment 
Correlation Coeffcient 

ระดับความสัมพันธ์ 

ด้านวิสัยทัศน์ .682** สูง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .686** สูง 

ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

.664** สูง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ .638** สูง 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

.594** ปานกลาง 

โดยรวม .861** สูง 

**P < .01 
 จากตารางที่19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2
ด้านการสื่อสาร(xy3) เท่ากับ0.861 ในระดับสูงมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 พิจารณารายด้าน 
พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง 4 ด้านและระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยเรียงล าดับระดับ
ความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(x2y3=0.686)      ด้านวิสัยทัศน์
(x1y3=0.682) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(x3y3=0.664)ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
(x4y3=0.638)ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(x5y3=0.594) 
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ตารางท่ี 20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของคร ูในส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2                 
ด้านความมีมนุษย์สัมพันธ์(y4) 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 
(X) 

การท างานเป็นทีมของครู 
ด้านความมีมนุษย์สัมพันธ์(y4) 

Pearson Product Moment 
Correlation Coeffcient 

ระดับความสัมพันธ์ 

ด้านวิสัยทัศน์ .636** สูง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .712** สูง 
ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

.738** สูง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ .662** สูง 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

.240** ต า่ 

โดยรวม 682** สูง 

**P < .01 
 จากตารางที่20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2
ด้านความมีมนุษย์สัมพันธ์(xy4) เท่ากับ0.682 ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 พิจารณา
รายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับสูง 4 ด้านและระดับ ต า่ 1 ด้าน โดยเรียงล าดับระดับ
ความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(x3y4=0.738)      
ด ้านการกระต ุ ้นทางป ัญญา (x2y4=0.712 ) ด ้านการสร ้างแรงบ ันดาลใจ (x4y4=0.662 )                  
ด้านวิสัยทัศน์(x1y4=0.636)ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(x5y4=0.240) 
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ตารางท่ี 21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การท างานเป็นทีมของคร ูในส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2                 
ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน(y5) 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

(X) 

การท างานเป็นทีมของครู 
ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน(y5) 

Pearson Product Moment 
Correlation Coeffcient 

ระดับความสัมพันธ์ 

ด้านวิสัยทัศน์ .685** สูง 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา .709** สูง 

ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

.710** สูง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ .379** ต า่ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

.323** ต า่ 

โดยรวม 740** สูง 

**P < .01 
 จากตารางที่21 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2
ด้านการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน(xy5) เท่ากับ0.740 ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 
พิจารณารายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ ์เช ิงบวก ในระดับสูง 3 ด้านและระดับต ่า2 ด้าน                
โดยเรียงล าดับระดับความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
(x3y5=0.710)ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(x2y5=0.709) ด้านวิสัยทัศน์(x1y5=0.685)ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ(x4y5=0.379)ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์(x5y5=0.323) 



 

 

 

 

บทท่ี 5      
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ    
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียน สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  2) เพื่อศึกษาระดับการท างาน
เป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาเลย เขต 2  3) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการ ท างานเป็นทีมของครู
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การ ศึกษาประถมศึกษาเลย 
เขต 2 ปีการศึกษา 2567 จ านวน 1,390 คน จากโรงเรียน 158 แห่ง (ระบบบริการข้อมูล Big data 
ผู้บริหาร และครูโรงเรียน ณ วันที่ 10 พฤศจิกายน 2567) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 
2 จ านวน 302 คน ก าหนดกลุ่มขนาดตัวอย่างโดยเทียบจากตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน 
(Krejcie and Morgan, 1970 : pp. 607-608) เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ ประกอบด้วย 
ค่าร ้อยละ (Percentage= %) ค่าเฉลี ่ย (Mean= X  ) ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation=S.D.)  

 
5.1 สรุปผลการวิจัย  

          จากการวิเคราะห์ข้อมูล เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับ การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 2  ผู้ให้ข้อมูล ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 จ านวน 302 สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

 5.1.1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 พบว่า มีความเห็นว่าผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม

อยู่ในระดับมาก (เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมาคือ ด้านวิสัยทัศน์ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ ด้าน

การสร้างแรงบันดาลใจ  
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 5.1.2 ระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 2  พบว่า การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านมี

ระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการมีส่วนร่วม 

รองลงมา คือ ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ด้านการมีเป้าหมาย     

ที่ชัดเจน/เป้าหมาย  

5.1.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการ

ท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โดย

ภาพรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู ่ในระดับมาก (r = .876**) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ           

ที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ในแต่ละด้านเป็นรายคู่ พบว่า ส่วนใหญ่ความสัมพันธ์กัน

ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพบว่าคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ด้านการ

ค านึงถึงความปัจเจกบุคคลกับด้านความมีมนุษย์ส ัมพันธ์  มีความสัมพันธ์กันอยู ่ในระดับสูง                

(r = .738**) รองลงมา คือ ด้านวิสัยทัศน์ กับด้านการมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง      

(r = .731**) และคู่ที่ไม่มีความสัมพันธ์กันคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับด้านมีมนุษย์

สัมพันธ์มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต ่าสุด ( r = .240**) 

5.2 อภิปรายผล  

การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหาร

สถานศึกษากับ การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต 2 สามารถน ามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  

5.2.1 การศึกษาระดับภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 จาก ผลการวิจัย ดังนี้ 

 จากผลการวิจัย ที่พบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับ  มากนั้น 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่าน่าจะเป็นเพราะว่าครูมีความคิดเห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันได้พัฒนา

ตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้มีความสามารถในการบริหารที่  มุ่งตอบสนองเป้าหมายของการจัด

การศึกษาภายในโรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาวางตัวเหมาะสม สามารถเป็นแบบอย่างและสร้างความ

ศรัทธาแก่ครูได้ มีวิธีจูงใจให้ครูท างานเพ่ือให้เกิดคุณค่าใน ตนเอง และเพ่ือศักดิ์ศรีของโรงเรียน อีกทั้ง
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ผู้บริหารสถานศึกษาได้พยายามเชิญชวนกระตุ้นให้ครูมี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ๆ เพื่อพัฒนา

โรงเรียนอยู่ตลอดเวลา และครูอาจมองว่าผู้บริหาร สถานศึกษาได้มอบหมายให้ท างานที่ครูถนัด จึงเกิด

ความสุขในการท างาน ซึ ่งจากผลการวิจัย  ดังกล่าวสอดคล้องกับ สุวัฒน์ อินทวงศ์. (2550) ที่

ศึกษาวิจัยพบว่า ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน ระดับมากทุก

ด้าน 

  เมื่อพิจารณาผลการวิจัยรายด้านของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 5 ด้าน แล้วพบว่าด้าน    

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่าคะแนนอยู่ ในระดับมากที่สุด   นั้น เป็นเพราะว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจผู้บริหารสถานศึกษา

กระตุ ้นให้บุคลากรมีค่านิยมที ่ดีในการปฏิบัติงานและชักชวนให้บุคลากรร่วมท าตามเป้าหมาย 

ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีค่านิยมที่ดีในการปฏิบัติงานและชักชวนให้บุคลากรร่วมท า

ตามเป้าหมาย ดังนั้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์จึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง สอดคล้องกับที ชินภัทร 

เจริญรัตน์ (2566 หน้า28 ) กล่าวว่า การที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่ตั้งใจ และ

ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ

ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู ้อื ่น และกลุ่ม เน้นความส าคัญในเรื่องความเชื่อ และการมี

เป้าหมายที่ชัดเจน มีความยุติธรรม และความเสมอภาค มีความสามารถในการจัดการ หรือการ

ควบคุมอารมณ์ตนเอง และผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการบริหารงานจนเป็นที่ไว้วางใจแก่ผู้

ตาม โดยมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตาม สามารถประพฤติตนเองเป็นแบบอย่างที่ดี 

และเป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเอง ตลอดจนสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนเอง และ

ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานให้กับผู้ร่วมงานในองค์กรของตนเองได้ 

ในส่วนด้านวิสัยทัศน์ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการมองเห็น

แนวทางหรือโอกาสใหม่ ๆอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกผ่านการคิดเชิงระบบและ

การวางเป้าหมายที่ชัดเจน การอธิบายแนวคิดหรือแผนงานอย่างเป็นรูปธรรม ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 

คือ ผู้บริหารสถานศึกษาการกล้าตัดสินใจในช่วงเวลาที่ท้าทาย และการริเริ่มแนวทางใหม่ที่สร้างความ

เปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อัษฎา ศรีล้านมี (2566 หน้า49)กล่าวว่า 

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถท าให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมท าให้ทุกคนใน องค์กรมีส่วน

ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการสร้างภาพอนาคต มองเห็นภาพเป้าหมาย เพื่อการขับเคลื่อนของ

องค์การไปในทิศทางเดียวกันและมุ่งสู ่เป้าหมายร่วมกัน สร้าง วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนร่วมกันระหว่าง

ผู้บริหารกับครูเพื่อน าไปสู่การก าหนด 
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ในส่วนด้านการกระตุ้นปัญญา ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับแนวคิดที่แตกต่างอย่างสร้างสรรค์ 

อยู ่ในระดับมาก ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับการเสนอแนวทางใหม่ ๆ ที ่เกิดจากการคิด

วิเคราะห์ของบุคลากร ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรใช้

กระบวนการคิดอย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อาวัชนนท์ อ่ิมเพ็ง (2566 

หน้า40) กล่าวว่า พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกการกระตุ้นให้ผู ้ตามเกิดความ

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ตามเกิดความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆในการ

แก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมเพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยผู้น าสามารถ

คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 

ในส่วนของด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ที่มีค่าคะแนนผลการวิจัยน้อยที่สุดกว่า

ด้านอื่นๆ นั้น อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างตั้งใจและเปิด

โอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและส่งเสริม

ความเป็นตัวของตัวเองของบุคลากรในโรงเรียนและเมื่อพิจารณาผลการวิจัยในด้าน การค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล พบว่าข้อที่มีค่าคะแนนผลการวิจัยต ่าสุด ได้แก ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญ

และเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล)นั้น ก็อาจเป็นเพราะว่าในมุมมองของครูอาจคิดเพียงมิติ

ผลที่ตนเองควรได้รับ แต่ยังขาดการคิดถึงความสมดุลโดยรวมของครูทุกคนใน โรงเรียนเหมือนอย่างที่

ผู้บริหารคิดก็เป็นได้ ผลการวิจัยจึงออกมาต ่ากว่าข้ออ่ืน  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ อาวัชนนท์ อ่ิม

เพ็ง (2566 หน้า40)  กล่าวว่า พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่แสดงออกในการเป็นผู้น าที่ให้

การดูแลเอาใจใส่ให้ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช

และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม 

 ในส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นที่สังเกตได้ว่าข้อที่กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา

แสดงออกถ ึ งความกระต ื อร ื อร ้ นและความม ุ ่ งม ั ่ น ในการท  า งาน   อย ู ่ ใ นระด ับมาก                            

ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเชื่อมั่นในศักยภาพ     ของตัวเองและพัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นความมั่นใจและให้ก าลังใจใน

ช่วงเวลาที่ท้าทายอยู่ในระดับมาก มาก สอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ พีรวัฒน์ ศีติสาร (2565 หน้า

23) กล่าวว่า การที่ผู้บริหารประพฤติตนในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรในโรงเรียน มี

ความสามารถในการสื่อสารถึงประโยชน์หรือด้านดีเกี่ยวกับเป้าหมาย และอธิบายถึงความส าคัญของ

งานที่ท า ต้องมีการสื่อสารที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มี

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทในการทางานมากขึ้น และมีการให้กาลังใจบุคลากรในการท างาน 
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 5.2.2 การศึกษาระดับการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต2 จากผลการวิจัย ดังนี้ 

 จากผลการวิจัยที่พบว่าครูท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับดีนั้นผู้วิจัยคิดว่า การท างานใน

โรงเรียนในปัจจุบ ันนั ้นมีภารกิจมากกว่าการ  จัดการเรียนการสอน อีกทั ้งยังมีความเร่งด่วน 

เปลี่ยนแปลงของงานต่างๆอยู่ตลอดเวลา รวมทั้งงาน  บางอย่างมีความยากและซับซ้อน จึงมีความ

จ าเป็นต้องมีแบบแผนขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน มีการ 84 มอบหมายงานให้ครูท าอย่างเป็นระบบ 

ครูร่วมมือกันท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย โดยที่ทั้งผู้บริหาร สถานศึกษาและครูต้องร่วมแรงร่วมใจ

กันทุกขั้นตอน เริ ่มตั้งแต่ก าหนดเป้าหมาย ติดต่อสื่อสารกัน ร่วมลงมือท างานด้วยกัน ช่วยกันคิด

ตัดสินใจ ครูรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ส่งผลดีต่อการพัฒนามนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อ  กันได้ง่ายภายใต้การ

ท างานด้วยกันอย่างมีความสุขมีบรรยากาศการท างานที่ดี และสุดท้ายเมื่อผู้เรียนและ โรงเรียนได้

ประโยชน์ ครูก็จะได้รับประโยชน์พร้อมกันไปด้วย สอดคล้องกับ คมชลัฐ ไพจิตรวโรดม(2561 หน้า11) 

กล่าวว่า การที่มีบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติหน้าที่หรือท ากิจกรรมที่ได้รับ

มอบหมายร่วมกัน ซึ่งได้มีการก าหนดเป้าหมายและการวางแผนทิศทางการท างานไปในทางเดียวกัน

จากการมีปฏิสัมพันธ์หรือส่อสารกันระหว่างสมาชิกใน  กลุ่ม โดยสมาชิกในทีมจะต้องมี ส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจต่าง ๆ ในขั้นตอนกระบวนการท างาน รวมไปถึงการแสดง

ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ทีๆ ได้ รับมอบหมาย ทั้งยังต้องมี ความไว้วางใจต่อสมาชิกในทีม เพื(อให้

งานที่ได้รับส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านมีระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 

โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการมีส่วนร่วม นั้นอาจเป็นเพราะว่า ครูติดตามและประเมินผลการ

ท างานอย่างร่วมกันอย่างต่อเนื่อง ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายตรงกันและผลลัพธ์ที่ต้องการ

บรรลุร่วมกัน ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน ซึ่งสอดคล้องกับ สิทธิศักดิ์ 

เพ็ชรยิ้ม (2563, หน้า36) ) กล่าวว่า กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคล เข้ามามีส่วนร่วมในการ

วางแผน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

และการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ร่วมกัน 

 ในส่วนของด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมายเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่าทุกข้อมี

ระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน โดยข้อที่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุดคือ ครูปรับแนวทางการท างานให้

สอดคล้องกับเป้าหมายเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง ครูติดตามและประเมินผลการท างานร่วมกันอย่าง
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ต่อเนื่อง ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน  ซึ่งสอดคล้องกับ สิทธิศักดิ์ เพ็ช

รยิ้ม (2563, หน้า36) ) กล่าวว่า สิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตโดยบุคลากรในทีมงานร่วมกัน

ก าหนดขึ้น ซึ่งเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้นต้องมีความท้าทายของเป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจงของ

เป้าหมาย การมีส่วนร่วมมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครในการก าหนดเป้าหมาย และเป้าหมายที่

ก าหนดขึ้นต้องได้รับการยอมรับจากบุคลากรทุกคนในทีมงาน ในส่วนของด้านการสื่อสารเมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อจะเห็นว่าทุกข้อมีระดับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต ่าสุด คือ ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน ครูมีกระบวนการแลกเปลี่ยน

ข้อมูล ความคิดเห็น และความรู้สึกระหว่างบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ   ครูเสนอความคิดเห็นด้วย

ความสุภาพ การใช้ช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ นัฐธิดา วงษ์

รอต (2560หน้า22) กล่าวว่า การเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร และ

ติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย และไม่ปิดบัง บุคลากรในสถานศึกษาสามารถเสนอแนะหรือติดต่อข้อมูล

แบบเปิดเผย ซื่อสัตย์ตรงไปตรงมาเพื่อให้การด าเนินงาน ประสบความส าเร็จ เปิดโอกาสให้ทีมงาน

อภิปรายอย่างอิสระในการหาข้อยุติกรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน และ สามารถตรวจสอบข้อ

สงสัยได้อย่างเปิดเผย 

ในส่วนของด้านมนุษย์สัมพันธ์เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่าทุกข้อมีระดับการท างานเป็น

ทีมในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ครูยอมรับและเคารพความแตกต่างของ

แต่ละบุคคล ครูมีความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกอย่างจริงใจและ

เหมาะสม ครูมีการช่วยเหลือกันและมีน ้าใจต่อกัน ซึ่งสอดคล้องกับ สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หน้า

33) ) กล่าวว่า การแสดงความรูสึกต่อกันระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในลักษณะของความเข้าใจ มี

น ้าใจ ให้ความช่วยเหลือสนับสนุน เกื้อกูล ความสัมพันธ์อันดีซึ่งท าให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมี

ความสุขซึ่งการมีมนุษยสัมพันธ์จ าเป็นต้องมีทักษะการติดต่อสื่อสาร และการจูงใจที่ดี  

ในส่วนของด้านการให้ความไว้วางใจซึ ่งกันและกันเมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อจะเห็นว่า          

ท ุกข ้อม ีระด ับการท  างานเป็นท ีมในโรงเร ียน อย ู ่ ในระด ับมาก โดยข ้อท ี ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยส ูงสุด                    

ค ือคร ูยอมร ับและเช ื ่อม ั ่นในความสามารถความต ั ้ งใจและความร ับผ ิดชอบของบ ุคล ากร                                      

ครูมีอ านาจการตัดสินใจในงานที่รับ เปิดใจแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา  ซึ่ง

สอดคล้องกับ อธิกุล กุลนรัตน์(2566, หน้า 43) ได้ให้ความหมายของการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและ

กัน หมายถึง ความเชื่อที่สมาชิกภายในองค์กร หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้มีให้กับบุคคลอื่นว่าบุคคล

นั้นจะซื่อสัตย์ต่อเขาไม่ท าร้ายหรือเอาเปรียบเขา ซึ่งขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยเช่น ความส าเร็จในผลงาน
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ขององค์การ การแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา และการเอาใจใส่สมาชิกในองค์กร เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่

แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างกันและกันที่ก่อให้เกิดความรู้สึก   ที่ดี ๆ ต่อกันเกิด ความตั้งใจที่จะท า

สิ่งดี ๆ ให้กัน ให้ความร่วมมืในการท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยใจจริง และเกิดความภักดีต่อกัน องค์กรที่มีระดับ

ความไว้วางใจสูงบุคลากรจะท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามมาตรฐานที่สูงขององค์กร  

5.2.3 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  

สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา 

เลยเขต 2 จากผลการวิจัย ดังนี้  

จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มี ความสัมพันธ์

กันเชิงบวก กับการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 

อย่างมีนัยส าคัญที่ .01 นั้น แสดงให้เห็นว่าหากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสูง 

ระดับการท างานเป็นทีมของครูก็จะพัฒนาสูงตามขึ้นด้วย หรืออาจกล่าวในทางกลับกันได้ว่า หากครูมี

การท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ก็เป็นผลมาจาก การบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีนั้นเอง ดังนั้นหากเราต้องการ  พัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม   

ของครู ผู้บริหารสถานศึกษาก็จ าเป็นต้องพัฒนาทักษะ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก่อนด้วยเช่นกัน 

ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการท าให้ภารกิจของโรงเรียนส าเร็จ และมีการพัฒนาขึ้นนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา  

มีความส าคัญท่ีสุดเป็นล าดับแรก เพราะผู้บริหารต้อง เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ สามารถจัดระบบการท างานมุ่ง

สู ่ความส าเร็จ สร้างแรงจูงใจ น าและพัฒนาครูให้ เป็นทีมงานที ่เข้มแข็ง ทันสมัย ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา หากผู้บริหารขาดทักษะภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงแล้วย่อมไม่สามารถ      

จะพัฒนาและบริหารทีมงานให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพได้ ส่งผลให้โรงเรียนไม่มีคุณภาพและไม่มี

การพัฒนาที่เข้มแข็ง สอดคล้องกับ อาวัชนนท์ อิ ่มเพ็ง (2566, หน้า 27) กล่าวว่า ความส าคัญ        

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความส าเร็จขององค์กรเพราะเป็นกระบวนการมีอิทธิพลต่อ

การเปลี่ยนแปลงเจตคติของบุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ

ซึ่งจะกระตุ้นพฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือและเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรท างาน    

เพื่อส่วนรวมด้วยความเต็มใจและเต็ม ความสามารถ ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จของงาน เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยโดยยึดตัวแปรด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแล้ว  แสดงให้เห็น

ว่า หากจะท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีม ของครูเพ่ิมขึ้น 
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โดยพิจารณาจากผลการวิจัยระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ ผู ้บริหาร  จ าเป็นต้องพัฒนา

พฤติกรรมหรือทักษะด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมาก่อนเป็นล าดับแรก  รองลงมาได้แก่ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านวิสัยทัศน์ และด้านการมีอิทธิพล อย่าง

มีอุดมการณ์ตามล าดับ ซึ ่งสอดคล้องกับที ่ อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข (2565 ,หน้า16) กล่าวว่า 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าเข้าไปเกี่ยวข้องกับผู้ตามด้วย

การสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นการยกระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมให้สูงขึ้น มีการกระตุ้นให้ผู้ตาม

ปฏิบัติตามสิ่งที่มากกว่า การคาดหวัง มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุตามสิ่งที่ปรารถนา

และใช้ความพยายาม  เพื่อยกระดับความต้องการของผู้ตามให้มีล าดับความต้องการที่สูงขึ้น โดยชักน า

ให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา เพ่ือไปสู่สิ่งที่จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์

ผู ้น าการเปลี่ยนแปลงจะโน้มน้าวผู้อื ่นให้ท ามากกว่าที่ผู ้ตามตั้งใจไว้ตั ้งแต่ต้น และผู้ตามคิดว่ามัน        

จะเป็นไปได้ ผู้น าจะมีความท้าทาย ความคาดหวัง โดยมุ่งไปที่ภารกิจและวิสัยทัศน์ของงานด้วยความ

สนใจที่เกิดขึ้นภายในตนเอง มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับที่สูง และท าให้ผู้ตามมีความมั่นใจ     

ในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจนั้น 

เมื ่อพิจารณาจากผลการวิจัยโดยยึดตัวแปรด้านการท างานเป็นทีมแล้วแสดงให้เห็นว่า       

หากจะท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมของครูเพิ่มขึ้น         

โดยพิจารณาจากผลการวิจัยระดับการท างานเป็นทีมของครูครั้งนี้ องค์ประกอบด้านด้านมีมนุษย์

สัมพันธ์ ควรพัฒนาก่อนเป็นล าดับแรก รองลงมาได้แก่ ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน/เป้าหมาย     

ด้านการสื่อสาร ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และด้านการมีส่วนร่วม ตามล าดับ เพราะ การ

ติดต่อสื่อสารและการท างานเป็นทีมของครูที่ดีนั ้น เกิดจากการผลของการบริหารของผู้บริหาร  

สถานศึกษาเป็นส าคัญ จึงกล่าวได้ว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาโรงเรียน  

สอดคล้องกับที่สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม(2563 หน้า21)  กล่าวว่าการพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ

อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ย่อมเกิดจากทีมที ่มีประสิทธิภาพทีมที ่ประกอบด้วยบุคคลที่มีความรู้ 

ความสามารถอย่างสูง และสามารถบริหารจัดการองค์ความรู ้ของบุคคลที่อยู่ในทีมประสานเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกัน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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5. 3.ข้อเสนอแนะ 

 5.3. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  

5.3.1ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลยเขต 2 

   5.3.1.1ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีจริยธรรม     
ในการท างานโดยหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน                                                               

5.3.1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้างเจตคติที่ดีต่อ 
ผู้รว่มงานโดยยึดประโยชน์ส่วนรวม และควรให้ก าลังใจยกย่องชมเชยผู้รว่มงานอย่างสม ่าเสมอ    

5.3.1.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้บริหารสถานศึกษาควรจูงใจให้ผู้ ร่วมงาน                                 
คิดวิธีการใหม่ๆ ควรใช้วิธีการตัง้ค าถามกบัผู้ร่วมงานเพ่ือน าไปสู่    การแสดงความคิดเห็น 
   5.3.1.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาควรเปิด
โอกาสให้ผู้รว่มงานได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตามความต้องการและควรให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
เป็นรายบุคคล 
  5.3.1.5 ด้านวิสัยทัศน์ ผู้บริหารสถานศึกษาควร สร้างแรงจูงใจและพัฒนาครูให้เป็น

ทีมงานที่เข้มแข็ง ทันสมัย ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 5.3.2 การท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเลย

เขต 2 

  5.3.2.1 ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ ครูผู้สอนควรท างานโดยปราศจากความเบื่อหนา่ย         

และท้อแท้และควรมีการร่วมให้ก าลังใจแก่ครูผสู้อนที่ประสบปัญหาในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว                                                                                                                                                                                                          

.                 5.3.2.2 ด้านการสื ่อสาร เมื ่อมีปัญหาและอุปสรรค ครูผู ้สอน  ในสถานศึกษา        

ส าม า ร ถ โ ต ้ แ ย ้ ง ไ ด ้ อ ย ่ า ง เ ป ิ ด เ ผ ย ร ั บ ข้ อ ม ู ล ใ นก า ร ท  า ง า น อย่ า ง ช ั ด เจ นแล ะ ทั่ ว ถึ ง                                                         

.                    5.3.2.3 ด้านการมีส่วนร่วม ครูผู้สอนควรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

แ ล ะ เ ม ื ่ อ ม ี ป ั ญ ห า เ ก ิ ด ขึ้ น ค ร ู ผู้ ส อ น ใ น ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ม ี ส ่ ว น ร ่ ว ม ใ น ก า ร แ ก ้ ปั ญ ห า                                                

.                   5.3.2.4 ด้านการมีเป้าหมายชัดเจน ครูผู ้สอนควรมีความรู้ความเข้าใจในงานที่ 

ร ั บ ผิ ด ช อบและคว ร ให้ ก า ร ยอม ร ั บ วั ต ถ ุ ป ร ะส งค์ ก า ร ท  า ง านท ี ่ ร ่ ว ม กั น ก  า ห น ด ขึ้ น                                           

.                   5.3.2.5 ด้านการไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ครูควรมีความไว้วางใจต่อเพ่ือนร่วมงาน และ

การท างานในโรงเรียนมีความเป็นมิตรและไว้วางใจกัน 
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  5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

  5.3.2.1 ควรศึกษาปัจจัยที ่ส ่งผลต่อภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

  5.3.2.2 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2 ด้านการมมีนุษยส์ัมพันธ์ 

  5.3.2.3 ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็นทีมของครูผู้สอน 

ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2  ด้านเชิงคุณภาพ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 

1. นายจันทร์ลอย สุรภีร์ รอง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 

2 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต2 

2. ดร.พิทยา แสงสว่าง อาจารย์ประจ าหลักสูตรสาขาการบริหารการศึกษามหาวิทยาลัย

นเรศวร 

3. ดร.ณัฏฐ์ รัตนศิริณิชกุล รองหัวหน้าภาควิชาบริหาร วิจัยและพัฒนานวัตกรรมทาง

การศึกษามหาวิทยาลัยนเรศวร 

4. ดร.ประกิต สิงห์ทอง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านวังแท่น สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต2 

5. นางจงกิต บุตรเต ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนวังสะพุง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเลย เขต2 
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ภาคผนวก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

ผลการประเมินค่าดัชนีมีความสอดคล้อง (IOC) 
 



 

 

 

 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาเลย เขต 2 

ข้อ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

1. ด้านวิสัยทัศน์ 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในการมอง เห็ น
แนวทางหรือโอกาสใหม่ ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 ผู ้บริหารสถานศึกษาพัฒนาและ
ปร ับปร ุงส ิ ่ งต ่าง ๆ ให ้ด ีข ึ ้นใน
อนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 

ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกผา่น
การคิดเชิงระบบและการวาง 
เป ้าหมายที ่ช ัดเจนการอธ ิบาย
แนวค ิดหร ือแผนงานอย ่างเป็น
รูปธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 

ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาโน ้มน ้ าว
บุคลากรให้เห็นความเป็นไปได้  
การเปิดรับความคิดเห็นและปรับ
แ น ว ท า ง ใ ห ้ เ ห ม า ะ ส ม กั บ
สถานการณ ์

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5 

ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษาการกล้ า
ต ัดส ินใจในช ่วงเวลาท ี ่ท ้ าทาย       
และการริเริ ่มแนวทางใหม่ที่สร้าง
ค ว า ม เ ป ล ี ่ ย น แ ป ล ง ใ น ท า ง
สร้างสรรค ์
  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC ผล 

1 2 3 4 5 

2.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

6 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้
บุคลากรใช้กระบวนการคิดอย่าง
มีเหตุผลและสร้างสรรค์  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7 
ผู้บริหารสถานศึกษาการชักชวน
ครูและบุคลากรให้พิจารณา
มุมมองที่หลากหลาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

8 

ผู้บริหารสถานศึกษาการส่งเสริม
ให้บุคลากรคิดวิเคราะห์ปัญหา
และหาแนวทางใหม่ในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับแนวคิดท่ี
แตกต่างอย่างสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับการเสนอ
แนวทางใหม่ ๆ ที่เกิดจากการคิดวิเคราะห์
ของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 

 

ผล 

 

1 2 3 4 5 

3.ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญ
และเคารพในความแตกต่างของแต่
ละบุคคล 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษาฟังความ
คิดเห็นของบุคลากรอย่างตั้งใจและ
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้
บุคลากรมีเสรีภาพในการเลือก
ปฏิบัติของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญ
ในการสร้างความสัมพันธ์ที่
ยุติธรรมโดยไม่มีการบังคับให้
บุคลากรท าในสิ่งที่ไม่ต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและ
ส่งเสริมความเป็นตัวของตัวเองของ
บุคลากรในโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

16 ผู้บริหารกระตุ้นและส่งเสริมให้
บุคลากรรู้สึกมีความหวังและ
แรงจูงใจในการท างานให้ส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง
ความกระตือรือร้นและความ
มุ่งม่ันในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 

 

ผล 

 
1 2 3 4 5 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าชื่นชม
และการยกย่องในความส าเร็จ
ของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษากระตุ้น
ความมั ่นใจและให้ก  าล ังใจใน
ช่วงเวลาที่ท้าทาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

20 ผ ู ้ บ ร ิ ห ารสถานศ ึ กษาแสดง
ตัวอย่างที ่ด ีในการท างานและ
การใช ้ความสามารถของตน
เพื่อให้บุคลากรเห็นความเป็นไป
ได้และโอกาสในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

21 ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้
บ ุ คลากร เช ื ่ อม ั ่ น ในศ ักยภาพ       
ของต ั ว เองและพ ัฒนาตน เอง    
อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

ด้านที่ 5. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
22 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็น

ถึงการเป็นแบบอย่างที ่ด ี เป็นที่
เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

23 ผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึ กษากระตุ้ น       
ให้บ ุคลากรมีค่านิยมที ่ด ีในการ
ปฏิบัติงานและชักชวนให้บุคลากร
ร่วมท าตามเป้าหมาย 
 
 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผ ู ้ น  า เช ิ งว ิ ส ั ยท ัศน ์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 

 

ผล 

 
1 2 3 4 5 

24 ผู ้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากร
เห็นความส าคัญของการท าสิ ่งที่
ถ ูกต ้อง การส ื ่อสารด ้วยความ
ชัดเจนและมีจริยธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาให้แรงบันดาล
ใจและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
ในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ 

        

26 ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ส ถ า น ศ ึ ก ษ า ส ร ้ า ง
ความสัมพันธ์ที ่มีความเชื ่อมโยง
และร ่วมม ือในการท  างานเ พ่ือ
เป้าหมายที่ยิ่งใหญ่ 
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ข้อ การท างานเป็นทีมของครู             
ในสถานศึกษา  

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 

 

ผล 

 

1 2 3 4 5 

1 ด้านการมีส่วนร่วม      

1 ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับ
จุดมุ่งหมายตรงกันและผลลัพธ์ที่
ต้องการบรรลุร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 ครูก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและ
สามารถวัดผลได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้
บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 ครูติดตามและประเมินผลการ
ท างานอย่างร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5 ครูปรับแนวทางการท างานให้
สอดคล้องกับเป้าหมายเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2. ด้านการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน/เป้าหมาย 

6 ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมาย
ตรงกันและผลลัพธ์ที่ต้องการบรรลุ
ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7 ครูก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและ
สามารถวัดผลได้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

8 ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้
บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 ครูติดตามและประเมินผลการ
ท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

10 ครูปรับแนวทางการท างานให้
สอดคล้องกับเป้าหมายเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ การท างานเป็นทีมของครู             
ในสถานศึกษา 
 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 

 

ผล 

 
1 2 3 4 5 

3.ด้านการสื่อสาร 

11 ครูมีกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความค ิด เห ็น  และความร ู ้ สึ ก
ร ะ ห ว ่ า ง บ ุ ค ล า ก ร อ ย ่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

12 ครูแสดงออกผ่านการพูดและฟัง
อย่างตั ้งใจและเคารพผู ้อื ่นได้รับ
ข้อมูลในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน
และ ทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

13 ครูเสนอความคิดเห็นด้วยความ
สุภาพ การใช้ช่องทางการสื่อสารที่
เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14 ครูมีการตอบสนองต่อการสื่อสาร
ของผู ้อื ่นอย่างมีความรับผิดชอบ
และสร้างความเข้าใจร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

15 คร ูม ีการส ื ่อสารท ี ่ด ี  ท  าให ้การ
ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์ 
16 ครูมีความสามารถในการสร้างและ

รักษาความสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิก
อย่างจริงใจและเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 ครูปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความสุภาพ
และให้เกียรติ แสดงน ้าใจและ
พร้อมช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

18 ครูยอมรับและเคารพความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ การท างานเป็นทีมของครู             
ในสถานศึกษา 
 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รวม IOC 

 

ผล 

 
1 2 3 4 5 

4.ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์ (ต่อ) 

19 ครูมีการช่วยเหลือกันและมีน ้าใจ
ต่อกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

20 ครูรักษาบรรยากาศที่เป็นมิตรและ
เปิดกว้างในการท างานร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

21 ครูจัดการกับความขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์เพ่ือส่งเสริมความร่วมมือ
ในทีม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5. ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

21 ครูยอมรับและเชื่อมั่นใน
ความสามารถ ความตั้งใจ และ
ความรับผิดชอบของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

23 ครูมีอ านาจการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

24 ครูวางแผนการปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25 ครูเปิดใจแลกเปลี่ยนข้อมูลและ
ความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

26 ครูสนับสนุนและให้ก าลังใจในยาม
ที่เพ่ือนร่วมงานเผชิญความท้าทาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

27 ครูรักษาค าพูดหรือข้อตกลงร่วมกัน
อย่างสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

พบว่า การหาค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญในการประเมินความสอดคล้อง ของแบบสอบถาม เรื่อง ภความ

สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กับการท างานเป็นทีมของครูใน

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาเลย เขต 2 มีความสอดคล้องทั้ง 53 ข้อ 

มีค่า IOC ระหว่าง 0.80 - 1.00 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลในการ Try-out 
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ภาคผนวก จ 

แบบตอบรับบทความตีพิมพ์วารสาร 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบสอบถามเพื่อวิจัย  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา                             

กับการท างานเป็นทีมของครูส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 

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

คำชี้แจง  
แบบสอบถามนี้จัดท าขึ ้นเพื ่อสอบถามความคิดเห็นของผู ้บริหารและครูผู ้สอนในสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลยเขต 2 เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับ 

การท างานเป็นทีมของครู โดยแบ่งออกเป็น 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจรายการ 

(Check List) จ านวน 5 ข้อ 

  ตอนที่ 2 สอบถามระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ ตามมาตราวัดของ Likert โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน
จ านวน 26 ข้อ 

  ตอนที่ 3 สอบถามการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษา เลย เขต 2 จ าแนกเนื้อหาตามองค์ประกอบ  แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)   มี 5 ระดับ ตาม มาตราวัดของ Likertโดยก าหนดเกณฑ์การ

ให้คะแนนจ านวน 27ข้อ 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

     นายอภิศาล พิมเขตร 

นักศึกษาระดับปริญญาโท 

    หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 

     ชาย 
       หญิง 

2. ระดับการศึกษา 
       ปริญญาตรี 
       สูงกว่าปริญญาตรี 

3. ตำแหน่ง 
       ผู้บริหาร 
        ครูผู้สอน 

4. ประสบการณ์ทำงาน 
       น้อยกว่า 5 ปี 
        5 – 10 ปี 
       10 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2   
คำชี้แจง  
  แบบสอบถามระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) มี 5 ระดับ ตามมาตราวัดของ Likert โดยกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนมี
จำนวน26 ข้อ ให้ท่านตอบแบบสอบถามโยทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ท่านมากที่สุดโดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้  
 

   5 หมายถึง  อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง  อยู่ในระดับมาก 
   3 หมายถึง  อยู่ในระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง  อยู่ในระดับน้อย 
   1 หมายถึง  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับความคิดเห็น 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5 4 3 2 1 

0 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการ
มองเห็นแนวทางหรือโอกาสใหม่ ๆ 

✓     

จากตัวอย่างแสดงว่า 

 ข้อ 0 ท่านท าเครื่องหมาย (✓) ในช่องระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา

ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยนมุมมอง ของปัญหาและมีการแกปัญหาอย่างมีระบบอยู่ในระดับมากที่สุด 

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านวิสัยทัศน์ 
1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการมองเห็น

แนวทางหรือโอกาสใหม่ ๆ 
     

1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาและปรับปรุงสิ่งต่างๆให้ดีในอนาคต      

1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกผ่านการคิดเชิงระบบและการวาง 
เป้าหมายที่ชัดเจน การอธิบายแนวคิดหรือแผนงานอย่างเป็น
รูปธรรม 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ด้านวิสัยทัศน์(ต่อ) 

1.4 ผู้บริหารสถานศึกษาโน้มน้าวบุคลากรให้เห็นความเป็นไปได้  
การเปิดรับความคิดเห็นและปรับแนวทางให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

     

1.5 ผู้บริหารสถานศึกษาการกล้าตัดสินใจในช่วงเวลาที่ท้าทาย และ
การริเริ่มแนวทางใหม่ที่สร้างความเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์ 

     

2.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรใช้กระบวนการคิดอย่างมี
เหตุผลและสร้างสรรค์ 

     

2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาการชักชวนครูและบุคลากรให้พิจารณา
มุมมองที่หลากหลาย 

     

2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาการส่งเสริมให้บุคลากรคิดวิเคราะห์ปัญหา
และหาแนวทางใหม่ในการปฏิบัติงาน 

     

2.4 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับแนวคิดท่ีแตกต่างอย่างสร้างสรรค์      

2.5 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยอมรับการเสนอแนวทางใหม่ ๆ ที่เกิด
จากการคิดวิเคราะห์ของบุคลากร 

     

3.ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญและเคารพในความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล 

     

3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างตั้งใจและ
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆ 

     

3.3 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีเสรีภาพในการเลือก
ปฏิบัติของตนเอง 

     

3.4 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ที่
ยุติธรรมโดยไม่มีการบังคับให้บุคลากรท าในสิ่งที่ไม่ต้องการ 

     

3.5 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับและส่งเสริมความเป็นตัวของตัวเอง
ของบุคลากรในโรงเรียน 
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ข้อที่ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

4.1 ผู ้บร ิหารกระตุ ้นและส่งเสร ิมให้บ ุคลากรร ู ้ส ึกม ีความหวัง         

และแรงจูงใจในการท างานให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

     

4.2 ผ ู ้ บร ิหารสถานศ ึกษาแสดงออกถ ึ งความกระต ือร ือร้น              

และความมุ่งมั่นในการท างาน 

     

4.3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าชื่นชมและการยกย่องในความส าเร็จ
ของบุคลากร 

     

4.4 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นความม่ันใจและให้ก าลังใจ 
ในช่วงเวลาที่ท้าทาย 

     

4.5 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงตัวอย่างที่ดีในการท างานและการใช้
ความสามารถของตนเพื่อให้บุคลากรเห็นความเป็นไปได้และ
โอกาสในอนาคต 

     

4.6 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเชื่อมั่นในศักยภาพของ
ตัวเองและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     

5. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

5.1 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่
เคารพ ศรัทธา ไว้วางใจ 

     

5.2 ผู ้บริหารสถานศึกษากระตุ ้นให้บุคลากรมีค่านิยมที ่ด ีในการ
ปฏิบัติงานและชักชวนให้บุคลากรร่วมท าตามเป้าหมาย 

     

5.3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการท าสิ่งที่
ถูกต้อง การสื่อสารด้วยความชัดเจนและมีจริยธรรม 

     

5.4 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาให ้แรงบันดาลใจและสน ับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ 

     

5.5 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความสัมพันธ์ที่มีความเชื่อมโยงและ
ร่วมมือในการท างานเพ่ือเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษา เลย เขต 2 จ าแนกเนื้อหาตามองค์ประกอบ  แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale)   มี 5 ระดับ ตาม มาตรการวัดของ Likert โดยก าหนดเกณฑ์การให้

คะแนนมีจ านวน 27 ข้อให้ท่านตอบแบบสอบถามโยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุดโดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้  โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
    5 หมายถึง  อยู่ในระดับมากที่สุด 
    4 หมายถึง อยู่ในระดับมาก 
    3 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง 
    2 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย 
    1 หมายถึง  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อที่ การท างานเป็นทีมของครู ระดับความคิดเห็น 

ด้านการมีส่วนร่วม 5 4 3 2 1 

0 ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายตรงกันและผลลัพธ์ที่
ต้องการบรรลุร่วมกัน 

✓     

จากตัวอย่างแสดงว่า 

 ข้อ 0 ท่านท าเครื่องหมาย (✓) ในช่องระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง ครูมีส่วนในความ

ภาคภูมิใจในผลงาน ของโรงเรียนอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ข้อที ่ การท างานเป็นทีมของครู ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ด้านการมีส่วนร่วม 

1.1 ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายตรงกันและผลลัพธ์ที่
ต้องการบรรลุร่วมกัน 

     

1.2 ครูก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถวัดผลได้      

1.3 ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน      

1.4 ครูติดตามและประเมินผลการท างานอย่างร่วมกันอย่างต่อเนื่อง      
1.5 ครูปรับแนวทางการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมายเมื่อมีการ

เปลี่ยนแปลง 
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ข้อที่ การท างานเป็นทีมของครู ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านการมีเป้าหมายท่ีชัดเจน/เป้าหมาย 
2.1 ครูมีความเข้าใจเกี่ยวกับจุดมุ่งหมายตรงกันและผลลัพธ์ที่ต้องการ

บรรลุร่วมกัน 
     

2.2 ครูก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถวัดผลได้      

2.3 ครูสื่อสารวางแผนเป้าหมายให้บุคลากรทุกคนเข้าใจตรงกัน      

2.4 ครูติดตามและประเมินผลการท างานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง      

2.5 ครูปรับแนวทางการท างานให้สอดคล้องกับเป้าหมายเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง 

     

3.ด้านการสื่อสาร 

3.1 ครูมีกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น และความรู้สึก

ระหว่างบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

3.2 ครูแสดงออกผ่านการพูดและฟังอย่างตั้งใจและเคารพผู้อ่ืนได้รับ

ข้อมูลในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและ ทั่วถึง 

     

3.3 ครูเสนอความคิดเห็นด้วยความสุภาพ การใช้ช่องทางการสื่อสาร

ที่เหมาะสมกับบริบทสถานศึกษา 

     

3.4 ครูมีการตอบสนองต่อการสื่อสารของผู้อื่นอย่าง 

มีความรับผิดชอบและสร้างความเข้าใจร่วมกัน 

     

3.5 ครูมีการสื่อสารที่ดี ท าให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์      

4.ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์ 
4.1 ครูมีความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีต่อ

สมาชิกอย่างจริงใจและเหมาะสม 
     

4.2 ครูปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความสุภาพและให้เกียรติ แสดงน ้าใจและ
พร้อมช่วยเหลือเมื่อมีความจ าเป็น 

     

4.3 ครูยอมรับและเคารพความแตกต่างของแต่ละบุคคล      
4.4 ครูมีการช่วยเหลือกันและมีน ้าใจต่อกัน      

4.5 ครูรักษาบรรยากาศที่เป็นมิตรและเปิดกว้างในการท างานร่วมกัน      
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ข้อที่ การท างานเป็นทีมของครู ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4.ด้านมีมนุษย์สัมพันธ์(ต่อ) 

4.6 ครูจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์เพ่ือส่งเสริมความ
ร่วมมือในทีม 

     

5. ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

5.1 ครูยอมรับและเชื่อมั่นในความสามารถ ความตั้งใจ และความ
รับผิดชอบของบุคลากร 

     

5.2 ครูมีอ านาจการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ      

5.3 ครูวางแผนการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบด้วยตนเอง      
5.4 ครูเปิดใจแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา      

5.5 ครูสนับสนุนและให้ก าลังใจในยามที่เพ่ือนร่วมงานเผชิญความท้า
ทาย 

     

5.6 คร ูร ักษาค  าพ ูดหร ือข ้อตกลง
ร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ 

     

**ขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ส าหรับการตอบแบบสอบถาม** 

 

 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 

นายอภิศาล พิมเขตร 

(ผู้วิจัย)
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